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ARTIKKELIT

Timo Raikkonen

Askelmerkkeja ekologisesti kestavaan
tyon tulevaisuuteen

Abstrakti Kenellakdan ei ole viela tarkkaa nakemysta siita, millainen maapallon kan-

tokyvyn rajoissa toimiva tyoelama voisi olla. Tassa artikkelissa pohditaan,
millaista olisi kestava tyd tulevaisuuden maailmassa, jossa ymparistdongelmat
syvenevat entisestdan. Analyysin ldhtokohta on ajatus siita, etta planetaariset ra-
jat lahestyvat uhkaavasti, ja sen vuoksi yhteiskunnallista selviytymiskykya eli re-
silienssia on vahvistettava. Kestavan tyon kehittdmisessa on kyse monitahoisesta
ja monella eri rintamalla samanaikaisesti etenevasta prosessista. Viela nyt kukin
kestavan tyon kehityspyrkimys etenee pitkalti omalla tahollaan. Artikkelissa mie-
titaan, millaisia perusominaisuuksia kullakin kehityspyrkimykselld on ja millaisia
ovat niiden keskindiset suhteet. Kun huomioidaan tulevien ymparistohaasteiden
mittasuhteet ja kdytettavissa olevat aikarajat, on ongelmallista, ettda maapallon
kantokyvyn rajoissa toimivan tyéelaman saavuttamiseksi tarvittavat suunnitel-
mat ja toimenpiteet ovat vield monilta osin ldhtdkuopissaan. Kehitystyota on vie-
tava eteenpain nykyistd maaratietoisemmin, jotta tulevista ymparistdhaasteista

selviydytadn ilman valtavia inhimillisia ja ymparistéon kohdistuvia menetyksia.

Johdanto

Ympariston tila heikentyy uhkaavasti. Nako-
piirissa ei myoskaan ole vahvoja signaaleja sii-
ta, ettda kehityksen suunta saataisiin kaanty-
maan ennen “planetaaristen kynnysarvojen”
laajamittaista ylittymista (esim. Rockstrom
ym. 2009; World Bank 2012). Esimerkiksi il-
mastonmuutoksen eteneminen ja luonnon
monimuotoisuuden heikkeneminen saattavat
aiheuttaa peruuttamattomia muutoksia ihmi-
sille elintdrkeissa ekosysteemeissa jo muuta-
man vuosikymmenen sisdlla (Barnosky ym.
2012). Tallaiset muutokset ovat yhdessa luon-
nonvaraperustan hupenemisen kanssa asetta-
massa ihmisten ja yhteiskuntien selviytymis-
kyvyn koetukselle. Siksi yha useampi tutkija

on alkanut korostaa resilienssid - kykya so-
peutua ja uusiutua muutostilanteissa - yhte-
na kestavan kehityksen avainkasitteena (esim.
Fiksel 2003; Tickell 2011). Siina missa perin-
teisempi kasitys kestavasta kehityksesta pe-
rustuu ajatukseen luonnon ja ihmisen vilises-
td "optimaalisesta tasapainotilasta” tai sen ta-
voittelusta, resilienssiajattelu hyvaksyy usei-
den mahdollisten tasapainotilojen olemassa-
olon. Se pyrkii l0ytamaan keinoja toimintaky-
vyn yllapitamiseksi myos poikkeuksellisissa
tai ennakoimattomissa olosuhteissa (esim.
Zolli & Healy 2012).

Planetaaristen rajojen ylittyminen ja maa-
pallon biosfaarin olotilan arvaamaton muu-
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tos edellyttavat yhteiskunnallisilta toimijoil-
ta sopeutumis- ja muuntautumiskykya (Fazey
ym. 2007). Olennainen haaste on muuttaa yh-
teiskuntarakenteita niin, etti olemassa oleva
jarjestelma korvautuu jollakin uudella, pa-
remmin muuttuneita olosuhteita vastaaval-
la jarjestelmalld. Ongelmalliseksi tilanteen
tekee se, etta kestimattomalla pohjalla toi-
miva yhteiskuntajarjestelmamme on osoit-
tautunut hyvin vastustuskykyiseksi eli omal-
la tavallaan resilientiksi status quota haasta-
ville muutosyrityksille. Resilienssiajattelun
mukaan téllaisissa tilanteissa tarvitaan kak-
soisstrategiaa, joka pyrkii sekd heikenta-
maan "haitallista resilienssid” etta luomaan
edellytyksia nykyista kestdvampien toimin-
tamallien ja -tapojen kehittamiselle (esim.
Walker ym. 2004). Kehittyneiden yhteiskun-
tien osalta taman voidaan katsoa tarkoittavan
esimerkiksi keskitettyjen rakenteiden ja insti-
tuutioiden purkamista tai valjentamista seka
aikaisempaa ketterampien ja kestavampien
toimintamallien kehittdmista ja testaamista
(Walker & Salt 2006, 142). Tata kahtalaista
prosessia kuvaavat hyvin Robertsonin (1983)
kayttamat kasitteet dekolonisaatio (decoloni-
sation) ja vapautuminen (liberation), joiden
tarkempaa sisaltda avaan tassa artikkelissa
kestavan tyon kehittdmisen kontekstissa.
Nykypdivan yhteiskunta ja tydelama ovat
monella tapaa kdymistilassa, eivat vahiten sy-
venevien talous- ja ymparistokriisien vuoksi.
Monista verrattain uusista ilmioista ja kehitys-
kuluista - esimerkiksi vertaistuotannosta, pai-
kallisvaluutoista tai aikapankeista - kdydaan
entista enemman yhteiskunnallista keskus-
telua useissa kehittyneissa teollisuusmaissa.
Tama koskee erityisesti Kreikan ja Espanjan
kaltaisia maita, joissa ihmisten on yha vaike-
ampaa selvita arjesta tyopaikkojen havitessa
ja elinkustannusten noustessa (Kippo 2012;
Szeftel 2011). Samalla monet entuudestaan
tutut tydelamdn teemat, kuten tyon jakami-
nen, perustulo ja kohtuullistaminen, linkit-
tyvat yha kiinteAmmin osaksi kestavan kehi-
tyksen pohdintoja (Christensen 2008; Elgin
2010; Hayden 1999). Viime vuosina myds
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keskustelu "kestdvasta tyostd” ja "kestdvista
tyonteon jarjestelmistd” on vilkastunut, kun
kestdvan kehityksen ajatukset ovat levittayty-
neet tyoeldman alueelle (esim. Docherty ym.
2009; Kasvio & Raikkénen 2010).

Muuttuva tyoelama muistuttaa talla het-
kella keskenerdista mosaiikkityota, jossa yk-
sittdiset palat etsivat vield omia paikkojaan.
Lahden artikkelissa siita oletuksesta, etta de-
kolonisaation ja vapautumisen kéasitteiden
avulla kestavan tyon kehittdmisen kannalta
potentiaalisia kehityskulkuja on mahdollis-
ta jarjestdd mielekkddksi kokonaisuudeksi.
Pyrin jasentdamaan kokonaiskuvaa mahdolli-
simman kattavasti koko tyéllisyysjdrjestelmdn
tasolla, mika voidaan maaritella "tuottavan
ja uusintavan tyon, palkkatyon eri muotojen,
tyoaikajarjestelmien seka tyon ja sosiaalitur-
vajarjestelmien maarittamaksi kokonaisuu-
deksi” (Koistinen 1999, 85).

"Kestavan tyon mosaiikkia” voidaan jasen-
taa ja sommitella monin eri tavoin riippuen
valituista lahtooletuksista ja tarkastelunako-
kulmista. Taman artikkelin lahtokohtia ovat
planetaaristen rajojen uhkaava lahestyminen
seka lahestymisen aiheuttama tarve vahvis-
taa yhteiskunnallista selviytymiskykya eli re-
silienssia. Artikkelissa korostuu kestavan ke-
hityksen vahva tulkinta eli ekologisen kesta-
vyyden ensisijaisuus verrattuna muihin kes-
tavyyden ulottuvuuksiin. Artikkelissa myos
pidetddn nykyjarjestelman puitteissa tehta-
vid inkrementaalisia parannuksia riittimatto-
mind ymparistokriisin ratkaisemiseksi (esim.
Merchant 1992; Rdikkénen 2011).

Kestdvan tyon kehittamisen osatavoitteet
ja eri toimijoiden tehtavaalueet

Tyon tekeminen kuluttaa aina jonkin ver-
ran energiaa ja raaka-aineita. Ymparistoa
kuormittavat itse tyonteon lisaksi myos tyon
tuotteiden kayttaminen seka loppuun kulu-
tettujen tuotteiden poisheittiminen (Kasvio
2012). Tieddmme, ettd ihmiskunnan ekolo-
ginen jalanjalki ylittda nykyiselldadn reilusti
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maapallon kestokyvyn - suomalaisten osal-
ta jo kolminkertaisesti (WWF 2012). Nain ol-
len on vaikea ndhda, miten esimerkiksi hyvin-
vointivaltion kulta-aikojen kaltaiseen tdys-
tyollisyyteen voitaisiin pyrkia yksioikoisesti
lisdamalla tuotannon ja kulutuksen maaria
(Kasvio 2012, 83). Vallitsevia tyon tekemi-
sen tapoja ei kuitenkaan ole helppoa saattaa
kestavalle pohjalle ansiotyokeskeisessa yh-
teiskunnassamme, jossa "kaikki ty6é on arvo-
kasta” (Helne ym. 2012, 54). Esimerkiksi eri
tyotehtdvien arvottaminen niiden ekologisten
tai sosiaalisten vaikutusten mukaan on harvi-
naista. Toisin sanoen maksetun palkan ja tyon
tuottaman yhteiskunnallisen hyédyn valilla ei
nykypaivana ole viela kovinkaan kiinteaa suh-
detta (Lawlor ym. 2009).

Jos hyvaksymme ndkemyksen nykytilan-
teen kestamattomyydesta ja haluamme siirtya
kolme maapalloa tarvitsevasta tyoelamasta
yhden maapallon ty6elamaan, meilla on kaksi
keskeistd tavoitetta: tydelaman kestamatto-
mat rakenteet ja toimintatavat pitia asteittain
purkaa ja uusille kestaville ratkaisuille taytyy
luoda kasvualusta. Robertsonin (1983) kasit-
tein kyse on dekolonisaation ja vapautumi-
sen muodostamasta kahtalaisesta prosessis-
ta, jossa kestdvyytta ei tavoitella vain kesta-
matonta kehitysta hidastamalla (esimerkiksi
ekotehokkuutta parantamalla), vaan aidosti
ympariston asettamiin rajoihin sopeutumalla.
Prosessi ei kdynnisty ilman merkittavia haas-
teita. Esimerkiksi tuotannon ja kulutuksen
akillinen vahentaminen lisaisi tyottomyytta,
kaventaisi verotuloja ja heikentdisi ndin kan-
santalouden liikkumavaraa tehda kestavam-
man tulevaisuuden kannalta keskeisia ratkai-
suja ja investointeja. Viheran (2010, 69) mu-
kaan olemmekin tilanteessa, jossa "joudumme
rakentamaan laivan uudestaan samalla kun se
kaiken aikaa kyntaa aaltoja”. Viheran laiva-me-
taforaa jatkaen voidaan ajatella, ettd dekolo-
nisaatiossa on kyse matkavauhdin hidastami-
sesta ja vanhan lahon rungon purkamisesta,
kun taas vapautumisella viitataan laivan ra-
kenteiden uusimiseen sekd suunnan ottami-
seen pois kestamattomalta kurssilta.

Tyoelaman tutkimus — Arbetslivsforskning 11 (2) — 2013

On hyvin vaikeaa muodostaa kestavan tyon
kehittdmisestda kokonaisvaltaista suunnitel-
maa tai nakemystd, jonka taakse tyollisyysjar-
jestelmédn puitteissa toimivat tahot yksimie-
lisesti ryhmittyisivat. Todennakoisempaa on,
ettd eri toimijat ja ryhmittymat alkavat tehda
parannuksia omista lahtokohdistaan kasin,
kukin parhaaksi katsomallaan tavalla. Kyse
on hyvin monitahoisesta ja monella eri rinta-
malla samanaikaisesti etenevasta prosessista.
Odotettavissa on my0s, ettd tietyt intressita-
hot pyrkivat aktiivisesti vastustamaan kaikkia
sellaisia toimenpiteitd, jotka horjuttavat val-
litsevaa tilannetta ja heikentavat heidan etu-
jaan (ks. Handmer & Dovers 1996, 502).

Taulukkoon 1 on Robertsonia (1983) mu-
kaillen koottu yksi mahdollinen luokittelu
kestavan tyon kehittimisen osatavoitteista,
tehtavaalueista seka kdytdannon esimerkkita-
pauksista. Kdyn seuraavaksi tarkemmin lapi
kunkin yksittdisen osatavoitteen. Pyrin ja-
sentdmaan, miten ndma - viela pitkalti omil-
la tahoillaan etenevat - kehittamispyrkimyk-
set linkittyvat toisiinsa. Samalla tarkoitukseni
on lisdtd ymmarrysta siitd, ettei kestdvan tyon
kehittdmisessa ole kyse esimerkiksi vain "bu-
siness as usual” -mallin vastustamisesta vaan
huomattavasti laajemmasta kokonaisuudes-
ta, jossa kehitystyota on pyrittdva viemaan
eteenpdin monella eri osa-alueella. On myo6s
hyva korostaa, ettd esimerkkitapaukset, jotka
on valittu erityisesti niiden yhteiskunnallisen
ajankohtaisuuden ja yleisen kiinnostavuuden
takia, eivat tosielamdssa kiinnity tdsmallisesti
vain yhteen kestdvan tyon kehittdmisen osa-
tavoitteeseen, vaikka taulukon perusteella
sellainen vaikutelma saattaakin syntya.

Osatavoite 1: Hidastaminen

Hidastaminen on olennainen kestavan tyon
kehittdmisen osatavoite. Hidastamisajattelu
vastustaa entiseen tapaan jatkamista, "busi-
ness as usual” -mallia. Se pyrkii tuomaan esiin
vallitsevien tyon tekemisen tapojen kielteisia
ympadristo- ja hyvinvointivaikutuksia seka
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Taulukko 1. Kestdvan tyon kehittamisen osatavoitteet ja tehtdvidalueet Robertsonia (1983) mukaillen

Osatavoitteet

Toimijoiden/kehittéjien tehtivialueet

Esimerkkitapaukset

Hidastaminen
— elamantapamuutokset

—"business as usual” -mallin vastustaminen

— degrowth-liike
— kohtuullistaminen

Vanhan purkaminen — muutoksen mahdollistaminen

— nykyjarjestelman “kunnossapito”

— "oikeudenmukainen siirtyma”
— yritysten yhteiskuntavastuu

Uuden rakentaminen

— tydn monimuotoistaminen, kansalaisten
omaehtoisen toiminnan vahvistaminen

— yhteiskunnallinen yrittdjyys, aikapankit,
vertaistuotanto

Tulevaisuuden
luotaaminen

— kestdvan tyoelaman visiointi ja inno-
vointi, ymparistokasvatus ja -koulutus

— kokeiluhankkeet, utopia-ajattelu

Muutosprosessin
hallinnointi

toimijoiden yhteensaattaminen

— rakennemuutoksen strateginen hallinnointi,

—”Hollannin malli” (transition management),
Siirtymaliike

kannustamaan ihmisid tekemaan henkilo-
kohtaisia, "kohtuutalouteen” siirtymista tu-
kevia elamdnpoliittisia ratkaisuja (Latouche
2010; Van Eyk McCain 2011). Degrowth-liike
on ollut viime vuosina ehka nakyvin kesta-
mattoman kehityksen “hidastaja” julkisuu-
dessa. Talouden kasvupakon tilalle degro-
wth-keskusteluissa vaaditaan ihmisia ja luon-
toa arvostavaa huolenpidon kulttuuria (esim.
Latouche 2010). Degrowth-liike puhuu myo6s
kestdvan tyon kehittdmisestd. Sen keskeinen
tavoite on, ettd materiaaliseen tuotantoon ja
kuluttamiseen keskittyvaan toimintaan kay-
tettdisiin nykyistd vihemman aikaa ja ettd sa-
manaikaisesti tyota jaettaisiin tasaisemmin
tyoikaisten kesken (Joutsenvirta ym. 2011,
356). Jotta palkkatyota korostavasta kasvun
mallista paastaisiin irti, olennainen ensiaskel
on tyodajan lyhentdminen (Latouche 2010,
94). Myo6s "downshiftausta” eli kohtuullis-
tamista kisittelevissa pohdinnoissa tydajan
lyhentdaminen ja maltillisempaan kulutusta-
soon tyytyminen on nostettu varteenotetta-
viksi keinoiksi pienentda henkilokohtaista
ymparistokuormitusta (tehtyjen tyotuntien
ja ekologisen jalanjiljen valisesta suhteesta
ks. Hayden & Shandra 2009; Schor 2010a).
Hidastamiseen perustuva kestdavan tyon
kehittdmisen strategia jaa monilta osin vail-
linaiseksi, jos siina tavoitellaan vain sit3, etta
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ympadristo tuhoutuisi edes hieman nykyista hi-
taammin. Esimerkiksi Serres (1994, 55) pitaa
hidastamiseen tahtaavia aloitteita tervetullei-
na, joskin kokonaisuudessaan ne muistutta-
vat hdnta nopealla vauhdilla kohti kallioista
sarkkaa kiitavasta laivasta, jonka komentosil-
lalta maarataan pienentdmaan hieman nope-
utta - kurssia kuitenkaan muuttamatta. Monet
nykyiset hidastamispyrkimykset, esimerkiksi
tuotannon hiili-intensiteetin pienentdminen
ja kulutustottumusten muuttaminen, ovatkin
jaaneet varsin tehottomiksi, ja naista pyrki-
myksistd huolimatta ympariston tila jatkaa
heikentymistdaan (PwC 2012; UNEP 2011).
Parhaimmassa tapauksessa kestamatonta
kehitystd hidastamalla voitaisiin ostaa aikaa
toimivien vaihtoehtojen rakentamiselle. Aika
kuitenkin hupenee uhkaavasti, silla ihmiskun-
ta koettelee jo nyt ympariston kestavyyden ra-
joja. Esimerkiksi Lahteen (2011) mukaan "bu-
siness as usual” -tyyliin jatkaminen merkitsee
nykytilanteessa "systemaattista turvattomuu-
den ja haavoittuvuuden tuottamista”.
Hidastaminen ei kuitenkaan ole vain ka-
puloiden lydmistd kestimattoman kehityksen
rattaisiin, vaan silld on syvallisempi merkitys.
Monien tutkijoiden mielesta hidastamalla ja
"slow-elamantyyliin” mukautumalla voitai-
siin vahvistaa yhteiskunnallista sopeutumis-
jamuuntautumiskykya, oli kyse sitten "kesta-

Tyoelaman tutkimus — Arbetslivsforskning 11 (2) — 2013



Timo Raikkdnen

van elamanrytmin” tavoittelusta (Hvid 2010)
tai “hitaan tiedon” soveltamisesta (Orr 2002).
Naissa pohdinnoissa keskeistd on vauhdin hi-
dastaminen seka kiireisesta ty6rytmista va-
pautuminen esimerkiksi lyhentamalla tyo-
aikaa tai kohtuullistamalla tyén kuormitus-
ta muilla keinoin. Resilienssiajattelussa edel-
1a mainittu oman tilan ja ajan haltuunotto on
edellytys sille, etta ihminen kykenee analy-
soimaan ymparistohaasteita syvallisesti seka
reflektoimaan ja muuttamaan omaa toimin-
taansa (esim. Partnoy 2012; Walker & Salt
2006). Serresin (1994) ja Orrin (2002) mu-
kaan luotamme viela liiaksi lyhyen aikavalin
pikaratkaisuihin, emmeka nain ollen kykene
ajattelemaan maapallon luonnollisen rytmin
ja kantaman mukaan ("slow-elamantyylin” ja
resilienssiajattelun valisesta kiintedsta suh-
teesta ks. Carp 2012).

Osatavoite 2: Vanhan purkaminen

Toinen kestavan tyon kehittdmisen osatavoite
on valttimaton, mutta vaikeasti toteutettava:
kestamatonta kehitysta yllapitavat tydelama-
rakenteet on purettava ja vanhoista toimin-
tamalleista luovuttava. Robertsonin (1983,
103) mukaan kestamattomia rakenteita pu-
rettaessa on huolehdittava siita, etta inhimilli-
set vahingot jadvat mahdollisimman pieniksi.
Esimerkiksi ilmastonmuutoksen torjumisek-
si tdhtaavat toimenpiteet voivat saada aikaan
paljon vahinkoa, ellei samaan aikaan huoleh-
dita niiden mahdollisista tyollisyysvaikutuk-
sista. Kestdavan tyon kehittamisessa olennai-
nen haaste on saada ty6eldman eri toimijat
suhtautumaan muutosvaatimuksiin mahdol-
lisimman joustavasti, ennakoivasti ja tarkoi-
tuksenmukaisesti. Jos yksittdisen tyontekijan
arkea leimaa epavarmuus sekd omasta ase-
masta ettd omista toimintamahdollisuuksista,
edessa oleva "luovan tuhon” jakso ei valtta-
mattd johda toimintaan, joka veisi asioita ak-
tiivisesti eteenpain (esim. Bjorkbacka 2011).

Kun puretaan ympdristoa liiaksi kuor-
mittavia tyoelaman rakenteita ja toiminta-
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kulttuuria, tyontekijoita ei voida jattaa tyh-
jan paalle. Ilman heiddn sitoutumistaan
muutospyrkimykset kuihtuvat jo alkuunsa.
Muutoksen toteuttamiseksi on rakennettava
vaylia tai kanavia, jotka auttavat lapi hanka-
lien kohtien ja varmistavat ndin matkanteon
jatkumisen kohti kestavampia tyon tekemi-
sen tapoja. Varsinkin ammattiyhdistysliik-
keet ovat ehdottaneet yhdeksi ratkaisumal-
liksi niin kutsuttua just transitionia eli "oi-
keudenmukaista siirtymda”. Sen puitteissa
pyrittdisiin huolehtimaan tydntekijoiden toi-
meentulosta, tydmahdollisuuksista ja uudel-
leenkoulutuksesta osana talouden ekologista
rakennemuutosta (TUC 2008). My0s perus-
tulo eli kaikille maksettava samansuuruinen
toimeentulo voisi auttaa, mikali sen ansios-
ta ihmiset uskaltavat suhtautua avoimem-
min ja luottavaisemmin tyoeldmassa tapah-
tuviin muutoksiin. Perustulon avulla olisi li-
saksi mahdollista luoda edellytyksia uuden-
laiselle yhteiskunnalliselle osallisuudelle ja
vaikuttamiselle, jossa esimerkiksi "lahiympa-
riston ja -yhteison hyvaksi tehtava tyo voitai-
siin katsoa yhta arvostettavaksi tai hyodylli-
seksi kuin palkkatydsuhteessa tapahtuva ty6”
(Tuominen 2012, 32).

Vanhoja rakenteita purettaessa ilmenee
melkein aina tietynasteista muutosvastarin-
taa. Tasta hyva esimerkki on Suomen tydpo-
litiikan keskeiset toimijat, jotka nayttavat
pitdvan melko tiukasti kiinni nykyisista toi-
mintatavoista ja rakenteista (esim. Kasvio
2012). Niin kauan kuin yhteiskuntapolitii-
kan hallitseva tavoite on turvata kasvu ja po-
sitiivinen tyo6llisyyskehitys hinnalla milla hy-
vansd, hidastamisen ja vanhan purkamisen
kautta syntyvia, dekolonisaation nimissa ta-
pahtuvia ldpimurtoja on turha odottaa. Myos
Robertson (1983, 94) pitaa todellisten muu-
tosten saavuttamista dekolonisaation kaut-
ta jossain madarin epatodennakoisena. Siksi
han ehdottaa, etta resursseja kohdennet-
taisiin my6s nykyjarjestelmdn kunnossapi-
toon ja parantamiseen. Toisin sanoen vaikka
Robertson (mt.) korostaakin kestavyysajatte-
lun vahvan tulkinnan mukaisesti taydellisen
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paradigman muutoksen valttimattomyytta,
voidaan hanen mukaansa nykyjarjestelman
"huoltotoilla” valttaa vanhojen rakenteiden
hallitsematon romahtaminen muutosproses-
sin aikana. Nain ollen sellaiset vahittaisiin
parannuksiin tdhtaavat toimenpiteet, joita
esimerkiksi yritykset yhteiskuntavastuun
nimissa tyypillisesti tekevat, voivat perustu-
lon ja "just transitionin” ohella auttaa siirty-
mavaiheessa.

Osatavoite 3: Uuden rakentaminen

Hidastamisen ja vanhan purkamisen toteu-
tuessa yhteiskunnan ja ympariston kannalta
tuhoisaa tyotad tehdaan vahemman. Samaan
aikaan erilaiset turvaverkot (kuten oikeuden-
mukainen siirtyma ja perustulo) yllapitavat
ja vahvistavat ty6elamadssa mukana olevien
turvallisuudentunnetta ja muutoshalukkuut-
ta rakennemuutoksen myrskyista huolimat-
ta. Kestamatonta kehitystd on hidastettava
ja valmiutta tarvittavien muutosten tekemi-
seen on oltava, mutta ne eivat viela riita saat-
tamaan vallitsevia tyokulttuureita luonnon-
jarjestelmien kanto- ja sietokyvyn sallimiin
puitteisiin: vanhan lahon rungon tilalle on
luotava uudet kestavat rakenteet.
Ongelmallista tilanteessa on se, ettd ke-
nelldkddn ei ainakaan toistaiseksi ole jasen-
tynyttad nakemysta siitd, millainen maapallon
kantokyvyn rajoissa toimiva ty6elama voisi
olla. Siihen liittyvat suunnitelmat ja toimenpi-
teet ovat monilta osin vield lahtokuopissaan.
Resilienssiajattelun ndkokulmasta on kuiten-
kin selvaa, ettd tyoelaman rakenteita ja tyo-
kulttuureita uudistettaessa on tarpeen koros-
taa moninaisuutta ja vaihtoehtojen runsautta.
Esimerkiksi Schor (2010b) ja Pietila (2011)
kannustavat tyontekijoita vahentdmaan riip-
puvuuttaan palkkatydsta ja kehittamaan mo-
nipuolisesti arkieldman eri taitoja, jotta heilla
olisi mahdollisimman paljon valinnanvaraa ja
valtaa maaratda omasta elamastadn myos ta-
loudellisesti ja yhteiskunnallisesti epavakais-
sa oloissa. Tastd ndkokulmasta katsottuna
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esimerkiksi tyfajan lyhentdmisessa tai "do-
wnshiftaamisessa” ei ole kyse niinkdian oman
elaman leppoistamisesta, vaan pikemminkin
mahdollisuudesta vahvistaa henkilokohtai-
sia ja yhteisollisia toimintaedellytyksia eri-
laisissa yhteiskunnallisissa muutostilanteis-
sa (Raikkonen 2013a).

Tulevien ymparistohaasteiden mittasuh-
teet ja kiytettdvissa olevat aikarajat huomi-
oiden on myds selvaa, ettd kestavan tyoela-
man rakentamisessa ei voi olla kyse vain "vih-
reiden” toiden lisdamisesta, vaikka ymparis-
tonsuojelu varmasti luokin mahdollisuuksia
uudelle liiketoiminnalle ja tata kautta uusille
tyopaikoille. Sen lisdksi, ettd uusien viherkau-
lustoiden maaraa lisataan ja nykyisia tyopaik-
koja viherretaan, kehittyneiden yhteiskuntien
kansalaisten on opittava suuntaamaan yha
enemman energiaa perinteisesta palkkatyos-
ta muuntyyppisiin aktiviteetteihin. Ulvilan ja
Pasasen (2010, 153) mukaan olisi suotavaa,
ettd "ty vapautettaisiin voitontavoittelun ja
hierarkkisen erikoistumisen pakkopaidasta ja
kytkettdisiin yhteisolliseen tekemiseen koh-
tuullisuuden maailmassa”. Tamansuuntaista
ruohonjuuritason liikehdintda on jo havait-
tavissa usealla eri rintamalla, oli kyse sitten
palveluiden vaihdosta aikapankkien kautta,
vertaistuotannosta tai yhteiskunnallisesta
yrittdjyydestd (Aitamurto & Siivonen 2012;
Botero ym. 2012; Péyh6énen ym. 2010). Jos
nama kehitystrendit jatkavat vahvistumis-
taan, kansalaisten sosiaalinen asema saattaa
madrittyad jatkossa nykyistd monipuolisem-
pien Kriteerien perusteella. Samalla ihmiset
ehka oppivat ndkemdan ansiotyonsa toisen-
laisessa perspektiivissa kuin nykyisin (Kasvio
& Raikkonen 2010). Yhteisollisen, ei-hierark-
kisen ja vertaistukeen vahvasti nojaavan yh-
teiskunnallisen toiminnan vahvistaminen
kytkeytyy myo0s olennaisesti keskusteluun
siitd, miten kansalaisten lisddntyneeseen pal-
veluiden tarpeeseen kyettdisiin vastaamaan
keinoin, jotka olisivat vihemman riippuvai-
sia nykymuodossaan huomattavasti ympa-
ristda kuormittavasta talouskasvusta (Ryan-
Collings ym. 2008).
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Osatavoite 4: Tulevaisuuden luotaaminen

Tyo6- ja elintapamme ovat aiheuttaneet vii-
meisten kahdensadan vuoden aikana jo
niin paljon ymparistomuutoksia, ettd olem-
me joidenkin tutkijoiden mukaan siirty-
neet kokonaan uuteen maailmankauteen,
antroposeeniin (Crutzen & Stoermer 2000).
Tunnusomaista talle uudelle geologiselle ai-
kakaudelle on, ettd ihminen pitda aikaisem-
paa tiukemmin kiinni globaalimuutoksen
perasimestd. Etenemme pitkalti kartoitta-
mattomilla vesilla, mika tekee navigoinnista
hankalaa. Resilienssiajattelun nakékulmasta
keskeista tdllaisessa tilanteessa on vauhdin
hidastaminen, matkan aikana kohdattaviin
karikoihin varautuminen seka turvallisem-
mille vesille johtavien vaihtoehtoisten reit-
tien miettiminen. Kestdvan tyon kehittdmisen
osalta jalkimmaisen tavoitteen toteutuminen
edellyttdda muun muassa ymparistokasvatuk-
seen ja -koulutukseen panostamista, visioin-
tia seka konkreettisia kokeiluhankkeita.
Kasvatuksella ja koulutuksella on mer-
kittava rooli, kun kehitetddan yhteiskunta- ja
tyoelamataitoja, jotka ottavat nykyistd pa-
remmin huomioon ymparistondkokohdat.
Nuoruusialla muotoutuvalla viitekehykselld on
erityisen merkittava rooli koko yhteiskunnan
uudistumiskyvyn kannalta, silld aikuisidssa ih-
miset pyrkivat lIdhinna rikastamaan ja parante-
lemaan nuoruusvuosina muodostunutta viite-
kehystdan (Hamaldinen & Heiskala 2004, 144).
Kestavan kehityksen ndkokulmasta onkin
olennaista, ettd kasvatuksen ja koulutuksen
avulla ihmiset kykenevat sekd ymmartamaan
omien tekojensa vaikutukset ymparistoon etta
etsimadn ennakkoluulottomasti uusia ratkai-
sumalleja ja reitteja ekologisesti vastuulliseen
kayttaytymiseen (Lahti 2000). Vaihtoehtoisten
reittien etsimisessa voidaan kadyttda apuna
muun muassa visiointia seka positiivisten uto-
pioiden rakentelua. Esimerkiksi Kasvun rajat
-kirjan kirjoittajat (Meadows ym. 2005) pai-
nottavat visioinnin merkitysta kestavan kehi-
tyksen edistamisessa. My0s kestavaan tyon tu-
levaisuuteen kohdistuvan visioinnin kannalta
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on tarkeda, ettd prosessissa mukana olevilla
toimijoilla on kykya ja halukkuutta ylittaa pe-
rinteiset ajattelumallit ja luoda positiivisia uto-
pioita nykyista ty6elamakehitysta vahvasti lei-
maavan synkkyyden ja neuvottomuuden vas-
tapainoksi. Haikion ja Saikkosen (2009, 199)
mukaan utopioiden vahvuus on siing, ettd ne
"pakottavat haaveilun, kuvittelun ja epavar-
muuden tielle ja vievat pois tutusta ja turval-
lisesta” seka "luovat tilaa uusille vastauksille,
nakemyksille ja toimijoille”.

Kestdvan yhteiskunnan ja tyéelaman vi-
siointity0 ei kuitenkaan viela itsessdan riit3,
vaan sanat on saatava muuttumaan teoiksi. On
arvioitu, ettd esimerkiksi Suomessa kestavan
kehityksen haasteita ratkottaessa ongelma
ei ole ollut visiottomuus tai hyvien ideoiden
puute, vaan konkreettinen toteutus; monien
poliittisten ohjelmien (esimerkiksi kansalli-
nen kestdvan kehityksen strategia, kestavan
kulutuksen ja tuotannon ohjelma KULTU)
tulokset ovat jaaneet vaatimattomiksi (Berg
2012, 159). Nayttaakin silta, ettei kestava tyo
valttamatta kehity parhaalla mahdollisella ta-
valla laajojen kansallisten politiikkaohjelmien
kautta. Himalainen ja Heiskala (2004, 125) to-
teavat, ettd pienet, yhteiskunnan marginaalis-
sa tapahtuvat kokeiluhankkeet saattavat olla
tehokkain tapa kokeilla uusien sosiaalisten in-
novaatioiden toimivuutta kaytannossa. Myos
Bergin (2012, 162) mukaan kokeiluhankkeet
ovat kayttokelpoinen vayla radikaaleillekin
muutosprosesseille. Niiden avulla voidaan
halventda pelkoja uusia ratkaisuja kohtaan
ja saada samalla tarkeaa tietoa niihin mah-
dollisesti sisaltyvista riskeistd (kdytannon
esimerkkind voidaan mainita julkisuudessa
esilla ollut ehdotus kokeiluhankkeesta, jossa
pitkdaikaistyottomyytta yritettdisiin vahentaa
perustulomalliin perustuvien tyottomyystuki-
ratkaisujen avulla).

Osatavoite 5: Muutosprosessin hallinnointi

Jotta edelld kuvattuja neljaa kestavan tyon
kehittidmisen osatavoitetta voidaan edistaa,
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tarvitaan laaja-alainen ja monipuolinen toi-
mijajoukko, joka ponnistelee yhdessa koh-
ti padmaaraa. Laiva-metaforaa kdyttden osa
toimijoista keskittyy vauhdin hidastamiseen,
osa tukkii vuotoja ja yrittaa pitaa laivan me-
rikelpoisena osan jo suunnitellessa ja pystyt-
tdessa uusia rakenteita. Joukkoa tdydentavat
tahystdjat, jotka kartoittavat vaihtoehtoisia
reitteja pois myrskyn silmastd. Robertsonin
(1983) mukaan naiden ihmisten lisdksi tar-
vitaan my0s sellaisia toimijoita, jotka kyke-
nevat hahmottamaan kokonaisvaltaisesti eri
osatavoitteiden valisia kytkentdja; toimijoi-
ta, jotka pyrkivat vahvistamaan muutospro-
sessiin osallistuvien keskindistd vuorovai-
kutusta ja yhteisia tavoitteita. Tallaista "ra-
kennemuutoksen strategista hallinnointia”
voidaan ldhestyd sekd top-down-ajattelun
("Hollannin malli”) ettd bottom-up-ajattelun
(Siirtymaliike) mukaisesti.

Hollannin mallissa (transition manage-
ment) rakennemuutosta pyritdan suuntaa-
maan tietoisesti ja eri intressiryhmittymat
huomioiden kohti kestdavan kehityksen tavoit-
teita (esim. Smith & Stirling 2010). Tahén ta-
voitteeseen pyritdan samoin keinoin kuin de-
kolonisaatiossa eli muun muassa purkamal-
la nykyrakenteisiin lukkiutuneita ja muutos-
ta estdvid saantoja, lakeja, toimintatapoja ja
ajattelua (Hartikainen & Hetemaki 2008).
Hollannissa systeemistd muutosta tavoitte-
levaa lahestymistapaa on sovellettu muun
muassa kestdvan energian sekd maatalouden
jaliikenteen rakenteellisten muutosten ohjaa-
misessa, kun taas Suomessa mallin soveltu-
vuutta on jo pohdittu alustavasti esimerkiksi
metsien kdyton politiikan, ymparistopolitii-
kan sekd innovaatiopolitiikan nakékulmista
(Hartikainen & Hetemadki 2008; Heiskanen
ym. 2009). Kestavan tyon kehittamisessa tata
lahestymistapaa voitaisiin hyddyntaa esimer-
kiksi silloin, kun pohditaan, miten ammatil-
lista koulutusta, tydmarkkinoiden toimintaa
ja tydelaman laatua kehitetddn ja miten elin-
keinopolitiikan avulla tuetaan yhteiskunnan
kaytettavissa olevien taloudellisten resurssi-
en suuntaamista kestavyystavoitteiden mu-
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kaisesti (erilaisista toimintamahdollisuuk-
sista ks. OECD 2012, 193-209). Tdhdn men-
nessa saatujen kdytannon kokemusten pe-
rusteella Hollannin mallin hyédyntdminen
rakennemuutosten edistdmisessa on ollut
vaikeaa. Asetetut muutostavoitteet ovat jaa-
neet saavuttamatta pitkalti samoista syistj,
jotka vaikeuttavat myds edella kuvattujen de-
kolonisaatiopyrkimysten toteuttamista: muu-
tosprosessissa mukana olleet instituutiot ja
niiden avainhenkil6t ovat yhteiskunnallisten
muutosten pohtimisen sijaan keskittyneet
enemman status quon yllapitamiseen seka
radikaalien muutosten ja innovaatioiden jar-
ruttamiseen (Hartikainen & Hetemaki 2008;
Kern & Howlett 2009).

Siirtymaliike (transition movement) edus-
taa ruohonjuuritasolta ponnistavaa yhteisol-
lista toimintaa. Se pyrkii vastaamaan ilmas-
tonmuutoksen ja 6ljyhuipun muodostamaan
tuplahaasteeseen luomalla resilientteja pai-
kallisyhteis6ja seka kestdvia elamisen ja tyos-
kentelyn muotoja (esim. Hopkins 2008). Jos
Hollannin mallissa on Robertsonin (1983)
termein kyse ennen kaikkea dekolonisaa-
tion edistdmisestd, niin Siirtymaliike on puo-
lestaan ldheisempda sukua vapautumiselle
eli yhteisolliselle tekemiselle kohtuullisuu-
den maailmassa. Eteld-Englannin pienesta
Totnesin kaupunkista vuonna 2006 liikkeel-
le lahtenyt Siirtymaliike on levinnyt nopeasti
ympadri maailmaa ja kerdannyt tuhansia seu-
raajia. Siirtymaliike onkin lyhyen historian-
sa aikana osoittautunut varteenotettavaksi
ja monilta osin menestyksekkaaksi kokeilu-
hankkeeksi, mutta laajemman yhteiskunnal-
lisen rakennemuutoksen katalysaattoriksi
silld on vield pitka matka. Hollannin malli ja
Siirtymaliike voidaan nahda jossain maarin
myos toisiaan tukeviksi ja tdydentaviksi mal-
leiksi, jotka molemmat tuovat oman tarkean
nakokulmansa keskusteluun siita, miten siir-
tyma kohti kestavan kehityksen mukaista yh-
teiskuntaa ja tyoelamaa voisi onnistua (esim.
Haxeltine & Seyfang 2009).

Edelld on kuvattu viisi kestdvan tyon ke-
hittamisen keskeistd osatavoitetta seka nii-
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hin sisaltyvia tehtdvaalueita, joiden puitteis-
sa eri toimijat pyrkivat rakentamaan kestavaa
tyon tulevaisuutta. Robertson (1983) kuiten-
kin muistuttaa, ettd on myos olemassa jouk-
ko sellaisia toimijoita, jotka saattavat estda
tai hidastaa osatavoitteiden saavuttamisen:
"Taantumukselliset” vastustavat aktiivises-
ti ehdotettuja muutoksia, silla he eivat halua
luopua nykyisestd, omia etujaan palvelevas-
ta jarjestelmdstd. "Pessimistit ja kyynikot”
- jotka ovat itse saattaneet yrittdd muuttaa
yhteiskuntaa haluamaansa suuntaan ja epa-
onnistuneet siind - ovat vakuuttuneita, et-
tei kukaan muukaan saa tuloksia aikaiseksi.
"Akateemikot” seuraavat ja kirjoittavat ah-
kerasti muutospyrkimyksistd, mutta eivat
ole itse valmiita edistimdan niitda kaytan-
non tasolla. "Sivustakatsojat ja perassahiih-
tajat” haluavat puolestaan keskittya lahinna
omaan eldmainsa, mutta ovat kuitenkin val-
miita muuttamaan omia kdyttaytymismalle-
jaan "yleisen mielipiteen” sita vaatiessa.

Pohdinta

Kestdvan kehityksen tavoittelussa on pitkal-
ti epdonnistuttu: ihmisen aiheuttama glo-
baali ymparistomuutos ei osoita pysahtymi-
sen merkkeja. Ihmiskunta ei kollektiivisel-
la tasolla ndyta olevan valmis muuttamaan
olennaisesti kehityksen suuntaa tutkijoiden
varoituksista huolimatta (esim. Wijkman &
Rockstrom 2012). Nykytrendien jatkuessa
planetaariset rajat ylittyvat monista kohdin
jo lahivuosikymmenien aikana, minka seu-
rauksena maapallon biosfairi saattaa muut-
tua arvaamattomasti ja peruuttamattomasti
(Barnosky ym. 2012). Sen lisdksi, etta haital-
lisia ymparistovaikutuksia on hillittava, on
l6ydettava keinoja, joilla niihin voi sopeutua.
Esimerkiksi ilmastonmuutoksen osalta tama
tarkoittaa, ettd kasvihuonekaasupadstojen
vahentamisen lisdksi yhteiskunnallisia voi-
mavaroja on suunnattava yha enemman sii-
hen, etta varaudutaan odotettavissa oleviin
ilmastollisiin muutoksiin.
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Tamanhetkista tilannetta voidaan kuvata
Zollin ja Healyn (2012) kayttamaa esimerkkia
mukaillen: Kaikki ympariston tilasta huoles-
tuneet toimijat keratdan kuvitteelliseen lai-
vaan, jonka kurssi on suunnattu kohti hori-
sontissa pauhaavaa koskea. Matkan alkutai-
paleella vallitsee melko laaja yhteisymmar-
rys siitd, etta jarkevin strategia olisi hidastaa
vauhtia ja kddntaa laivan menosuunta. [Iman
tarvittavia korjausliikkeita laiva kuitenkin
ylittda ennemmin tai myohemmin kohdan,
jonka jalkeen dkkijarrutuskaan ei voi enaa
pelastaa sitd pudotukselta. Silloin on parasta
varautua seka tormaykseen ettd kosken ala-
juoksulla vallitseviin olosuhteisiin, jotka voi-
vat poiketa merkittavasti nykyisista. On kui-
tenkin erittdin vaikeaa arvioida keikahdus-
pisteen eli niin sanotun "tipping pointin” tark-
kaa sijaintia. Tama aiheuttaa jannitteita hillin-
td- ja sopeutumistoimia kannattavien tahojen
valilla: tulisiko vaistamattomalta ndyttava pu-
toaminen jo hyvaksya vai olisiko vield aikaa
viimeiselle yritykselle kdantaa laivan kurssia?
Resilienssiajattelun nousu kestavyyskeskus-
telujen valtavirtaan osoittaa, etta usko hillin-
tatoimien riittavyyteen on murentumassa ja
keinovalikoimaa halutaan laajentaa yhteis-
kunnallisen sopeutumis- ja muuntautumis-
kyvyn vahvistamiseen (esim. Urry 2011).

Handmerin ja Doversin (1996) kolmi-
portaisen resilienssiluokittelun avulla voi-
daan kuvailla erilaisia mahdollisia lahesty-
mistapoja ymparistouhkiin varautumiseen.
Ykkostyypin yhteiskunnallinen resilienssi pe-
rustuu "“muutosvastarintaan”, jonka puitteissa
vastustetaan voimakkaasti kaikkia status quo-
ta uhkaavia toimenpiteitad. Ymparistouhkien
vakavuutta esittelevan tutkimustiedon luo-
tettavuutta kyseenalaistetaan tietoisesti, jot-
ta tarvittavat korjaustoimenpiteet voidaan
lykata epavarmuuteen vedoten mahdollisim-
man pitkalle tulevaisuuteen. Tallaista strate-
giaa noudattava yhteiskuntajarjestelma saat-
taa ainakin lyhyelld aikavalilla osoittautua
hyvin resilientiksi, silla se yksinkertaisesti si-
vuuttaa varoitukset tulevista uhista ja jatkaa
etenemistddn aiemmin valitsemallaan kurs-
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silla. Ennemmin tai myohemmin planetaari-
set rajat kuitenkin ylittyvat ja edessa on so-
peutuminen muuttuneisiin olosuhteisiin; tas-
sa tapauksessa todenndkoisesti jonkinastei-
sen romahduksen tai hallitsemattoman muu-
toksen kautta (esim. Diamond 2005).

Ymparistoongelmien kasautuessa ykkos-
tyypin resilienssin mukaisia toimenpiteita on
yha vaikeampi perustella. Tilalle onkin nous-
sut kakkostyypin resilienssi, jota Handmer ja
Dovers (1996) kuvaavat "hienosdatoon ja va-
haisiin muutoksiin” perustuvaksi strategiak-
si. Tassa lahestymistavassa tunnustetaan ny-
kyisen tilanteen kestdmattdmyys - ainakin
yleisen retoriikan tasolla - ja pyritdan hillit-
semadn kehityksen pahimpia sivuvaikutuk-
sia ja oireita pureutumatta kuitenkaan tar-
kemmin syihin niiden taustalla. Vauhtia on
siis hidastettava, tai ainakin hollennettava
kaasua, mutta todellista suunnanmuutosta ei
pideta valttamattomana, ainakaan vield tas-
sa vaiheessa. Kakkostyypin resilienssi nayt-
taa kuvaavan parhaiten suomalaisten tyopo-
litiikkan keskeisten toimijoiden nykyista suh-
tautumista kestavan kehityksen haasteisiin.
Varsin moni heistd on valmis tunnustamaan,
ettd suomalainen tydeldma on isojen muutos-
paineiden edessa ja ettd uudenlainen kesta-
vyysajattelu voisi auttaa 16ytamaan ratkaisu-
ja (Kasvio 2012). Toisaalta erityisesti ekolo-
giseen kestavyyteen liittyvat kysymykset ovat
jaaneet selvasti taloudellisten kysymysten
varjoon, eika niilla ndin ollen ole suurtakaan
roolia esimerkiksi keskeisten tyomarkkina-
jarjestojen harjoittamassa edunvalvonnassa
(Raikkonen 2013b).

Kolmas, vield kehittymassa oleva lahesty-
mistapa resilienssin vahvistamiseen koros-
taa "avoimuutta radikaaleille muutoksille”
ja "epavarmuuden ja ennakoimattomuuden
hyvaksymistd” (Handmer & Dovers 1996).
Tama lahestymistapa pohtii, miten yllapitaa
toimintakykya yha vaikeammissa olosuhteis-
sa eli ohjata laivaa aaltojen mukaisesti valt-
taen runkoon kohdistuvia voimakkaita poh-
jaiskuja ja vaarallisia kallistumia (esim. Zolli
2012). Kolmostyypin yhteiskunnallisen resi-
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lienssin vahvistamisen ohjenuorina toimivat
sellaiset periaatteet kuten sosiaalinen paa-
oma, riittdvan lyhyet palauteketjut, monimuo-
toisuus seka oppimis- ja innovointikyky (re-
silienssiajattelun soveltamisesta tydelaman
kontekstissa ks. Raikkonen 2013a).

Kaikki viisi kestdavdn tyon kehittdmisen
osatavoitetta voitaisiin niin haluttaessa val-
jastaa kolmostyypin resilienssin edistami-
seen. Ensinndkin, jos ihmiset hidastaisivat eli
esimerkiksi vapautuisivat kiireisesta tyoryt-
mistd, heille jaisi enemman aikaa yhteisolli-
syyden ja sosiaalisten suhteiden vahvistami-
selle. Resilienssiajattelun mukaan tallainen
sosiaalisen padoman vahvistaminen edistaisi
tehokkaasti ihmisten ja yhteisojen kykya vas-
tata hairio- ja muutostilanteisiin (Maquire &
Hagan 2007). Toiseksi vanhojen keskitetty-
jen hallintorakenteiden (sisdltden nykyiset
tyoelamainstituutiot) purkaminen olisi tar-
keda erityisesti siksi, ettd niiden on arvioi-
tu heikentdavan palauteketjujen laatua, jol-
loin esimerkiksi selviytymiskyvyn kannalta
olennaisten kynnysarvojen ylityksiin ei kye-
ta reagoimaan riittdvan nopeasti (Walker &
Salt 2006). Kolmanneksi tydon monimuotois-
taminen eli palkkatyoriippuvuuden vahenta-
minen sekd monipuolisten arkielamén taito-
jen kehittdminen edistaisivat resilienssiajat-
telun ehka keskeisimman periaatteen eli mo-
nimuotoisuuden tavoittelua. Neljanneksi op-
pimis- ja innovointikyvysta eli "tulevaisuuden
luotaamisesta” huolehtimalla yhteiskunta ky-
kenisi hairiotilanteista palautumisen lisdaksi
my0s muuttamaan omaan kehityssuuntaan-
sa, jos toimintaympariston muutokset sita
edellyttavat. Ja viidenneksi resilienssiajatte-
lun mukaan myds luottamuksella, yhteiskun-
nallisen osallisuuden tunteella seka vahvalla
johtajuudella on keskeinen merkitys siirryt-
tdessa kohti kolmostyypin resilienssia. Tekijat
ovat pitkalti samoja, joita kasitelldan laajal-
ti Hollannin mallin ja Siirtymaliikkeen piiris-
sa (esim. Scott-Cato & Hillier 2010; Smith &
Stirling 2010).

Kdytannossa kolmostyypin resilienssil-
le ominaisten periaatteiden edistdminen tu-
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lee olemaan vaikeaa, silla nama periaatteet
haastavat monet vallitsevan talousideologi-
an keskeiset kulmakivet, kuten suurten mitta-
kaavojen tavoittelun, nopean kasvun seka te-
hokkuuden ja kytkeytyneisyyden lisddmisen
(Ojanen 2008, 54). Nykyinen tyollisyysjarjes-
telmamme onkin melko tehokkaasti sivuutta-
nut dekolonisaation ja vapautumisen nimissa
tehdyt muutosyritykset. Muutosvalmiuden ja
ketteryyden kehittdmisen sijaan huomio koh-
distuu edelleen kakkostyypin resilienssin mu-
kaisestilahinna inkrementaalisten parannus-
ten tekemiseen nykyjarjestelman puitteissa.
Voidaanko tdssa artikkelissa esitetty-
ja kestavan tyon kehittdmisen osatavoittei-
ta arvottaa keskendan esimerkiksi juuri sen
suhteen, mika niistd kykenee tehokkaimmin
ravistelemaan status quota ja tarjoamaan us-
kottavan reitin kohti kolmostyypin resiliens-
sid? On melko selvaa, ettd ainakaan nykyjar-
jestelman kunnossapidolla ja vuotojen tukki-
misella tai kdytannon toiminnasta irrallaan
tapahtuvalla visioinnilla ei tavoitetta saavu-
teta. Handmerin ja Doversin (1996) mukaan
tallainen hienosiaatoon, ndenndistoimintaan
tai jopa suoranaiseen viherpesuun (esim.
Clegg 2009) perustuva strategia on erityisen
vahingollinen juuri siksi, ettd sen puitteissa
tehtavat toimenpiteet synnyttavat mielikuvan
eteenpdinmenosta, vaikka todellisuudessa
asetetut tavoitteet karkaavat yha kauemmas.
Nykymuodossaan kestamattomien tyo-
elamdrakenteiden purkaminen ja vanhentu-
neiden toimintamallien hylkdaminen ei ole
todennakoista, ellei samaan aikaan kyeta
osoittamaan, ettd on olemassa my0s vaihto-
ehtoisia parempia tapoja toimia. Kuten ar-
tikkelissa todettiin, tie kohti kestavaa tyon
tulevaisuutta voi l0ytya parhaiten kaytan-
non kokeilujen kautta. Bergin (2013, 22)
mukaan kokeilukulttuurin edistimisessa
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on pohjimmiltaan kyse inhimillisten voima-
varojen tehokkaammasta hy6dyntamisesta
muutostyohon. Nama voimavarat ovat talla
hetkelld kuitenkin kiinnittyneina toisaalle
eli esimerkiksi urakilpailuun ja tydelaman
tehokkuusvaatimusten paineessa selviyty-
miseen. Kolmostyypin resilienssin vahvista-
misen kannalta ensisijaisena osatavoitteena
voidaan ndin ollen pitaa niin yksiléiden kuin
yhteisojen tasolla tapahtuvaa hidastamista.
Vain oman ajan haltuunoton kautta avautuu
tilaa uusille ajatuksille ja toimintatavoille.
Hidastamiseen tdhtdaava strategia ei kuiten-
kaan vaikuta toteuttamiskelpoiselta nykyti-
lanteessa, jossa taloudelliset ja yhteiskun-
nalliset kannustimet ohjaavat kokonaisuutta
padinvastaiseen suuntaan. Tarkemmin sanot-
tuna: niin kauan kuin ihmisten tyokayttay-
tyminen suuntautuu ensisijaisesti ammat-
tiuralla etenemiseen seka tyosta saatujen
ansioiden ja niilla saavutetun aineellisen ku-
lutuksen tason nostamiseen, hidastamiselle
tuskin 10ytyy riittdvan laajaa yhteiskunnal-
lista kannatusta ja hyvaksyntaa.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettid kesta-
van tyon kehittdmisen osatavoitteisiin sisal-
tyva yhteiskunnallinen muutospotentiaali jaa
talla hetkelld hyodyntamatta. Yksinkertaisia
korjausliikkeita tilanteen parantamiseksi
on vaikea loytda, minka seurauksena kesta-
va tyon tulevaisuus lipuu kohti horisonttia.
Viimeistadn nyt olisi aika tarkistaa suhtautu-
misemme kasilla oleviin ymparistohaasteisiin
ja niihin vastaamiseen: jatkammeko ajopuun
lailla ajelehtimista vai olemmeko valmiita ja
halukkaita luotsaamaan itsemme myrskyjen
lavitse turvallisemmille vesille?

* %k %

Kiitokset: Ty6suojelurahasto on rahoittanut tutki-
musta.
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Ei samasta puusta

Miten miesvaltaisissa yrityksissa tyoskentelevat naiset tekevat
sukupuolta puheessaan?

Abstrakti Artikkelissa tarkastellaan sitd, miten kahdessa suomalaisessa miesvaltai-

sessa yrityksessa tyoskentelevat naiset merkityksellistavat sukupuolta pu-
huessaan tydstdan ja miten merkityksenannot liittyvat asiantuntijatyén maa-
rittelyyn tydorganisaatiossa. TyOpaikan miesvaltaisuus tarkoittaa tdssa yhtey-
dessd miesvaltaisen toimialan yritysta ja taustaltaan miesvaltaista tyopaikkaa.
Haastattelupuhetta analysoidaan feministisen organisaatiotutkimuksen nakokul-
masta diskurssianalyysin keinoin sukupuolen tekemisena. Siitd huolimatta, etta
tutkimushaastatteluissa vierastettiin sukupuolindkékulmaa — se koettiin enimmak-
seen asiaksi, jolla ei ole omassa tydssa merkitysta — sukupuoli tuli puheessa esiin
tyotehtaviin, osaamiseen, taitoihin ja kykyihin liittyvissa kuvauksissa. Tulkitsimme
haastattelupuheesta kolme sukupuolen repertuaaria, joissa sukupuoli muodostuu
essentialistisena naiserityisyytend, erontekona naisten kesken seka erontekona
sukupuolesta. Repertuaarit eivat ole vain erilaisia tapoja kasittaa sukupuoli, vaan
ne ovat tulkittavissa puheteoiksi, neuvotteluiksi naisten ammatillisesta asemasta
sekd mahdollisuuksista kehittdad osaamistaan ja edetd urallaan. Tapa, jolla suku-
puolta puheessa tehdaa, on osa kulttuurista sukupuolistamisen prosessia, jossa
tuotetaan kasitysta asiantuntijan osaamisesta ja kyvykkyydesta suhteessa puhee-
na olevaan ty6hon ja tydyhteisoon.

Johdanto

Tasa-arvo mielletdan yha edelleen yksilon
asiaksi sen sijaan, etta se nahtaisiin laajempa-
na rakenteellisena kysymyksena (Korvajarvi
2004). Tallaiseen ajattelutapaan sisaltyy ihan-
ne ja oletus, etta sukupuoli ja muut yksilon tai
tydyhteison ominaisuudet eivat vaikuta tyo-
hon (Ylostalo 2011) ja osaamiseen (Kupiainen,
Hasu, Kansala, Leppanen & Kovalainen 2011).
Erityisesti asiantuntija-aloilla, kuten tieteel-
lis-teknisessa ty0ssa, toiminnan ndhddan pe-
rustuvan puhtaasti viralliseen pdaamaaraan
tahtdavaan rationaalisiin padtoksiin ja toimin-
taan (Martin 2003; 2001).
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Vaikka sukupuolta pidetaan suomalaisis-
sa tydorganisaatioissa neutraalina tai vihan
merkityksellisena asiana, se ei tarkoita, ettei
sukupuolella olisi merkitysta. Sukupuolten
valilld on Suomessa epasuhtia muun muassa
uralla etenemisen mahdollisuuksissa ja palk-
kauksessa, vaikka tasavertaisten mahdolli-
suuksien toteutumiseen on kiinnitetty enene-
vadssd maarin huomiota viimeisten vuosikym-
menten aikana. Tutkimuksissa (Korvajarvi
2010; 2004;1998) on havaittu, ettd sukupuol-
ten tasa-arvoon liittyvat ristiriidat ja konflik-
tit ovat muuttuneen suomalaisilla tydpaikoil-
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la entista vaikeammin havaittaviksi. Niistd on
tullut epavirallisempia ja piiloisempia niin sa-
notun virallisen tasa-arvokeskustelun myota
(Korvajarvi 1998).

Kun tydeldamdssa sukupuolesta johtuvat
ongelmat ovat yleisen keskustelun tai uuti-
soinnin aiheena, nayttaytyvat ne pitkalti juu-
ri perusteettomina palkkaeroina ja asemata-
soiseen etenemiseen liittyvina esteind, joita
lahinna naiset kohtaavat urallaan. Sukupuoli
kasitetddn talloin vain naissukupuoleksi
(Korvajarvi 2004; Acker 1990) ja sukupuol-
ten tasa-arvo vain naisten aseman parantami-
seksi (Ylostalo 2011). Kasitysta sukupuolesta
maarittaa usein essentialistinen ja dikotomi-
nen, naisten ja miesten erilaisuutta ja suku-
puolityypillisia piirteita korostava sukupuo-
likasitys (Ylostalo 2011; Korvajarvi 2010).
Tutkimuksellisesti sukupuolten asemaa tuot-
tavat tekijdt ja kasitys sukupuolesta ovat ar-
kiajattelua monitasoisempia.

Kartoituksissa, joissa on tarkasteltu nais-
ten ja miesten sijoittumista tydelaman eri ta-
soille ja asemiin ja taloudellisten palkkioiden
jakautumisesta sukupuolten kesken, on todet-
tu, ettd toimihenkil6t eivat aina valikoidu sille
hierarkiatasolle, jossa heidan tuottavuuten-
sa olisi korkeimmillaan (Kauhanen & Napari
2009). Koulutus ja tyokokemus vaikuttavat yl-
lattavan vahan korkeimmalle tasolle valikoi-
tumiseen (Asplund, Lilja, Savaja & Suoniemi
2008). My6s Pron (2012) tutkimuksessa yksi-
tyisen sektorin mies- ja naistoimihenkildiden
palkkojen valilla havaittiin ero, jota ei voi se-
littaa patevyydella. Tutkimuksissa, joissa on
pystytty osoittamaan yrityksen johdon suku-
puolen ja yrityksen tuloksen valinen kiistaton
yhteys, on viitattu vaikeasti mitattavissa ole-
viin taustatekijoihinyritysten tulosta ja joh-
don sukupuolta tutkivassa kvantitatiivises-
sa mallinnuksessa (Kotiranta, Kovalainen &
Rouvinen 2007).

Ty6elaman feministinen tutkimuksen pii-
rissa on oltu kiinnostuneita téiden kulttuuri-
sista sisalloista ja tarkasteltu, miten tyoorga-
nisaatioissa muodostetaan vastakohtaisia ja-
koja ja toimintatapoja naisiseksi ja miehisek-
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si mielletyn valilla (Poutanen & Kovalainen
2013; Korvajarvi 2010). Sukupuoli ymmarre-
tadn biologisen perustan maarittavien omi-
naisuuksien sijaan sosiaalisessa vuorovaiku-
tuksessa rakentuvaksi: sukupuolta tehdaan
ja tuotetaan arjen toiminnan ja kulttuuristen
esitysten puitteissa. Vakiintuneen ja tarkka-
rajaisen sijaan sukupuolta maarittda moni-
naisuus ja muuttuvuus. (Butler 2006; 1997;
1990; West & Zimmerman 1987; Evans 2003.)
Sukupuolistunut ja sukupuolistava kdytanto
-kasitteella on viitattu siihen, ettd sukupuol-
ta tehdaan aktiivisesti tyossa, ja siihen liite-
tadn merkityksia ja mielikuvia, jotka ohjaa-
vat tydelamdn kaytiantoja ja téiden jakautu-
mista sukupuolen mukaan (Korvajarvi 2010;
Acker 1990; West & Zimmerman 1987). Ndin
ajatellen naisille ja miehille stereotyyppi-
sesti tyypillisena pidetysta osaamisesta tu-
lee osa ty0sta suoriutumista (Ylostalo 2011;
Korvajarvi 2004). Sukupuolen merkitykset
ja jarjestykset ovat usein symbolisia. Ne kie-
toutuvat organisaation kaytantoihin hienova-
raisesti ja nayttavat akkiseltadn itsestaansel-
vyyksilta. (Gherardi 1994; 1995.)

Jos sukupuolen merkitys tydelamassa
nayttaytyy suurimmaksi osaksi sukupuoli-
neutraaliutena, tai toisessa aaripaassa etu-
ristiriitana kahden toisiinsa ndhden erilaisen
sukupuolen kesken, sukupuolen kasityksis-
ta tydelamassa muodostuu kapea-alaisia ja
myos osaamiseen ja tyohon liittyvat maaritel-
mat voivat kapeutua. Jos kasitys sukupuoles-
ta on lyoty lukkoon ja jos sukupuolistamisen
hienovaraiset muodot jadvat tunnistamatta,
niiden vaikutusta muun muassa tyon vaati-
vuuden arviointiin ja osaamisen maarittelyyn
ei tiedosteta. Tyoorganisaatiossa tapahtuvaa
sukupuolistamisen prosessia tutkimalla voi-
daan nahd4, miten eroja muodostetaan suku-
puolikategorioiden vililla ja sisdlla. Ne ohjaa-
vat osaltaan laajempia mekanismeja ja proses-
seja, jotka vaikuttavat eriarvoisten rakentei-
den muodostumiseen tydelaman eri alueilla
ja aloilla.

Tassa tutkimuksessa analysoimme haas-
tattelemiemme naisten puheessa tuottamia
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sukupuolta koskevia merkityksenantoja dis-
kurssianalyysin keinoin. Olemme kiinnostu-
neita siitd, miten sukupuolten merkitykset
vaikuttavat kulttuuristen sukupuolistunei-
den rakenteiden ja kdytintéjen muodostu-
miseen, jossa sukupuoli ja osaaminen liitty-
vat yhteen ja arvottuvat vaihtelevilla tavoilla.
Tutkimuskysymyksemme ovat: (1) Millaisia
sukupuolen merkityksia haastattelupuhees-
ta on tulkittavissa? (2) Millaisia erontekoja tai
samanlaisuuksia puheessa muodostetaan su-
kupuolikategorioiden nainen-mies valilla ja
kategorian nainen sisalla? (3) Miten sukupuo-
li liittyy repertuaareissa osaamisen ja asian-
tuntijuuden maarittelyyn?

Tutkimuksen teoreettiset lahtokohdat

Tutkimuksemme motivaationa on aiemmas-
sa tutkimuksessa esitetty ajatus, ettd suku-
puolten eriarvoisuutta tydelamassa yllapi-
tavia kdytantoja ei ole mahdollista purkaa,
jos sukupuolesta ei puhuta (Ylostalo 2011).
Tutkimuksemme liittyy sukupuolten ta-
sa-arvoisten mahdollisuuksien kysymyksiin.
Tarkastelumme kohteena on tydpaikoilla ta-
pahtuva sukupuolistamisen prosessi ja eri-
tyisesti se, miten sukupuolistaminen ilmenee
tyoyhteisdssa sukupuoleen liitetyista kielelli-
sistd merkityksista. Analysoimme, miten mer-
kitykset liittyvat osaamisen ja asiantuntijuu-
den madrittelyyn. Oletamme, ettd tapa, jolla
sukupuolta ja sukupuolen osaamista tydorga-
nisaatiossa maaritelladn, ohjaa uran ja osaa-
misen kehittdmistd ja osaamisen hy6ddyn-
tamistd, ja ettd maarittelytavat heijastuvat
tyontekijoiden henkil6kohtaisiin uraodotuk-
siin. Sukupuolistuneet organisaatiorakenteet,
-kulttuuri ja -kdytannot vaikuttavat ammatil-
lisen arvostuksen saamiseen ja arvostetuksi
tulon kokemukseen (Etzkowitz, Kemelgor &
Uzzi 2000).

Teemme tutkimuksessa sukupuolta naky-
vaksi, milld tarkoitetaan sukupuoleen liittyvi-
en kasitysten, kdytantojen ja kokemusten tun-
nistamista (Ylostalo 2011; Korvajarvi 2010).
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Liitamme nakyvaksi tekemisen kontekstuaa-
liseen ja tilanteiseen tietoon. Olemme kiin-
nostuneita naisten tavasta asemoida suku-
puolta miesvaltaisilla toimialoilla ja ty6pai-
koilla, joissa kasitys tydstd muotoutuu se-
gregoituneiden koulutus- ja tyomarkkinoi-
den seka nais- ja miesvaltaisten tyotehtavien
kautta. Perinteisesti miesvaltaisilla tieteel-
lis-teknisilla aloilla tydskentelevien naisten
asenteita tyopaikkansa kaytantoihin tutki-
neen Rhotonin (2011) mukaan naisten nako-
kulmia ja tulkintoja ammatillisesta mahdolli-
suuksistaan tulee tutkia, koska naiset voivat
tahtomattaan uusintaa myos sellaisia suku-
puolistavia kdytdntdja, jotka estavat heidan
urakehitystaan.

Tutkimuksemme teoreettiset lahtokohdat
ovat feministisessa tydelaman tutkimuksessa.
Ymmarramme sukupuolen tekemisena, toi-
mintana ja sukupuolen tilanteisena esittami-
send (West & Zimmerman 1987; Butler 1990,
2004; Witz & Marshall 2004). Sukupuoli sosi-
aalisesti ja kulttuurisesti tuotettuna kategori-
ana tarkoittaa tutkimuksessa eron ja saman-
laisuuden kasitteiden kautta ja niiden avul-
la toimimista (Deutsch 2007; Butler 2004).
Tutkimalla, miten sukupuolta sosiaalisessa
kanssakdymisessa tehdaan, voidaan muodos-
taa ymmarrysta siitd, miten kulttuurisia suku-
puolistuneita rakenteita muodostetaan, muu-
tetaan ja pysytetddn samanlaisena.

On mahdollista ajatella, ettd kulttuuri-
set normit sdatelevat sukupuolen tekemists,
mutta sukupuolen tekeminen vastavuoroi-
sesti rakentaa, muuttaa ja sailyttda normis-
toja. Sukupuolta pyritdan esittimaan vakiin-
tuneiden ja hyvaksyttyjen tapojen mukaises-
ti (Martin 2003; Connell 1995; Kondo 1990;
Butler 1993;West & Zimmerman 1987).
Sukupuolen tekeminen voidaan nahda kak-
sisuuntaisena prosessina (Martin 2003).
Sukupuolistuneet kdytannot ovat osaksi hil-
jaista tietoa, joka ovat opittu ajan kulues-
sa. Sukupuolen tuottamisessa on useimmi-
ten kyse hetkellisestd ja paikallisesta teke-
mistd, sukupuolen esittdmisesta tilanteises-
ti vaihtelevilla tavoilla. Totutusta poikkeavat
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teot, eleet ja puhetavat luovat pohjaa uusil-
le sukupuolen merkityksille ja kdytanndille.
(Butler 1993; Campell 2000; Martin 2003.)
Yleiseksi kaytannoksi vakiintuakseen teko
vaatii kuitenkin sosiaalisen vahvistamisen
(Butler 1990; Ridgeway 2001). Sukupuolta
tehdaan aina suhteessa johonkin (Kondo
1990; Connell 1995; Butler 1993; Martin
2003). Tyoorganisaatioiden sukupuolista-
vat kdytdnnot ovat tutkimuksissa huomattu
melko vakiintuneiksi; ihmiset pyrkivat toimi-
naan sukupuoleen liittyvien odotusten mu-
kaan. Tama ei sulje pois sitd, ettd sukupuo-
len merkitykset voivat olla tyborganisaatiois-
sa uudelleen maarittelyn ja neuvottelun koh-
teena. (Korvajarvi 2004, 1998; Martin 2003;
Poutanen & Kovalainen 2013.)

Tutkimusaineisto ja -kohde ja
-kysymykset

Taman artikkelin tutkimusaineisto koostuu
esimies- ja asiantuntijatehtavissa tyoskentele-
vien 32 naisen haastatteluista. Aineisto kerat-
tiin vuosina 2009-2010 Tyoterveyslaitoksen
ja Turun kauppakorkeakoulun yhteisessa tut-
kimushankkeessa, jossa kartoitettiin kolmes-
sa tietointensiivisessa asiantuntijaorganisaa-
tiossa tyoskentelevien naisten ja miesten ko-
kemuksia osaamiseen ja tyduran kehittami-
seen liittyvista kaytannoista. Koko aineistos-
ta - yhteensa 78 haastateltua henkil63, seka
naisia ettd miehia - olemme tdahan tutkimuk-
seen valinneet kahden organisaation naisten
haastattelut. Naiset tyoskentelivat keskisuu-
ressa infrasuunnittelualan ja suuressa ra-
kennusalan palveluja tuottavassa yritykses-
sd. Molemmat alat ovat perinteisesti miesval-
taisia aloja seka toimialana etta tyopaikkoina.
Ty6paikan miesvaltaisuus tarkoittaa tassa yh-
teydessa miesvaltaisen toimialan yritysta ja
miesvaltaista tyopaikkaa.
Infrasuunnittelualan yrityksen sukupuoli-
jakauma oli tasoittunut vuosien myota siten,
ettd haastattelujen ajankohtana se laheni ta-
sa-alaa. Miesten ja naisten suhde oli 60/40.
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Valitsimme yrityksen mukaan tutkimukseem-
me, koska se yha edustaa tyopaikkaa, jossa se-
gregoituneet koulutus- ja tydmarkkinat ovat
muokanneet kasitysta tyosta ja tyontekijois-
ta. Infrasuunnittelualan yrityksessa haasta-
teltiin 17 naista. Suuri rakennusalan yritys oli
sukupuolijakaumaltaan miesvaltainen 80/20.
Siella haastateltiin 15 naista.

Haastatellut naiset toimivat henkil6stojoh-
don ja -suunnittelun tehtévissa, teknisissa asi-
antuntijatehtavissa, tiimi- ja projektipaallikoi-
na seka suunnittelijoina. Molemmat yritykset
olivat tutkimuksen ajankohtana voimakkaassa
strategisessa murroksessa. Liiketoiminnassa
oltiin siirtymassa kohti laajempaa palvelukes-
keista ratkaisumyyntiliiketoimintaa. Muutos
nakyi tyonkuvien laajenemisena ja osaamis-
vaatimusten kasvuna. Substanssiosaamisen
lisdksi tyotehtaviin sisaltyi tutkimus- ja kehit-
tamistyotd, konsultointia, menettelytapojen
kehittamista, riskienarviointia, tuotekehitte-
lyd, myyntia, kouluttamista, tiedottamista ja
markkinointia. Haastatellut naiset olivat tyds-
kennelleet nykyisessa tyopaikassaan 2-20
vuotta. Haastateltujen tiimien sukupuolija-
kauma vaihteli toimialoittain.

Vuonna 2009 yritykset rekrytoivat haasta-
teltavat itse henkildstoresurssien osaston
kautta, tosin rekrytoinnissa tehtiin yhteis-
tyota hankkeen tutkijoiden kanssa. Esitimme
tuolloin alustavia kriteereja haastatelta-
vien maadrastd henkilostoryhmittdin; nais-
ten ja miesten madrasta ja ettd joukossa tuli-
si olla tyduran eri vaiheessa olevia henkil6i-
td. Haastattelut toteutettiin yksilo- ja ryhma-
haastatteluina. Toteutimme yrityksissa en-
nen varsinaisen haastattelukierroksen aloit-
tamista aloitus- eli avaininformanttihaastat-
telut. Ne ohjasivat lopullisten kysymysten
muodostamista. Yksilohaastattelujen kesto
oli noin 60 minuuttia. Haastatteluryhmista
pyrittiin muodostamaan mahdollisimman
homogeenisia ja siten varmistamaan, etta
haastateltavilla oli riittavasti yhteista jaet-
tavaa keskendan aktiivisen keskustelun ai-
kaansaamiseksi. Ryhmdahaastatteluista osa
oli parihaastatteluita, muutoin ryhmissa oli
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4-7 osallistujaa. Ryhmahaastattelujen kesto
oli noin 120 minuuttia.

Haastattelut olivat puolistrukturoituja
teemahaastatteluja. Haastatteluteemat kasit-
telivat osaamisen ja uran kehittamisen kay-
tantoja ja menetelmia seka sukupuolen mer-
kitysta niissa. Lisaksi mukana oli palkitse-
mista, henkilostorakennetta ja tulevaisuu-
den kehittamiskohteita koskevia kysymyk-
sid. Haastatteluissa oli mukana kaksi tutkijaa
ja osassa myos tutkimusapulainen, joka ha-
vainnoi haastattelutilannetta ja kirjasi ylos
huomioita siitd, mitka asiat ja teemat keskus-
telussa painottuivat. Haastatteluissa ei ollut
tarkoitus rakentaa konsensusta tai ratkaista
ongelmia, eika "oikeita” tai "vaaria” vastauk-
sia ollut.

Diskurssianalyysi haastattelupuheen
analyysivdélineend

Aineiston empiirinen analyysi eteni kahdes-
savaiheessa. Aineisto jarjestettiin ensin Atlas.
ti-ohjelman avulla. Laaja litteroitu haastatte-
luaineisto oli siten mahdollista kdyda lapi sys-
temaattisesti, jdsentda temaattisesti ja erottaa
tekstimassasta tutkimuskysymystemme kan-
nalta oleellinen tekstiaines. Atlas.ti koodaa-
mista seurasi tarkemman tutkimuksen koh-
teeksi valikoituneen tekstin tarkka ja iteratii-
vinen lahiluku, jossa muodostettiin alustavaa
kasitysta tutkimuksemme aiheesta temaatti-
sesti aineistoa jasentdmalld. Analyysin toises-
sa vaiheessa haastattelupuhetta tulkittiin dis-
kurssianalyyttisin (DA) keinoin. Valitsimme
diskurssianalyysin, koska meita kiinnosti pu-
hetapojen kautta rakentuvan eronteon mah-
dollinen kulttuurinen tulkinta. DA on katsottu
sopivan eri ndkokulmia sisaltdavan, vuorovai-
kutuksellisen haastatteluaineiston analyysiin
(Hirsjarvi & Hurme 2000). DA tarjoaa vali-
neita tavoittaa haastatteluaineiston nyanssit,
ristiriidat ja monidanisyys (Jokinen, Juhila &
Suoninen 1999).

DA on useita erilaisia menetelmallisia rat-
kaisuja sisdllaan pitava lahestymistapa, joka

Tyoelaman tutkimus — Arbetslivsforskning 11 (2) — 2013

kattaa laajan skaalan eri tieteenalojen kon-
tekstissa kehittyneitd suuntauksia, joilla on
omat painopisteensa (Saaranen-Kauppinen
& Puusniekka 2006; Eriksson & Kovalainen
2008). Yhteista diskursiivisille analyysita-
voille on, etta niissa tarkastellaan sosiaalisen
todellisuuden tuottamista sosiaalisissa kay-
tannoissd; konteksteja, toimintaa, funktioita
ja merkitysten tuottamisen tapoja (Jokinen,
Juhila & Suoninen 1993). Hy6dynndmme
sosiaalipsykologian piirissa syntynytta DA
suuntausta (Potter & Wetherell 1987/1992;
Billig 1987/1996; Burr 1995). Huomiomme
kohdentuu haastattelupuheessa tapaan, jolla
kieltda kaytetdaan. Konteksti antaa sanoille ja
lauseille merkityksensa, ja kielen avulla tuo-
tetut merkitykset ovat parhaiten ymmarret-
tavissa asiayhteyksien ja tilanteiden kautta,
jossa ne esiintyvat (Jokinen ym. 1999).
Erilaisia, usein keskenaan kilpailevia
asioiden ja ilmididen merkityksellistimista-
poja on kutsuttu diskursseiksi ja tulkintare-
pertuaareiksi. (Jokinen ym. 1993; Eriksson &
Kovalainen 2008). Valitsimme tutkimukseem-
me repertuaari-kasitteen. Tulkintarepertuaari
on diskurssia vihemman "latautunut” termi ja
sopii neutraalisuutensa vuoksi tutkimusteh-
taviin, joissa tarkastellaan arkielaman kielen-
kayttoal. (Jokinen ym. 1993). Tarkoitamme
repertuaarilla mielikuvien, metaforien ja lau-
suntojen joukkoa, jotka rakentavat tietynlai-
sen kuvauksen kohteesta (Burr 1995).2
Analyyttinen fokuksemme on puheen
konstruktiivisessa luonteessa: Miten suku-
puoli puhutaan haastatteluissa esiin; miten
kasitysta sukupuolesta tuotetaan; millaisia
merkityksia ja "totuuksia” sukupuolesta pu-
heessa tarjoutuu nakyviin ja valittaviksi seka
miten sukupuolen kasittdminen tietynlaise-
na liittyy maaritelmiin osaamisesta ja asian-
tuntijuudesta. Aineiston luentaa ohjaa ajatus,

1 Jokinen ym. (1993) toteavat diskurssin kasitteen sopi-

van repertuaaria paremmin historiallisesti painottunei-
den ja vallan tai institutionaalisten kaytantéjen tutkimi-
seen.

2 Eleilla, kuvilla ja teoilla on osansa merkityskokonaisuuk-
sissa (Jokinen ym. 1993), mutta tédssé aineistossa kes-
kitymme verbaalisiin merkityksiin.
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ettd maailmasta muodostetut kasitykset ra-
kentuvat sosiaalisessa ja kielellisessa vuoro-
vaikutuksessa samalla sosiaalista todellisuut-
ta rakentaen (Burr 1995; Berger & Luckman
1967/1994). Tulkitsemme naisesimiesten ja
-toimihenkiléiden puheesta erotettavia mer-
kityksenantoja puhetekoina, joihin sisaltyy
positiivisia ja negatiivisia mahdollisuuksia
sukupuolen aseman kannalta. Sukupuolen
madrittelyt eivat siten ole "vain” yksilollisia
tai yleisia tapoja ymmartaa sukupuoli, nainen
tai mies. Puhetavoilla on kdytannollisia seu-
raamuksia sille, miten naisia ja miehia ase-
moidaan ammatillisesti. Paitsi suoriin maa-
reisiin ja kuvauksiin sukupuolesta, kiinnitim-
me haastattelupuheen luennassa huomion te-
kemisen, toiminnan ja toimijuuden kuvauk-
siin. Olimme kiinnostuneita sukupuolta mer-
kityksellistdvan puheen yhtenevaisyyksis-
tad ja eroavaisuuksista, ristiriitaisuuksista ja
jannitteistd. Haastattelupuheen tulkinnas-
sa ei ole kyse repertuaarien oikeellisuudes-
ta tai paremmuudesta. Sukupuolta koskevat
merkitykset saavat tilannekohtaiset funkti-
onsa ajassa ja paikassa. (Jokinen ym. 1999.)
Tulkitsimme aineistomme moniselitteisyyt-
ta (Wodac & Meyer 2001; Jokinen ym. 1999)
ja tarkastelimme repertuaareja sukupuoli-ka-
sitteen ja sukupuolikategorioiden uusintami-
sen tai pysyvyyden nakékulmasta.
Tulkitsimme haastattelupaheesta kol-
me erilaista sukupuolen repertuaaria3.
Nimesimme repertuaarit erityisyys, vahvuus
jamerkityksettomyys -puheeksi. Repertuaarit
eivat edusta yksittdisen haastatellun pu-
hetta sellaisenaan. Useimmiten sukupuolta
konstruoitiin haastateltavan puheessa useal-
la eri tavalla. Puheenvuorojen sisdinen risti-
riitaisuus ja merkitysten moninaisuus osoit-
tavat tyoelamassa tehtavan sukupuolen ja laa-
jemman kulttuurisen kontekstin yhteen kie-
toutumisen. Sukupuolta muotoilevat monen-
laiset politiikat. Sukupuoli on jatkuvien mer-

3 Havainnollistamme tuloksia haastattelusitaatein, joita
on muokattu yleiskielisemmiksi. Haastateltaviin viitataan
aseman ja haastattelumuodon mukaan, ja heidan
kayttdmat ilmaukset tekstissa on kursivoitu.
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kityskamppailujen osa, ja tdssa muutokses-
sa myo0s kasitykset naiseuden ja mieheyden
normeista muuttuvat. (Acker 1990; Gherardi
1994.)

Erityisyys-repertuaari

Sukupuolta rakennetaan erityisyys-reper-
tuaarissa selkednd erona naisten ja miesten
kesken, biologisesta sukupuolesta "johtuvi-
na” ominaisuuksina ja kykyina. Ammatillinen
osaaminen ja tyossa vaadittavat kyvyt merki-
tyksellistyvat naisille tai miehille tyypillisik-
si osaamisen ja taidon lajeiksi. Repertuaarin
sisalla erottuu kaksi painotuksiltaan erilais-
ta puhetapaa, joita yhdistaa samanlainen
naiseuden rakentuminen korostetun positii-
visena, ammatillista identiteettia maarittava-
na erityisyytena ja voimavarana. Puhetapojen
erot muodostuvat kokemuksina siita, ovatko
naiset tyoorganisaatiossa tasavertaiset mies-
ten kanssa.

Naiserityisyys miestapaisuuden
tdydentdjénd

Ensimmaisessa erityisyys-repertuaarin pu-
hetavassa naisten ja miesten keskindista ase-
maa maadrittda tasavertaisuus. Puhetavassa
painottuvat erityiset naistaidot ja -kyvyt.
Naisten puheessa naisista tyontekijoina ko-
rostuu huolellisuus, naiset ovat hyvia tyon-
tekijoitd, jotka hoitavat hommat ja sitoutu-
vat, ovat luotettavia seka tarkempia ja huo-
lellisempia kuin miehet. Naiset ndyttaytyvat
repertuaarissa miesvaltaisen alan reformaat-
toreina ja taloudellisesti kannattavina inves-
tointeina. He tuovat mukanaan uusia tuulia,
eli sellaisia ajattelu- ja toimintatapoja, joita
miesvaltaiset yritykset tarvitsevat menes-
tydkseen. Repertuaarissa puolletaan suku-
puolijakauman tarkoituksellista tasaamista
naisten hydodyntamatta jddneen osaamisen
kadyttoon saamiseksi. Tasapainoisessa hen-
kilostorakenteessa on myos kyse perintei-
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sen miesvaltaisen tydorganisaation yritysi-
magon ajanmukaistumisesta ja uskottavuu-
den paranemisesta. Kuten yksi haastateltu
asian ilmaisi, kielisi vaaranlaisesta asenteel-
lisuudesta, jos insinéorit yhd vieldkin olisivat
vain miehid.

Sukupuolta tehdaan puhetavassa koros-
tamalla naisten ja miesten keskindista erilai-
suutta siten, ettd heiddn ajatellaan taydenta-
van toisiaan ominaisuuksiltaan ja erilaisissa
tyotehtavissa. Naisiin liitetdan ihmislahei-
set johtamis- ja toimintatavat, sensitiivisyys
ja toisten tunteiden huomioiminen, ja ndiden
my0ta yleinen tyohyvinvoinnin paraneminen.
Naiseus muodostuu repertuaarin puheessa
empaattisena ja pehmedna feminiinisyyte-
na tyopaikan hoivatehtavaksi. Sukupuoliero
luonnollistetaan ja muodostaa kasitysta ko-
konaisuudesta, jossa naiset ja miehet ovat
toistensa sukupuolityypillisten piirteiden ja
-osaamisen taydentdjid. Puhetapaa voitaisiin
kutsua tasapaino-puheeksi. Tydyhteison am-
matillinen ja sosiaalinen toimivuus muodos-
tuu nais- ja miesessentian muodostamasta
synteesistd, jota myds seuraava haastattelu-
lainaus kuvastaa:

"..me on nyt opittu toisistamme se, ettd kun
me kaksi suunnilleen samanikdiset mies ja
nainen keskustellaan, niin [kollega] sanoo,
ettd vdlilld hdn ei ymmadrrd ollenkaan, mut-
ta sitten kun hdn miettii vahdn aikaa, niin
hédn huomaa sen pointin, ja me on todettu yh-
teisesti, ettd me pystytddn tekemddn enem-
mdn kun se kahden panos, -- kun me tuodaan
kummankin ndkékulmat ja oikeasti, aidosti
ollaan kiinnostuneita siitd, miten se toinen
ajattelee.” (Esimies, yksilohaastateltava)

Miestapaisuudesta erottautuminen

Erityisyys-repertuaarin toisen puhetavan
kontekstina on kokemus naisten ja miesten
eriarvoisuudesta. Kun sukupuolta edellises-
sd puhetavassa tuotettiin naisisen ja miehi-
sen yhteisyytenad, tdssa naiserityisyys raken-
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tuu ottamalla miestyypilliseen vahvasti etai-
syyttd. Puhetavan keskeinen teema on oman
feminiinisyyden ja naistapaisten toimintata-
pojen sdilyttaminen maskuliinisessa tyokult-
tuurissa huolimatta siitd, ettd naiseus ja tyt-
toys voivat osoittautua miesvaltaisella alalla
uraa haittaavaksi tekijaksi, koska moni vield
uskoo ettd mies tietdd paremmin.

Tassa puhetavassa otetaan etdisyytta sel-
laisiin naiskollegoihin, joiden tulkitaan toimi-
van miesten tavalla. Naiskollegojen miehista
tyylia ymmarretdan, se tulkitaan sukupuol-
ten eriarvoisiksi miellettyja lahtokohtia vas-
ten maskuliiniseen kulttuuriin sopeutumisek-
si, ammatillisen uskottavuuden hakemiseksi ja
keinoksi edeta miesvaltaisella alalla.

“No mind sanoisin, ettd ne on semmoisia tie-
tenkin hiljaisia asioita, -- ettd arvostetaan
vaikkapa kantavaa ddntd, tai tiettyd tapaa
ilmasta itsednsd, tai jotain semmoista vdhdn
aggressiivisempaa.. -- huomaa ettd ne naiset,
joilla on tdrked asema esimerkiksi puhuvat
voimakkaalla ddnelld, ja kdyttdytyvdt jamd-
kdlld tavalla, ettd yrittdd vilttdd semmoista
tyttomdistd olemusta. -- Ettd ehkd voi olla,
ettd naiset joutuvat vdhdn sopeutumaan,
koska tyttémdinen olemus ei herdtd sitd
luottamusta.” (Asiantuntija, yksilohaasta-
teltava)

Puhetapaa varittdd normatiivinen savy. Mies-
ten lailla kayttaytyvat naiset nayttaytyvat re-
pertuaarissa, kuten seuraavasta haastatte-
lulainauksesta kay ilmi, aidon sukupuolensa
hylkadjing, ja hyvdn jdtkdn roolin omaksumis-
ta kutsutaan muun muassa tyhmdksi tavaksi
toimia. Tyhmdksi sen tekee paitsi "vaaraan” su-
kupuoleen asettuminen, myos se, ettd masku-
liiniseen kulttuuriin mukautuminen nidhdaan
sukupuolten tasa-arvon toteutumisen estee-
na, koska miestapainen nainen ei edusta nai-
sia vaan miehia.

"Mindkin olin vdhdn siind hyvd jdtkd -ideas-

sa mukana, mutta md olen siitd nyt pyristel-
lyt ihan vdkisin pois. En missddn tapaukses-
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sa halua olla hyvi jdtkd, koska en ole mies.
Ja olen yrittdnyt korostaa nimenomaan sitd
tunteiden kanssa ja sellaisen, sensitiivisyy-
den kanssa ylipddnsd silld tavalla siithen joh-
tamiseen enemmdin ottaa sitd linjaa. -- Mind
itse varmaan 20 vuotta hdivytin ne [suku-
puolikysymykset] taka-alalle ihan tietoisesti
ja nyt sitten olen itse kddntdnyt oman puhe-
tapani. -- Sehdn oli ihan tyhmd tapa tieten-
kin toimia. Tai niin, se oli se tapa, milld mi-
nun silloin oli edettdvd, mutta sehdn ei ole
hyvi tapa. Mind olen nyt virittdnyt sitd kes-
kustelua ja ottanut sen [sukupuolindkékul-
man| esiin enemmdin.” (Esimies, yksilohaas-
tateltava)

Haastattelusitaatissa nakyy sukupuolen
merkitykseen liittyva ristiriita, joka naise-
na kohdataan miesvaltaisessa ty0ymparis-
tossa (Powell ym. 2009; Habelstam 1998).
"Kaksoissidokseksi” nimetyssa kokemukses-
sa (Gherardi 1994; 2001) on kyse siitd, etta
miesvaltaisilla aloilla tydskentelevat naiset
joutuvat usein tasapainottelemaan henki-
l6kohtaisen ja ammatillisen identiteettinsa
kanssa, koska alan normi on maskuliininen
mies. Erityisyys-repertuaarin tdassda puhe-
tavassa ambivalenssi ratkaistaan siten, etta
miesnormista huolimatta halutaan pitaytya
omassa alkuperdiseksi ja aidoksi koetussa
sukupuolen esittdmistavassa.

Vahvuus-repertuaari

Vahvuus-repertuaarissa sukupuolta teh-
daan konventionaalisesta naiskasitykses-
ta poikkeavalla tavalla ja erottaudutaan eri-
tyisyys-repertuaarin korostetusta pehmeas-
ta ja empaattisesta naistapaisuudesta. Myos
tama repertuaari koostuu kahdesta puheta-
vasta. Niistd ensimmaisessa tyOymparisto
koetaan tasa-arvoisena. Jalkimaisessa naiset
kokevat olevansa miesten kanssa eriarvoi-
sia. Kdsitys sukupuolesta muodostetaan di-
kotomisesti naisten ja miesten kesken, mut-
ta on kyse my0s naisten keskindisista erois-
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ta. Repertuaarin ensimmadisessa puhetavassa
vahvuus rakentuu vahvuutena suhteessa pe-
rinteiseksi kasitettyyn ja heikkona maaritty-
vaan naiseuteen. Toisessa puhetavassa vah-
vuus on toisin toimimista; poikkeamista nai-
sille oletetusta ja miesvaltaisessa organisaa-
tiossa tarjotusta sukupuoliroolista.

Vahvuus miestapaisuutena

Repertuaarin ensimmadisessa puhetavas-
sa muodostuu esiin kaksi naisryhmasg, jot-
ka asettuvat puheessa vastakkain: perintei-
siksi naisiksi nimitetyt, miesvaltaiselle alalle
soveltumattomat naiset, seka epdtyypillisik-
si ja ajattelumaailmaltaan miehisiksi naisik-
si kutsutut miesvaltaisten alojen parjaajat.
Puheessa samastutaan miehille tyypillisena
pidettyyn ja erottaudutaan naisellista naisis-
ta ja -kdytannoista. Erottautuminen merkit-
see tdssa diskursiivista etddntymista sellaisen
sukupuolen esittdmistavasta ja toiminnasta,
jonka puhuja kokee ammatilliseen konteks-
tiin sopimattomana tai epaammattimaisena
(Rhoton 2011).

Naisvaltaiset alat ja -tyoyhteisot rakentu-
vat puheessa paikkoina, jossa perinteisesti
naistyypillisind pidetyt negatiiviset ominai-
suudet moninkertaistuvat. Puheessa toistu-
vat toimin hyvinkin paljon mieluummin mies-
valtaisessa tydpaikassa ja koen sen omakseni;
tykkddn toimia miesten kanssa; en edes haluai-
siolla tyépaikalla, jossa on vain naisia -tyyppi-
set lauseet. Naistapaisuus torjutaan voimak-
kaasti kritisoiden sanoen olisi kauheata olla
naisvaltaisella tyopaikalla; en kestdisi sellais-
ta paikkaa; on ihanaa olla, kun tddlld on pal-
jon miehid. Naistapaisuuteen liitetddn yh-
taalta tiukka sosiaalinen kontrolli ja toisten
tyon vahtiminen eli kyrdily, toisaalta hallitse-
mattomuus ja tehottomuus; tydajan kaytta-
minen epdolennaisiin asioihin ja juoruiluun.
Puhetavassa muodostetaan klassista vastak-
kainasettelua feminiinisen luonnon, tunteen
ja kaaoksen sekd maskuliinisen kulttuurin,
alyn ja hallinnan valilla.
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Miestapaiset naiset tulevat hyvin toimeen
toistensa sekd miesten kanssa. Miestapaisuus
mahdollistaa sen, etti naisista koostuva tii-
mi voi toimia jarkevasti ja hyvdssa yhteis-
ymmarryksessa. Repertuaarissa suhtaudu-
taan sukupuolijakauman tarkoitukselliseen
tasaamiseen torjuvasti, koska ei pideta to-
denndkoisena, etta naiset sopeutuisivat pe-
rinteisen miesvaltaisen alan organisaatioon:
naiset ovat kuitenkin naisia ja ei se ole naisen
paikka ollenkaan. Lauseesta tulkittavan aja-
tuksen mukaan (perinteiset) naiset eivat par-
jaad miesvaltaisella alalla, koska he eivat pysty
ylittdmaan sukupuolityypillisia ominaisuuk-
siaan. Miesvaltaisuuden uumoillaan muodos-
tuvan ongelmaksi erityisesti, jos on itse vihdn
arempi. Myoskaan ei saa ottaa itseensd eikd
loukkaantua jos sanotaan jotakin ja jos sano-
taan jotain sukupuoleen liittyvdd.

"Mutta sitten onhan niissd naisissakin niitd,
jotka ovat ihan vddrdssd paikassa. -- toiset
ovat hirvedn herkkdhipidisid, ettd ne eivdt
kestd yhtdcdin sitd sanomista, niin silloin tdm-
mdinen firma on aivan vddrd paikka, yksin-
kertaisesti ettd. Ei silloin sitten kannata tul-
la.” (Esimies, yksilohaastateltava)

Miesvaltaisella alalla parjaavat naiset maarit-
tyvat tdssa repertuaarissa omana harvalukui-
sena pienryhmandaan. Heitd kuvataan luonteel-
taan sellaisiksi, ettd pdrjddvdt miesten kanssa,
he eivat ole herkkdhipidisid, jollaisina sitaatis-
sa alalle sopimattomat naiset nihdaan, vaan
kovia sanomaan ja kovan kurin pitdjid ja anta-
vat miehille samalla mitalla takaisin. Toisaalta
miestapaisuus madrittyy asiana, joka voidaan
omaksua ammatillisen sosialisaation kautta.
Sanottiin, ettd dijien kanssa ollessa oppii alan
ja talon tavoille. Beauvorin (1980) kuuluisa
lause kadntyy tassa karrikoiden siten, ettd nai-
seksi synnytdan, mutta mieheksi voidaan op-
pia. Keskeistd molemmassa sukupuolen tuot-
tamistavassa on, ettd sukupuolta rakennetaan
samastumalla vallitsevaan kulttuuriseen nor-
miin (Powell ym. 2009).
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Vahvuus naisyhteisyytend

Vahvuus-puhetta tuotettiin myos naisten ja
miesten eriarvoisuuden kokemuksesta ka-
sin. Puhetavalle on leimallista se, ettd pyrki-
mystd asemoida nainen tydssa miesta alem-
maksi vastustetaan tuottamalla sukupuolta
poikkeamalla stereotyyppisen pehmeasta ja
mukautuvasta naiskasityksesta. Muihin alalla
toimiviin naisiin samastutaan ja rakennetaan
naisyhteisyyden kokemusta, jonka vihem-
mistdasema ja epatasa-arvon kokemukset he-
rattavat. Naisia luonnehditaan kovapintaisik-
si, sisukkaiksi, systemaattisiksi ja tasaveroisiksi
kaikkia kohtaan. Kovapintaisuus ja sisukkuus
suojaavat ammatillista integriteettia tyokult-
tuurin epatasa-arvoisia kaytantoja ja asentei-
ta vastaan. Tassdkin puhetavassa on tulkitta-
vissa kdsitys naisten ja miesten erilaisuudesta
mutta ilman, etti se oletettaisiin itsestaan sel-
vasti biologiseen sukupuoleen pohjautuvaksi.
Sukupuolten erilaisuus muodostuu kulttuu-
risten kdytantéjen myotavaikutuksesta.
Naisten osaamisen vaheksynta tai ohitta-
minen tasavertaisina keskustelukumppanei-
na esimerkiksi kokoustilanteissa tulkitaan
repertuaarissa vanhakantaisen yrityskult-
tuurin ilmentymaksi ja kdytdstapojen puut-
teeksi, mutta koettuihin loukkauksiin ei sa-
mastuta eikd mukauduta. Naiset kieltaytyvat
omaksumasta tilanteissa tarjottua sukupuo-
liroolia. Ne eivat vastaa naispuhujien kasitys-
ta itsestdaan ja muista naisista. Epatasa-arvo
ndhdaan perinteisen miesvaltaisen alan on-
gelmaksi, muttei henkilokohtaiseksi syyksi.

“No, siis jos on semmoisia epdasiallisia ihmi-
sid, jotka epdvirallisissa tilaisuuksissa sanoo
ihan tyhmid asioita. Mutta tuntuu, ettd heis-
td ei oikein tarvitse vdlittdd. Tai jonkun pi-
tdd, mutta ei minun.” (Asiantuntija, yksilo-
haastateltava)

Vahvaa naistoimijuutta rakennetaan vastus-

tamalla epatasa-arvoista kohtelua avoimes-
ti ja suoraan sekd epasuorasti. Epasuoraa
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vastustamista ilmentaa edelld kuvatun epa-
asiallisen puheen noteeraamatta jattaminen.
Esimerkki avoimesta ja suorasta vastustami-
sesta kuvastuu seuraavasta lainauksesta, jos-
sa naisesimies puolustaa esimiesasemaansa
miesalaistensa edessa.

"Mutta siitd huolimatta edelleen monille
miehille se on iso ongelma, ettd nainen on
esimies. Ja jotkut on kieltdytynyt siitd kun-
niasta, ihan selvdsanaisesti -- Ja jotkut on sa-
nonut joskus, kun olen vetdnyt vaikkapa jo-
tain suunnittelukokousta, ettd kun hdénen pi-
tdisi istua sielld, sinun paikallasi..-- se oli jo
ldhes kiusaamisen asteella sellainen tilanne.
Silloin sanoin: mut nyt on niin ettd sun hom-
mas on sielld ja md olen tddlld ja md veddn
tdtd, ja sd voit mennd ulos ovesta jos haluat,
jos et nyt hoida tehtdvddsi.” (Esimies, yksi-
l6haastateltava)

Sukupuolta tehddan puhetavassa erottau-
tumalla naisellisista kdytanndistd (Rhoton
2011) mutta ilman, ettd samastutaan masku-
liinisen normiston kulttuuriin. Puhetavassa
ei pyritd olemaan hyvd jdtkd eika dijd liioin,
vaikka yrityskulttuurissa koetaan olevan voi-
makas sosiaalinen paine valita kulttuurisesti
oikea tapa toimia ja olla nainen.

Merkityksettomyys-repertuaari

Merkityksettomyys-repertuaarissa sukupuoli
tarkoittaa asiaa, jota ei tarvitse korostaa, tai jo-
hon ei juuri tarvitse kiinnittda huomiota tyos-
sd ja tyoyhteisossa. Sukupuoli ei maarita am-
matillista identiteettid, kykyja eikd osaamista.
TyoOorganisaatio tuotetaan repertuaarissa su-
kupuolineutraalina, ja yleisesti suomalaises-
sa yhteiskunnassa koetun tasa-arvoistumisen
myota vailla sukupuolesta johtuvia arvottami-
sia ja jarjestyksia. Naiset ja miehet merkityk-
sellistyvat perimmiltddn samanlaisina. Naisten
jamiesten sijasta puhutaan yrityksen asiantun-
tijoista, henkildistd, ihmisistd ja tyontekijoistd
(ks. seuraava lainaus). Sukupuolikategorioiden
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valiset ja sisdiset rajat ja eronteot hadipyvat.
Repertuaarissa muodostuu kasitys naisten ja
miesten muodostamasta ihmis-yhteisyydest3,
johon ei sisallyteta sukupuolta.

"..Mind ajattelen [tdtd yritystd] aika suku-
puolettomana, kun ei sitd korosteta missddn
millddn tavalla, ettd nainen tai mies. Ei sem-
moisia tilastoja tai... esitetd, niin kylld minun
mielestd on ihan hyvdkin, ettei ruveta... Meilld
on asiantuntijoita, meilld on esimiehid, mutta
el meilld ole naisesimiehid tai miesesimiehid.”
(Esimies, yksilohaastateltava)

Sukupuolesta rakentuu repertuaarissa merki-
tyksetonta. Sukupuolen merkityksen tutkimi-
nen tyossa koettiin kertakaikkisen vieraana
ajatuksena: enkd koe itseeni kauhean naisek-
sikaan, ettd olen tdmmoisessd mies-nais-ase-
telmassa, minusta se on kummallinen. Koska
sukupuoli itsessadn on haivytetty nakymat-
tomiin, sukupuolieroon liittyvid ammatillisia
rajoja ei ole. Naiset haluavat tulla nahdyik-
si ensisijaisesti tyonsa ja ammatillisten an-
sioidensa kautta, eivat naisina (Evetts 1998;
Walker 2001).

Repertuaarissa vedotaan yhtaldiseen osaa-
miseen miesten kanssa, jolloin merkityk-
sellinen ja naisille eriarvoisen aseman tuot-
tanut sukupuoli lopulta muuttuu merkityk-
settomaksi. Tata kautta sukupuoli tuottuu
repertuaarissa pelkdstdan naissukupuolena
ja ammatillisen patevyyden normi miehena.
Naisista muodostetaan kasitysta toimijoina,
jotka ajan kuluessa ovat saavuttaneet paik-
kansa miesten rinnalla miesvaltaisella alalla.

Keskustelu

Olemme tissa artikkelissa tarkastelleet, mi-
ten kahdessa perinteisesti miesvaltaisen alan
yrityksessa esimies- ja asiantuntijatehtavissa
tyoskentelevat naiset merkityksellistavat su-
kupuolta ty6ssa. Mitd tutkimusaineistomme
repertuaarit merkitsevat asiantuntijuuden ja
osaamisen kannalta?
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Kysymys sukupuolen merkityksesta suo-
malaisessa tydelamdssa on yha ajankohtainen
huolimatta sukupuolineutraaliuden, yksilolli-
sen vastuun ja saavutetun tasa-arvon ihanteis-
ta. Yhteiskunnallinen keskustelu ja ty6orga-
nisaatiot rakentuvat sukupuolen suhteellisen
kaavamaisille maaritelmille. Tama kaksinai-
suus tuli esille myos haastattelemiemme 23
esimies- ja asiantuntijanaisen puheen reper-
tuaareissa. Yhtaalta korostettiin sukupuolen
merkityksettomyytta. Toisaalta kasitys suku-
puolesta tuottui voittopuolisesti essentialisti-
sesti. Ammatillinen osaaminen ja asiantunti-
juus madrittyvat repertuaareissa - silloinkin
kun niitd ei suoraan jasenneta sukupuoleen
kiinnittyviksi - sukupuolityypillisina kykyi-
nd ja taitoina. Sen seurauksena tydssa parjaa-
minen, ammatillisen arvostuksen saaminen
ja uran luominen miesvaltaisessa organisaa-
tiossa sitoutuivat puheessa kasitykseen suku-
puolesta. Toisaalta 16ysimme myo6s sukupuo-
len kategorisista maaritelmista ja asemointi-
tavoista poikkeavia puherepertuaareja.

Erityisyys-repertuaarin naissukupuoli ra-
kentuu varsin konventionaaliseksi mutta voi-
makkaan positiiviseksi suhteessa miehiseen
tyokulttuuriin. Repertuaaria on mahdollista
lukea emansipatorisena siten, ettd ammatil-
linen identiteetti ja menestyminen ankkuroi-
daan feminiinisyyteen. Repertuaari sisaltaa
vaateen saada naisena arvostusta ja samat
mahdollisuudet, kuin mita alalla toimivilla
miehilla on. Naisellisen ja naisten nostami-
nen on yksi feministinen poliittinen strategia
(Ylostalo 2011; Kuusipalo 2002). On epavar-
maa, voidaanko tdssa repertuaarissa puhua
strategiasta, koska puheen perusteella ei pys-
ty sanomaan, onko kyse harkiten valitusta
sukupuolen esittdmisestd. Martin (2003) pi-
taa oman toiminnan reflektointia ja sita seu-
raavaa toimintatavan valintaa edellytyksena
sukupuolistuneiden kaytantdjen muuttumi-
seen. Vaihtoehto on, etta toimitaan automaat-
tisesti toistaen kulttuurin tarjoamia malleja.
Selvimmin emansipatoriseksi voidaan lukea
repertuaarin kuvaus, jossa vanhakantaisin ter-
mein ilmaistuna "heratdan naistietoisuuteen”
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ja kerrotaan omien toimintatapojen muutta-
misesta ja halusta herattaa keskustelua suku-
puolen merkityksesta organisaatiossa. Kuvaus
osoittaa tiivistetysti sen, miten naisten asema
ja siihen havahtuminen ei koske vain omaa
tyota ja tyoyhteis0d, vaan muitakin sukupuo-
listuneita rakenteita ja toimintoja.
Erityisyys-repertuaari lahenee Rhotonin
(2003) kayttdmaa termia "naisellisuuden
ylistiminen”. Naiset kokevat tekevansa pal-
veluksen muille miesvaltaisessa tydssa toi-
miville tai miesvaltaiselle aloille haluavil-
le naisille. Yhden yhtendisen naiskategori-
an tuottaminen, vaikka se tehtdisiin positii-
visesti madritellen, kuten erityisyys-reper-
tuaarissa tapahtuu, on my6s ongelmallinen
(Butler 2006; Pulkkinen 1998). Erityisyys-
repertuaarissa normitetaan naissukupuolen
tekemisen tapa. Naisten alalle rohkaisemisen
sijaan tullaan luoneeksi uusia sukupuolen ra-
jojaja erotteluita. Naisten ja miesten erilaisen
osaamisen painottaminen, yhta lailla hyvas-
sd tarkoituksessa, yllapitaa sukupuolistuneita
rakenteita, kuten sukupuolen mukaista tyon-
jakoa (Ylostalo 2011).
Vahvuus-repertuaarin kahta puhetapaa
yhdistda erottautuminen naisille perintei-
send pidetystd pehmedstd ja tunnevaltai-
sesta feminiinisyydestd. Repertuaarissa su-
kupuolistereotypiasta poikkeaminen on
edellytys menestya miesvaltaisella alalla.
Konventionaalinen naiseus nayttaytyy hei-
komman ominaisuuksina suhteessa mieheen,
ja vahvuus rakentuu joko samastumalla mie-
hisend pidettyyn tai toimimalla toisin kuin
naisten odotettaisiin. Repertuaarin ensim-
maisessa puhetavassa samastutaan miesten
tapaan ajatella ja toimia. "Toimiminen kuten
yksi pojista” on ndhty miesvaltaisilla aloilla
tyoskentelevien naisten selviytymisstrate-
giaksi ja pyrkimykseksi osoittaa, etteivat nai-
set tarvitse osakseen erityiskohtelua (Powell
ym. 2009). Maskuliiniseen normiin pohjau-
tuvassa kulttuurissa ei valttamatta palkita
naisellisista kdytannoista (Dryburgh 1999;
Gherardi & Poggio 2001; Powell ym. 2009;
West & Zimmerman 1987). Yhtaalta voidaan
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kysya, onko miestapaisuudessa kyse amma-
tillisen roolin omaksumisesta, mika alkaa jo
opiskeluaikana tai siitd, ettda yksinkertaises-
ti vilhdytadn paremmin miesten kuin naisten
kanssa (Sinclair 2005)?

Ensimmadisessd vahvuus-repertuaarin
puhetavassa on lisdksi kyse voimakkaiden
arvottavien erojen tekemisesta naisten va-
lilla. Ammatillinen patevyys ja parjaaminen
madrittyy miestapaisuutena, mika merkitsee,
ettd vain miesten tapaan ajattelevat ja toimi-
vat naiset voivat menestya alalla. Asettamalla
miehisyyden patevyyden normiksi ja arvioi-
malla muita naisia normin kautta, naiset uu-
sintavat alan tyokulttuuria (Ylostalo 2011;
Rhoton 2011). Repertuaarissa argumentoi-
daan vallitsevan tydkulttuurin puolesta, hy-
vine ja huonoine puolineen. Puheessa pai-
notetaan yksilon omia keinoja selvita tyos-
sa kohdattavissa haasteellisista tilanteista.
Kaytantojen sijaan kritiikki ja muutosvaateet
kohdistuvat puheessa naisiin. Voidaan kysya3,
mitd vahvuus perimmiltddn tarkoittaa, jos
se voi johtaa mahdollisten eriarvoisten su-
kupuolistavien rakenteiden uusintamiseen
(Markkola 2002)? Miesten tapaan toimimi-
nen voi suoda naisille hyvaksyntdaa maskulii-
nisen ty6kulttuurin sisalla, mutta myds vah-
vistaa sukupuoleen liitettyja stereotypioita ja
naisten vaheksyntaa (Rhoton 2011).

Toisessa vahvuus-repertuaarin puheta-
vassa naiset yleensd merkityksellistettiin
puheessa positiivisesti ja naisyhteisyytena.
Puhetavassa kyseenalaistetaan maskuliini-
seen normiin perustuva kulttuurinen suku-
puolihierarkia erottautumalla kasilla ole-
vassa tilanteessa tarjolla olevista sukupuoli-
rooleista. Sukupuolta tehtiin suhteessa eriar-
voisuuden kokemuksiin, aktiivisina toimijoi-
na, normittamatta ja sulkematta muita naisia
pois. Tallainen sukupuolen tekemistapa on
tulkittu sukupuolistavien rakenteiden ja su-
kupuolijarjestyksen haastamiseksi (Powell
ym. 2009; Rhoton 2003; Martin 2003; Butler
1993). Repertuaaria voidaan lukea tutki-
musaineistomme repertuaareista selvimmin
emansipatorisena; tietoisena ja tarkoituksel-
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lisena pyrkimyksena vapautua valmiiksi maa-
ritellysta sukupuolesta ja laajentaa naisille
perinteisesti miesvaltaisilla aloilla osoitettua
tilaa (Martin 2003).
Merkityksettomyys-repertuaarissa erot-
taudutaan itse sukupuolesta. Repertuaarissa
rakentuu sukupuolineutraaliuden ihanne,
mutta tarkasti lukien erottaa sukupuolen
merkitykset. Ammatillinen patevyys kasite-
tddn uskottavuuden saavuttamisena, mika
pitda peitellysti sisdllddn miehisen normin,
johon ndahden patevyys ja asema arvotetaan
(Alversson & Due Billing 1997; Acker 1990).
Merkityksettomyys-repertuaarissa haivyte-
taan sukupuoleen liittyvat erot ja yhtaldisyy-
det ja siind rakentuu kasitys yksilétoimijois-
ta, heidan kyvyistaan ja mahdollisuuksistaan.
Yksilé nivotaan yleiseen ihmisyyteen, johon
sukupuoli ei kuulu. Yhtaldisten mahdollisuuk-
sien korostaminen ja vankka usko ansioiden
perusteella etenemiseen voi peittda sukupuo-
listuneet kaytannot (Rhoton 2011; Ylostalo
2011). Sukupuolineutraaliuden ihanteelle ra-
kentuvassa kulttuurissa sukupuolistavat kay-
tannot hienovaraistuvat eika niiden vaikutusta
tunnisteta (Martin 2003). Ongelmien ilmetes-
sd vaarana on, ettd yksilon omaksi asiaksi nah-
ddan ylittaa esteet, jotka johtuvat organisaatio-
kulttuurista ja rakenteesta (Korvajarvi 1998).

Johtopaatokset

Tutkimuksemme kahden tydorganisaation
naistyontekijoiden puheessa esiintyneet ai-
neistorepertuaarit voidaan lukea tydpai-
kalla tapahtuvina neuvotteluina naisen ase-
masta, strategioina, joita kdytetdan tasa-ar-
voiseksi tai eriarvoiseksi koetussa tyokult-
tuurissa ja ymparistossa (Powell ym. 2009).
Repertuaarit osoittavat, etta naiset voivat pu-
heessaan purkaa ja uusintaa sukupuolieroa
ja eriarvoisuutta. Repertuaareissa ei ole ky-
symys oikeista tai vaarista sukupuolen teke-
misen tavoista, vaan tilanteisen sukupuolen
tuottamisen prosessien nakyvaksi tekemises-
td. Repertuaarit muodostuivat puheessa osin
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suoraan vastauksina kysymykseen, mita su-
kupuoli ty6ssa merkitsee, mutta enimmak-
seen epasuorasti puhutuissa tyon kdytantojen
kuvauksissa. Tutkimustuloksemme vahvistaa,
ettd sukupuolen tekeminen on paljolti reflek-
toimatonta ja automaattista. Sukupuoleen
liittyvia jarjestyksid ja arvottamisia tuote-
taan jokapaivaisessda vuorovaikutuksessa.
Sukupuolen madarittelyt eivat kuitenkaan
ole kiveen Kkirjoitettuja. Repertuaareissa su-
kupuolen tekemiseen liittyi myos tarkoituk-
sellisuus ja refleksiivisyys. Tulokset osoitta-
vat, ettd sukupuolta voidaan tydorganisaati-
oissa ilmentda vaihtelevasti, hyodyntamalla
ja omaksumalla sekd maskuliinisiksi etta fe-
miniinisiksi miellettyja taitoja ja kykyj4, ndita
“rajoja” ylittden ja niilla leikitellen. Tallainen
kasitys sukupuolesta rikkoo dikotomisia ole-
tuksia, jotka rajoittavat sekd naisten etta
miesten toimijuutta (Ylostalo 2011). Kun py-
ritdan luomaan jalansijaa ty6organisaatioissa
tasa-arvolle ja osaamisen ja moniarvoisuuden
tunnistamiselle, se miten omaa sukupuolta ja
sen "sopivuutta” alalle ajatellaan, on edelleen
tarkea tutkimuksen kohde.

Vakiintuneet sukupuolen merkityksenan-
notjakaytannot eivait muutu helposti ilman nii-
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hin liittyvien ajattelu- ja toimintatapojen osoit-
tamista (Martin 2003). Muutosagenteiksi eivat
riita yksittdiset tyontekijat, vaan tarvitaan or-
ganisaatiotason panostusta sukupuolen huo-
mioiviin kdytant6ihin (Lamsa & Savela 2010;
Kottke & Agars 2005). Tutkimusasetelmamme
kannalta voidaan pohtia, tuotimmeko suku-
puolidikotomiaa haastattelutilanteissa pu-
huessamme naisista ja miehista seka heidan
osaamisestaan. Kategoriat kiinnittavat naiset
ja miehet tiettyihin ominaisuuksiin (Ylostalo
2011), ja on ehdotettu, ettd sukupuolen si-
jaan puhuttaisiin monista maskuliinisuuksis-
ta ja feminiinisyyksista (Connell 2000; 1995).
Tyborganisaatioissa empiirista aineistoa ke-
rattdessa lienee selkedmpda puhua naisista
ja miehistd. Organisaatiokdytantojen ja pu-
hetapojen moniulotteinen ymmartadminen
on avain vallitsevien sosiaalisten rakenteiden
ymmartamiseen.
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Tyoelaman laadun ja tasa-arvon kehittaminen -
nakymia ja jannitteita

Abstrakti Vaikka Suomessa naisten ja miesten tydelaman laatu on eriytynyt, kehitetdaan

tyoelamaa usein sukupuolineutraalisti. Yhtena viimeisimpana osoituksena sii-
td on tyo- ja elinkeinoministerion Tydelaman kehittamisstrategia (huhtikuu 2012),
joka otetaan tdssa artikkelissa tarkastelun kohteeksi. Artikkelissa pohditaan, mita
merkitysta sukupuolindkékulmalla voisi strategiassa olla, nyt sukupuoli on siina
lahes nakymaton. Artikkelissa kytketdadn tydelaman laatua ja tasa-arvoa koskeva
keskustelu toisiinsa ja pohditaan niiden yhtenevia tavoitteita. Artikkelissa kysy-
tdan, mitd mahdollisuuksia ja ehtoja tasa-arvoisella tyoelamalld on sekd miten
tasa-arvon ja laadukkaan tydelaman tavoitteet suhteutuvat toisiinsa. Artikkelin
alussa avataan tasa-arvotyoOn tavoitteita ja sisdisid jannitteita. Sen jalkeen osoite-
taan Tyoelaman kehittdmisstrategian sukupuolisensitiivisen luennan kautta, miten
sukupuolindkdkulma liittyy kaikkiin strategian tavoitteisiin. Artikkelissa osoitetaan,
ettd tydelamaa on mahdotonta kehittda taysipainoisesti ilman, ettd sen sukupuo-
littunut luonne ymmarretaan ja otetaan huomioon.

Johdanto!

Suomalaisessa tyoelamadssa sukupuolineut-
raalisuuden idea on vahva. Ajatellaan, etta
tyota tekevat ihmiset tai tyontekijat, eivat
miehet tai naiset. Tasta huolimatta erilai-
set tyoeldman asiat ja ilmiot ovat sukupuo-
littuneita (Rantalaiho & Heiskanen 1997).

1 Artikkeli on saanut alkukipinén kirjoituspyynndsta, jon-
ka Lahden ammattikorkeakoulussa tasa-arvoa ja sama-
palkkaisuutta kasitteleva tutkimusryhma esitti tutkijoille
(Yldstalo ym. 2012). Kyseisen artikkelin kirjoittamisen
jalkeen on valmistunut ty6- ja elinkeinoministeridossa
Tybelaman kehittamisstrategia (2012). Tassa artikke-
lissa otamme kantaa tasa-arvon kehittdémisen ja tyoela-
man kehittdmisen toisiaan leikkaaviin pintoihin.
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Suomessa tyomarkkinat ovat vahvasti segre-
goituneet eli jakautuneet naisten ja miesten
aloihin. Segregaatio on ongelma erityisesti
siksi, etta se yllapitaa erillisia mies- ja nais-
yhteis6ja ja samalla tuottaa yhteisymmar-
rysta vahentdvaa naisten ja miesten koke-
musmaailmojen eriytymista. Lisdksi se poh-
justaa eriarvoisuutta mahdollistamalla suku-
puolen mukaisia hierarkioita. (Heiskanen ym.
2008, 131; Julkunen 2009, 66-67.) Tama na-
kyy my0s naisten ja miesten tydelaman laa-
dun eriytymisena.

Koska tydelama, tyomarkkinat ja tyoela-
man laatu seka niihin liittyvat ongelmat ovat
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osin erilaisia naisille ja miehille, edellyttaa
tyoeldaman kokonaisvaltainen kehittdminen
sukupuolen huomioon ottavaa tarkastelua.
Tarkastelemme tédssa artikkelissa tasa-arvoi-
sen tydelaman mahdollisuuksia ja ehtoja ot-
taen huomioon tyéelaman sukupuolittuneen
luonteen. Keskitymme tyo- ja elinkeinomi-
nisterion uuteen Tydeldman kehittdmisstra-
tegiaan (huhtikuu 2012) ja pohdimme, mita
merKkitysta sukupuolindkokulmalla voisi stra-
tegiassa olla. Nyt sukupuoli on siind ldhes na-
kymaton.

Tyoelaman kehittdmisstrategiassa tavoi-
tellaan kunnianhimoisesti tydllisyysasteen,
tydeldman laadun, tyéhyvinvoinnin ja tyon
tuottavuuden parantamista seka eksplisiitti-
sesti my0s pyritadn tukemaan naisia ja mie-
hid tyoelamdssa. Suomen tydeldma visioi-
daan strategiassa Euroopan parhaaksi vuo-
teen 2020 mennessa. Siina ei kuitenkaan eri-
telld naisten ja miesten tyoeldmaan liittyvia
erilaisia haasteita eika siksi tuoteta sellaisia
ratkaisuja, jotka yhtdaikaisesti parantaisivat
seka tyoelamaa ettd sukupuolten tasa-arvoa.
Vaitamme, etta strategiassa asetetun tavoit-
teen saavuttaminen edellyttda tydeldman su-
kupuolittuneen luonteen huomioon ottamis-
ta. Ajattelemme, ettd Euroopan parhaaseen
tyoelamaan sisdltyy sukupuolten tasa-arvo.

Kuten strategiassa todetaan, hyvan tydela-
man edellytyksena ovat "hyvin toimivat tulok-
selliset tyopaikat”. Nailla samoilla taloudel-
lista tulosta tekevilla tyopaikoilla tuotetaan
sukupuolta: tyopaikoilla tapahtuva toiminta
luo ideologioita, normeja ja kaytantoja, jotka
tuottavat ja uusintavat sukupuolistuneita toi-
mintoja ja sosiaalisia suhteita. Siksi tyopaikat
ovat tarkeita toimijoita tasa-arvoisen tyoela-
man tavoittelussa. Lisdksi tasa-arvon tavoitte-
lua ja siihen kytkeytyvaa toimintaa maaritta-
vat monet tyopaikan ulkopuoliset, mutta sen
kanssa vuorovaikutuksessa ja siihen kytkok-
sissa olevat tekijat ja toimijat. Siksi tarkastel-
taessa tyopaikkojen tasa-arvoa on otettava
huomioon my6s esimerkiksi tasa-arvoa kos-
keva julkinen keskustelu, tasa-arvopolitiikka,
lainsdadannon kehittdminen, tydmarkkinoi-
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den sukupuolirakenteet, ammattialojen suh-
teet ja sukupuolten valiset palkkaerot. Tasa-
arvon haasteet ovat sekd yhteiskunnan ja tyo-
elaman rakenteisiin liittyvia etta tyopaikka-
tasoisia. Lisdksi on tarkeda nahda tyopaikan
kaytdntdjen ja yksilollisten valintojen sidok-
sisuus. Tyopaikkojen kdytannoét luovat mah-
dollisuuksia ja asettavat reunaehtoja yksilol-
liselle paatoksenteolle. Punaisena lankana ar-
tikkelissamme kulkeekin ajatus tasa-arvosta
monilla tasoilla yhta aikaa toimivana ilmio-
ng, jonka kaikki osat ovat vuorovaikutukses-
sa keskendan.

Artikkelimme tavoitteena on kytkea tyo-
eldman laatua ja tasa-arvoa koskeva keskuste-
lu toisiinsa ja pohtia niiden yhtenevia tavoit-
teita. Tamdn teemme kysymalla, mita mah-
dollisuuksia ja ehtoja tasa-arvoisella tyoela-
malla on sekd miten tasa-arvon ja laadukkaan
tyoeldman tavoitteet suhteutuvat toisiinsa.
Tyoelaman kehittamisstrategian sukupuoli-
sensitiivisen luennan avulla osoitamme, mi-
ten sukupuolindkékulma liittyy kaikkiin stra-
tegian tavoitteisiin. Pohdimme, milla tavoin
strategian eri osa-alueiden tarkastelu suku-
puolindkdkulmasta niin yhteiskunnan, kuin
tyopaikka- ja yksilotasollakin auttaa edista-
maadn seka tydeldman laatua ja tuottavuutta
etta tasa-arvoa.

Tasa-arvotyon tavoitteet ja sisdiset
jannitteet

Tasa-arvoa tydeldmassa on pyritty edista-
maan erilaisin tasa-arvopolitiikan keinoin.
Tasa-arvopoliittiset tasa-arvon edistamisstra-
tegiat voidaan nimetd muodollisen tasa-arvon
strategiaksi, positiivisten erityistoimien stra-
tegiaksi seka valtavirtaistamiseksi. Ensiksi
mainitussa keskitytadn naisten ja miesten ta-
sa-arvoisiin ja yhdenvertaisiin oikeuksiin ja
velvollisuuksiin, kun taas positiivisilla erityis-
toimilla pyritddn kuromaan umpeen epata-
sa-arvoisia lahtokohtia. Naita strategioita on
kritisoitu siit, ettd siinA missa muodollisessa
tasa-arvossa ei ole otettu riittavasti huomioon
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nais- ja mieserityisia kysymyksia, kiinnittyy
positiivisten erityistoimien strategiassa huo-
mio liiaksi huonommassa asemassa olevaan
sukupuoleen. Lisdksi kummankin strategian
lahtokohtana on miesnormi eli se, ettd naisten
tulee saavuttaa samat oikeudet ja lopputulok-
set kuin miehilldkin on. Valtavirtaistamisen
strategialla sen sijaan pyritdan epatasa-arvoa
tuottavien rakenteiden ja prosessien muut-
tamiseen. Valtavirtaistamisperiaatteen mu-
kaisesti sukupuolindkékulman tulee lapais-
ta kaikki suunnittelu, toiminta ja arviointi.
Mikdan strategioista ei ole riittdva yksindan,
vaan ne tarvitsevat toinen toisiaan. (Saari
2012,177-179.)

Suomen tasa-arvopolitiikka on perintei-
sesti perustunut sukupuolten tasa-arvon ak-
tiivisiin edistamiskeinoihin, ei niinkdan syr-
jintakieltoihin (Kantola ym. 2012, 16). Tasa-
arvotyo on yksi tapa edistaa tasa-arvoa. Sen
taustalla vaikuttaa lainsaadanto, kuten kan-
sallinen lainsdadanto tasa-arvoon liittyvi-
ne tydelamasaannoksineen, Euroopan uni-
onin lainsaadanto seka erilaiset kansainva-
liset sopimukset. Keskeisin tasa-arvotyon
taustavaikuttaja Suomessa on Kkuitenkin
Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvos-
ta (8.8.1986/609) eli tasa-arvolaki, joka as-
tui voimaan vuonna 1987 ja jota on uudistet-
tu useaan otteeseen, keskeisimmin vuonna
2005. Laki kieltdaa sukupuolisyrjinnan ja vel-
voittaa tyonantajat edistdmaan sukupuolten
tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmal-
lisesti muun muassa tasa-arvosuunnittelun
keinoin.

Tasa-arvotydssa voidaan soveltaa kaikkia
kolmea tasa-arvopoliittista tasa-arvon edis-
tamisstrategiaa. Naissa kaikissa olennaista
on ymmarrys siitd, mita sukupuoli ja muut
erot tyopaikalla tasa-arvondkokulmasta tar-
koittavat. Tasa-arvotyo tahtda ymmarryksen
kasvattamiseen sukupuolen merkityksesta
tyoelamassa ja eriarvoistavien kaytantojen
muuttamiseen. Tasa-arvotydssa voidaan aja-
tella olevan kyse erityisesti kahdesta asias-
ta: sukupuolen nakyvaksi tekemisesta ja su-
kupuolen kisitteen purkamisesta (Ylostalo
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2013, 120). Sukupuolen nakyvaksi tekemi-
nen tarkoittaa sukupuoleen liittyvien kasi-
tysten, kdytantojen ja kokemusten tunnista-
mista tyopaikoilla (Leinonen ym. 2006, 171).
Esimerkiksi uskomukset siitd, millaiset tyot
sopivat naisille ja miehille vaikuttavat usein
urapyrkimysten ja rekrytointipdatosten taus-
talla, vaikka muodolliset mahdollisuudet ovat
kaikilla samat. Thmiset eivat useinkaan ole
tottuneet ajattelemaan tydelamadan liittyvia
ongelmia sukupuoli- tai tasa-arvonakokul-
masta. Tallaiset kdytannot ja niiden sukupuo-
littuneisuus on tehtdva nakyviksi, jotta niita
voidaan myos purkaa. (Ylostalo 2013, 120;
Ylostalo 2012, 263.)

Sukupuolen kasitteen purkaminen tar-
koittaa kaksijakoisen ja kaavamaisen suku-
puolieron kyseenalaistamista nostamalla
esiin seka naisten ettd miesten keskinaisia
eroja ja valtasuhteita. Sukupuoleen liittyvat
tasa-arvo-ongelmat liittyvat yleensa muihin-
kin eroihin, kuten ikaan, luokkaan, etniseen
taustaan ja / tai sukupuoliseen tai seksuaali-
seen suuntautumiseen - samoin naihin eroi-
hin liittyvat tasa-arvokysymykset ovat usein
sukupuolittuneita. Erojen esiin nostaminen
on tarkead, jotta tasa-arvotyo ei paatyisi uu-
sintamaan kaavamaista, kaksijakoista kasi-
tysta sukupuolesta. Sukupuolen kasitteen
purkamiseen kuuluu my6s sukupuolen jasen-
tdminen kulttuurisesti tuotettuna biologisesti
annetun sijaan. (Ylostalo 2013, 120; Ylostalo
2012, 264.)

Suomen tasa-arvolainsdaadanto keskit-
tyy sukupuolten tasa-arvon edistimiseen.
Sukupuolen ohella tyoelamaa lapaisevat kui-
tenkin my6s muut erot, jotka tulee tasa-ar-
vonakokulmasta ottaa huomioon. Suomesta
puuttui pitkddn sellainen lainsaadanto ja ko-
neisto, jonka toimialaan muut syrjintdperus-
teet kuuluvat, ja niitd koskevat normit ovat
kehittyneet hitaammin, yleensa kansainva-
listen sopimusvelvoitteiden kautta (Kantola
& Nousiainen 2008, 9). Toisin kuin sukupuol-
ten tasa-arvoa koskeva lainsdddanto, on mui-
hin syrjintaperusteisiin liittyva lainsaadanto,
kuten yhdenvertaisuuslaki, suuntautunut en-
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sisijaisesti syrjinndn torjumiseen, ei tasa-ar-
von tai yhdenvertaisuuden aktiiviseen edis-
tdmiseen - vaikkakin siihen sisaltyy myos
tallaisia sadadoksida (Yhdenvertaisuuslaki
20.1.2004/21).

Erot ja moninaisuus tyoeldmassa aset-
tavat tasa-arvon kehittdmistyolle ja myos
muulle tyoelaman kehittdmiselle haastei-
ta. Moninaisuutta voidaan lahestya tyoela-
man kehittdmisessd angloamerikkalaisesta
liike-elamakontekstista syntyneen moninai-
suuden johtamisen ndakokulmasta. Siind lah-
tokohtana on, ettd erojen, kuten sukupuo-
len, idn, rodun, vammaisuuden, persoonalli-
suuden ja tyotyylin, ty0staminen organisaa-
tion kayttoon luo tuottavan ympdariston, jos-
sa jokaisen kykyja hydédynnetdan parhaalla
mahdollisella tavalla (Kandola & Fullerton
1998, 7). Nakokulmaa on kuitenkin moitit-
tu valineelliseksi ajattelutavaksi, jossa moni-
naisuuden johtaminen nahdaan keinona or-
ganisaation tavoitteiden saavuttamiseen ja
tasa-arvo- ja ty6hyvinvointindkokulma jaa-
vat toissijaisiksi (Lorbiecki & Jack 2000, 19).
Nakokulmassa on pidetty ongelmallisena
myo0s sitd, etta erilaiset identiteettikategori-
at ndhdaan siina paallekkaisina, jolloin niiden
valiset yhteydet jaavat nakematta (Lorbiecki
& Jack 2000, 22; Merilainen ym. 2009, 239-
240). Jotta moninaisuutta tydeldmassa voitai-
siin ymmartaa ja tasa-arvoa kehittaa laajem-
masta nakokulmasta, tarvitaan lisaa tietoa sii-
td, miten erot nayttaytyvat ja miten moninai-
suuden ja tasa-arvon valinen suhde jasentyy
tydelamassa.

Kun pyritdan kehittimaan tasa-arvoa, on
syyta muistaa, ettd tasa-arvo ei ole sisdllol-
tddn muuttumaton ja yksiselitteinen, vaan
kasitteena ja ilmiona se saa sisdltonsa tie-
tyssa ajassa ja paikassa, poliittisten ja my0s
muiden maarittelykamppailujen tuloksena
(Kantola ym. 2012; Yloéstalo 2012). Tasa-
arvon Kkasitteella viitataan sukupuolten suh-
teisiin lukuisin tavoin yhteiskunnan eri alu-
eilla, kuten tyoelamassa, koulutuksessa ja
politiikassa. Tasa-arvosta on olemassa eri-
laisia tulkintoja sen mukaan, millaisia suku-
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puolten ja sukupuolten suhteiden ajatellaan
tietyssa ajassa ja paikassa olevan. Erilaisilla
tavoilla maaritella tasa-arvo on myds eri-
laisia seurauksia tasa-arvon kehittdmiselle.
Esimerkiksi tasa-arvoon pyrkiminen paran-
tamalla naisille tyypillisina pidettyjen taito-
jenjatoiden arvostusta ja palkkausta tuottaa
erilaista tasa-arvoa kuin tasa-arvon maaritte-
ly naisten oikeudeksi tehda samoja asioita ja
toitd kuin miehet. Siksi tasa-arvon kasitteesta
ja tasa-arvotyon tavoitteista kayty keskustelu
on olennainen osa tasa-arvon kehittamistyo-
ta. (Ylostalo 2012.)

Sukupuolen merkitys tyoelaman
kehittamisessa

Kdytamme artikkelissamme tyo- ja elinkein-
oministerion Tydeldmdn kehittdmisstrategia
vuoteen 2020 (2012) -julkaisua aineistona
osoittamaan, miten tydelaman laatua ja tuot-
tavuutta kehitetadn sukupuolisokeasti, vaikka
strategian kuvaamat kehityskulut ovat suku-
puolittuneita. Kysymme, miten sukupuolina-
kokulma liittyy kaikkiin strategian tavoittei-
siin seka milla tavoin strategian eri osa-aluei-
den tarkastelu sukupuolindkékulmasta niin
yhteiskunnan, tyopaikka- kuin yksilotasolla-
kin auttaa edistimaan seka tyoelaman laatua
ja tuottavuutta ettd tasa-arvoa. Konkreettisia
toimenpide-ehdotuksia emme juuri tee, sil-
la etenkin tyopaikkatason tasa-arvoa edista-
vat toimenpiteet tulee muotoilla paikallises-
ti, tydpaikan erityispiirteet huomioon ottaen.
Sukupuolen ndkyvaksi tekeminen yleisella
tasolla toimii kuitenkin pohjana paikallisille
ratkaisuille.

Ty6elaman kehittamisstrategia kuuluu
paaministeri Jyrki Kataisen hallitusohjel-
maan ja on osa hallituksen kestavan talous-
kasvun, ty6llisyyden ja kilpailukyvyn vahvis-
tamisen painopistealuetta. Strategia asettaa
visiokseen tehda suomalaisesta tydelamas-
ta Euroopan parhaan vuoteen 2020 mennes-
sd. Siina kantavana ajatuksena on, etta vision
saavuttaminen edellyttdd kansantalouden
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kilpailukyvyn edistamista lisadamalla tyohon
osallistumista sekd parantamalla tyon tuot-
tavuutta. Tyon tuottavuuden ja tuloksellisuu-
den puolestaan ndhdaan visiossa paranevan
kestavalla tavalla, kun huolehditaan samal-
la ty6eldman laadusta ja tyohyvinvoinnista.
Hyvan tydelaman ajatellaan tukevan “suoma-
laisten naisten ja miesten halua ja mahdolli-
suuksia tulla ty6elamaan, olla toissa ja jatkaa
tyoeldmassa terveind ja motivoituneina pi-
dempdan kuin muissa maissa” (Tydelaman
kehittdmisstrategia 2012, esipuhe).

Strategiassa tavoiteltu tuottavuuden ja
tuloksellisuuden seka ty6eldaman laadun ja
hyvinvoinnin rinnakkainen kehittdminen on
haasteellinen yhtdlo. Tyopaikat nostetaan sii-
na keskeisiksi toimijoiksi. Viimeaikaisissa tut-
kimuksissa (Pyoria 2012) muistutetaan stra-
tegian tavoin, ettd tyopaikan taloudellinen
tuottavuus ei ole ainoa menestyksen mitta-
ri, vaan henkiloston hyvinvoinnilla on tar-
kea rooli tyopaikan menestystd mitattaessa.
Oleellista on kuitenkin sen huomioiminen,
ettd tuottavuuden ehdot ja vaikutukset ovat
eri toimialoilla erilaiset, riippuen siitd, mita-
taanko niita segregoituneiden tyomarkkinoi-
den eri sektoreiden, tyopaikkojen tai yksiloi-
den ndakokulmasta. Sukupuoli rakenteistaa
kaikkia naitd nakokulmia. Seka tyopaikkojen
tuottavuuden ja tuloksellisuuden etta tydela-
man laadun ja hyvinvoinnin tarkastelun tulisi
siksi sisdltdaa sukupuolinakékulma.

Vuonna 2010 ty6llisista naisista 58 pro-
senttia tyoskenteli yksityiselld, 34 pro-
senttia kunta- ja 8 prosenttia valtiosek-
torilla. Miehilla vastaavat luvut olivat 85
prosenttia, 9 prosenttia ja 6 prosenttia.
Naisenemmistoisimmat alat, joilla tydsken-
televistd 66-88 prosenttia oli naisia, olivat
terveys- ja sosiaalipalvelut, majoitus- ja ra-
vitsemistoiminta, muu palvelutoiminta seka
koulutus. Miehilla alat, joilla tydskentelevista
66-91 prosenttia oli miehig, olivat rakentami-
nen, kuljetus ja varastointi, sahko-, kaasu- ja
lampohuolto, teollisuus, maatalous, metsa- ja
kalatalous, kaivostoiminta seka informaatio ja
viestintd. (Naiset ja miehet Suomessa 2011.)
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Naisenemmistoiselld kunta-alalla nayttaisi
olevan erityisesti haasteita tydelaman laa-
dun kehittdmiseksi (Heiskanen ym. 2008,
131). Kuntasektorilla tydskentelevien arviot
tyooloistaan ovat viimeisten 15 vuoden ajan
olleet muilla sektoreilla tydskentelevia Kriit-
tisempia (Julkunen 2009, 95).

Strategia alkaa tyoeldman rakennemuu-
tosten kuvauksella. Yhtena keskeisena muu-
toksena nahddan tuottavuudeltaan vaati-
mattomien tyopaikkojen havidminen ja uu-
sien syntyminen. Moni vanha ammatti katoaa
tai muuttuu, mika kasvattaa aikuiskoulutuk-
sen tarvetta. Tietotyo lisdantyy, samoin kuin
hoiva- ja muiden hyvinvointipalvelujen mer-
kitys korostuu entisestdan vaeston ikaanty-
essd. Samalla toimihenkil6- ja tyontekijaam-
mattien valinen perinteinen raja hamartyy.
Tyoelamassa on lisaksi meneillaan kulttuu-
rinen muutos, jolle on ominaista yksittdisen
tyontekijan itsemdaradmisoikeuden vahvis-
tuminen ja aiempaa suurempi vapaus omien
tyotehtavien rytmittdmiseen. Samalla yksit-
taisen tyontekijan vastuu tyon tuloksista li-
sdantyy. Tallaiset muutokset asettavat uusia
haasteita seka johtamiselle ettd tyovoiman
osaamiselle. (Tyoelaman kehittamisstrategia
2012,5-7.)

Strategiassa mainittu itsemddraamisoi-
keuden ja vapauden lisdantyminen koskee
eri tavalla naisille ja miehille tyypillista tyo-
ta: erityisesti miehille tyypillisessa tietotyos-
sd ne lisdantyvat, kun taas naisille tyypilli-
nen hoivaty6 on jatkossakin sidottua asiak-
kaan tarpeisiin ajallisesti ja tilallisesti. Myos
muut kuvatut rakenteelliset muutokset ovat
sukupuolisidonnaisia. Talla hetkellda nayttai-
si silta, ettd tyopaikkojen maaralla mitattu-
na niin naisenemmistoisia (teva-alat, elintar-
vikeammatit, siivoojat ja toimityontekijdt)
kuin miesenemmistdisidkin (maatalous- ja
karjanhoitoammatit, metsatyot, sekatyot ra-
kennuksilla, puusepdt) ammattialoja supis-
tuu (Hanhijoki ym. 2011). Sen lisdksi, etta
jotkut ammatit katoavat tai muuttuvat, am-
mattien sisalla tapahtuu muutoksia sukupuo-
lirakenteissa: ne voivat naisistua tai miehis-
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tya. Naiset ylittavat sukupuolenmukaisia am-
mattirajoja, mutta naisammatit harvoin mie-
histyvat. (Kolehmainen 1999.) Tama tarkoit-
tanee jatkossakin sitd, ettd miehid on vaikea
saada kouluttautumaan uuteen ammattiin
naisenemmistoisille aloille, vaikka palvelu-
sektorilla on tydvoimapula erityisesti erilais-
ten hoiva-ammattien taitajista. Samoin perin-
teiset sukupuolittuneet kdytannot nayttavat
jatkuvan seka tietotydssa ettd hoivapalvelu-
jen uudelleenorganisoitumisessa: tietotyds-
sd naiset sijoittuvat korkeammasta koulu-
tustasostaan huolimatta useammin tyonte-
kijaasemiin ja miehet tyonjohdollisiin tai sita
ylempiin asemiin (Ojala & Hautaniemi 2012,
490). Naisten koulutustason kohoaminen ei
ole purkanut sukupuolittuneita ammatti- ja
ammattiasemahierarkioita tyomarkkinoilta
(Heiskanen ym. 2008, 110-113).

Tasa-arvon kehittdmistyon tavoitteena on
edistaa sukupuolten tasa-arvoa tyoelamassa,
mutta silld voidaan myo6s parantaa tydelaman
laatua. Sukupuolindkékulma voidaan kytkea
kaikkiin ty6elaman kehittamisstrategian nel-
jadn painopisteeseen. Hyvan tydelaman ja
Suomen Kilpailukyvyn edellytyksina strate-
gia ndkee innovoinnin ja tuottavuuden seka
luottamuksen ja yhteistydon vahvistamisen,
osaavan tyovoiman sekad tyontekijoiden ja
tydyhteisojen terveyden ja hyvinvoinnin var-
mistamisen. Strategiassa ndista jokaista tar-
kastellaan yleiselld tasolla. Lisdksi kuvataan
esimerkinomaisesti kehityspolkuja perus- ja
kehittdjatasolle seka edellakavijaksi kunkin
painopisteen osalta. Keskeinen viesti on, etta
tyoyhteisdjen toimintatapojen parantaminen
on mahdollista kaikilla tydpaikoilla ja aloilla.
Strategiassa ei kuitenkaan varsinaisesti esi-
tella konkreettisia toimenpiteita eri tasojen
saavuttamiseksi. Padministeri Jyrki Kataisen
hallitusohjelman mukaisesti tyéelaman kehit-
tamisstrategian toteuttamiseksi tyopaikoilla
kdynnistetddn laaja kansallinen yhteistyo-
hanke. (Ty6eldman kehittamisstrategia 2012,
8-10, 24.) Seuraavaksi kaikkia strategian nel-
jaa painopistetta kasitelladn yksitellen suku-
puolindkokulmasta.
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Innovointi ja tuottavuus

Tyoelaman kehittdmisstrategiassa innovointi
ja tuottavuus nahdaan keskeisina “talouskas-
vun moottoreina”. Tuottavuuden ja tydelaman
laadun kehittdmisen ajatellaan strategiassa
tukevan toisiaan. Koska tyon tuottavuus pe-
rustuu tulevaisuuden tydmarkkinoilla entis-
tid enemman ihmisten osaamiseen, tarvitaan
strategian mukaan sellaisia uudenlaisia tapo-
ja johtaa, organisoida ja tehda tyots, jotka tu-
kevat ihmisten oppimista, luovuutta ja kykya
kehittda ja innovoida. Lisdksi menestymiseen
tarvitaan entistda enemman tyopaikkoja seka
yksil6itd, jotka "kykenevat laajasti oppimaan
ja uudistumaan sekd olemaan luovia ja moti-
voituneita”. (Tyoelaman kehittdmisstrategia
2012,3,12)

Tyoelaman sukupuolijakojen voi ajatel-
la toimivan tdta tavoitetta vastaan, silld ne
vahvistavat sukupuolistereotypioita ja jay-
kistavat tyomarkkinoita. Segregaation myo-
td my0Os naisten ja miesten tydeldman laatu
eriytyy. (Julkunen 2010, 139.) Tahan sisaltyy
riski, ettd kykypotentiaaleja jaa kayttamatta
ja samalla vaylat innovoinnille aukeamatta
(esim. Kupiainen ym. 2011, 96). Siksi segre-
gaation purkaminen on avainasemassa tyoela-
man laadun ja tuottavuuden kehittdmisessa.
Vaikka siihen on kaytetty kenties enemman
voimavaroja kuin mihinkdan muuhun yksittai-
seen tasa-arvon edistimistoimenpiteeseen ja
vaikka muutosta on tapahtunutkin yksittais-
ten ammattien sisalld, on téiden sukupuolen
mukainen eriytyminen koko tyémarkkinoi-
den tasolla osoittautunut sitkedksi ilmiok-
si. Segregaation purkaminen edellyttaa seka
tasa-arvopoliittisia paatoksia (kuten perhe-
vapaajdrjestelman uusimisen) etta tyopaik-
katason toimia (kuten systemaattisten kay-
tantojen luomista vihemmistésukupuolen
edustajien rekrytoimiseksi). My0s yksil6lliset
valinnat, esimerkiksi koulutus- jaammatinva-
linnat, ovat tarkeitd, joskin my6s naita saate-
levat kulttuuriset ja yhteiskunnalliset tekijat.

Nykyadan innovaatiotoiminta on alettu ym-
martada entistd laajemmin. Tuote- ja teknolo-
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gisten innovaatioiden rinnalle on nostettu
my0s organisatoriset, institutionaaliset seka
sosiaaliset innovaatiot. Samalla julkisen sek-
torin toimijoista ja tydorganisaatioista on tul-
lut yha suuremmassa maarin innovaatioiden
kayttajia, soveltajia ja kehittdjia. (Sotarauta
ym. 2012.) Tasta kehityskulusta voisi paatel-
13, ettd ndin myos naiset, jotka tyoskentelevat
miehia tyypillisemmin kuntasektorilla, ovat
paasseet entistd enemman innovaatiotoimin-
nan toteuttajiksi. Kuntien innovaatiojarjes-
telmia tarkastelevassa tutkimuksessa tuotiin
esiin, ettd naiset ovat miehia valmiimpia etsi-
maadn uusia ratkaisuja innovaatiotoimintaan.
Esimerkiksi kuntien innovaatiotoimintaa vai-
keuttaa kuitenkin resurssien puute, raken-
teelliset esteet ja haluttomuus purkaa vanho-
jarakenteita. (Emt.) Innovaatiotoiminta ja in-
novaatioiden syntyminen kytkeytyy tasa-ar-
voon ja luottamukseen. Ideoiden syntyminen
vaatii luottamusta, joka puolestaan voi syn-
tya yhteisdiss3, joissa valta on tasa-arvoisesti
jaettua, eivatka turha hierarkia ja jaykat val-
ta-asetelmat kahlitse vapaata ajatusten ja ide-
oiden vaihtoa. (Helkama 2004.) Segregaation
purkamisen ohella innovoinnin ja tuottavuu-
den parantaminen edellyttavatkin tasa-arvon
kehittdmistoimia niin yhteiskunnan, tyépaik-
kojen kuin yksildidenkin toimesta, jotta nailla
kaikilla tasoilla ilmenevia sukupuolittuneita
valtarakenteita voidaan purkaa ja siten luo-
da uudistumiselle ja luovuudelle otollisia ym-
paristoja.

Luottamus ja yhteistyd

Strategiassa Suomi nimetdan luottamusyh-
teiskunnaksi, jossa yhteisty6llda on vahvat
perinteet. Siina Kkirjataan tavoitteeksi viela-
kin syvempi yhteisty6, monialaisuus ja vasta-
vuoroisuus kumppanien, asiakkaiden ja oman
henkil6ston kanssa. Luottamuksen ja yhteis-
tyon merkitys korostuvat tyéeldman muu-
toksissa, joihin sisdltyy epavarmuutta tule-
vaisuudesta. (Tyoelaman kehittdmisstrategia
2012, 15.) Institutionaalisella ja organisaa-
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tioon liittyvalla seka ei-henkildityvalla luotta-
muksella on todettu olevan vaikutusta organi-
saation suorituskykyyn (esim. Vanhala 2011).
Kun ty6eldamaa saatelevat instituutiot ja muo-
dolliset sopimukset eivat tarjoa tyontekijalle
riittdvaa suojaa epavarmuudelta, luottamuk-
sen merkitys kasvaa (Julkunen ym. 2009).
Vastavuoroisuus on keskeinen mekanismi
henkildston organisaatioon sitoutumisen ja
luottamuksen kehittymisessa ja sosiaalisten
verkostojen yllapidossa (Gould-Williams &
Davies 2005; Mamia & Koivumaki 2007).

Tyontekijoiden sitoutumista tydpaikkaan
vahvistaa kokemus tyon merkityksellisyydes-
td, kokemus vapaudesta luottamuksen osoi-
tuksena ja osallisuudesta organisaation me-
nestykseen (Ojala & Jokivuori 2012; Saari &
Pyoria 2012). Luottamus sisaltaa siis keskei-
sesti vastavuoroisuuden ulottuvuuden, min-
ka voi ajatella tarkoittavan muun muassa sita,
ettd tyopaikan (taloudellisen) menestyksen
tulisi palautua tyontekijalle tyon varmuutena,
palkitsemisena ja osallisuuden kokemuksena
(Saari & Pyoria 2012, 41-60). Luottamus vas-
tavuoroisuuteen nayttaa kuitenkin 2000-lu-
vulla heikentyneen olennaisesti (Ylostalo &
Jukka 2009, 33). Vaikka tyoelamassa koros-
tetaan yksilollisyytta ja yksilollista vastuu-
ta, otetaan samaan aikaan kaytt6on mene-
telmia ja tekniikoita, jotka pikemminkin va-
hentdvat luottamusta ja lisddvat vain byro-
kratiaa. Tyopaikoilla tapahtuvan yhteistyon
nakokulmasta tdlla on negatiivisia vaikutuk-
sia. (Julkunen 2008; Sjostedt Landen 2012.)
Silti uusilla, kasvavillakin aloilla sovelletaan
tayloristisia toimintatapoja ja luodaan eri-
laisia kontrollitekniikoita, joiden voi olet-
taa enemman rapauttavan kuin vahvistavan
luottamusta (Julkunen 2008; Mustosmaki &
Anttila 2012).

Luottamus on asia, johon nivoutuu mo-
nentasoisia ilmioita. Tasta syysta se on myos
vaikea tutkimuskohde. Tietoa tarvitaan lisaa
erityisesti sukupuolindkokulmasta. On tuotu
esiin, etta miehet luottavat enemman toisiin
miehiin kuin naisiin, kun taas naiset luottavat
yhtad useasti seka toisiin naisiin ettd miehiin

Tyoelaman tutkimus — Arbetslivsforskning 11 (2) — 2013



Hanna Ylostalo, Katri Otonkorpi-Lehtoranta, Tuula Heiskanen & Minna Leinonen

(Spector & Jones 2004, 317). Nain ollen luot-
tamuksen ja yhteistyon kehittdminen edellyt-
tda myos sukupuolindkékulman huomioon
ottamista. Kdytdnnossa niiden voi ajatella ni-
voutuvan yleiseen tydpaikkatason tasa-arvon
kehittdmistyohon, jossa esimerkiksi tasa-ar-
voisempien johtamiskdytantojen luominen
parantaa henkiloston luottamusta johtoon ja
henkiloston keskindisen tasa-arvon kehitta-
minen eri ammattiryhmien suhteita.

Ty6hyvinvointi ja terveys

Tyoéhyvinvoinnin ja terveyden yllapito nah-
daan strategiassa tarkeiksi tuottavuuden, tyo-
yhteisdjen menestyksen ja muutosten hallin-
nan nakokulmasta. Ty6hyvinvointia paranta-
vina tekijoind nahdain muun muassa selkeat
johtamiskdytdnnot, muutosten toteuttami-
nen yhdessa seka tyon ja tyoympariston ke-
hittaminen. My0s varhaisen tuen kdytannot
sekad tyo- ja perhe-elaman yhteensovittami-
sen ratkaisut nahdaan keinoina parantaa tyo6-
hyvinvointia ja terveytta. (Tyoelaman kehitta-
misstrategia 2012, 18.)

Eri sektorien valinen tarkastelu osoittaa,
ettd valtio-, kunta- ja yksityisen sektorin tyo-
hyvinvoinnin haasteet ovat osin erilaisia: yk-
sityisella sektorilla mahdollisuudet koulutuk-
seen ovat heikoimmat, kuntasektorilla koe-
taan useimmiten palkka epdoikeudenmukai-
seksi, mutta vahiten irtisanomisuhkaa ja eni-
ten tyoyhteison arvostusta. Julkisella sektoril-
la koetaan lisdksi yksityistda enemman vajaus-
ta henkilostoresursseissa. (Julkunen 2009,
95-96; Ojala & Jokivuori 2012, 33-34.) Ojala
jaJokivuori (2012, 30-31) arvioivat, etta suo-
malaisilla tyopaikoilla on viela paljon kehitet-
tavaa toimintatavoissa ja tyon organisoinnis-
sa - yleisid ongelmia ovat kiire, palkan koke-
minen epaoikeudenmukaiseksi seka tyoau-
tonomian puutteet. Kiire on tyypillista kun-
tasektorilla ja erityisesti naisille tyypillisis-
si kunta-alan ammateissa, kuten hoiva-alan
toissa. Lisdksi kiirekokemukset ovat tyypilli-
sid ylemmilld toimihenkilonaisilla seka hal-
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linnollisessa johtotyodssa. Miehilla kiire ka-
saantuu viimeksi mainituille. Naisilla kiire
tarkoittaa ennen kaikkea tyon tihentymistg,
miehilla tyopaivien venyttamista eli ylitoita.
(Heiskanen ym. 2008, 118-120.)

Madraaikaiset tyosuhteet koskevat kaik-
kia koulutusasteita, mutta erityisesti alle
30-vuotiaita ja naisia. Vuonna 2010 maara-
aikaisissa tyOsuhteissa oli naispalkansaajista
18,5 prosenttia, miespalkansaajista 12,4 pro-
senttia. (Naiset ja miehet Suomessa 2011.)
Suomalaisista maaraaikaisista tyontekijois-
td suurin osa on vastentahtoisesti maaraai-
kaisessa tyosuhteessa, julkisella sektorilla
useammin kuin yksityiselld. Naisilla maara-
aikaistyon vastentahtoisuus on miehia ylei-
sempaa ja kokemukset kielteisempia (Sutela
2006). Vastentahtoinen maaraaikaisuus on
riski hyvinvoinnille, vaikka ilmion tarkaste-
lussa onkin huomioitava myos muita tekijoi-
td ja tyooloja (Kinnunen ym. 2011, 107-120).
Maaraaikaisuus liittyy osittain ditiyteen, per-
hevapaisiin ja niiden sijaisuuksiin, vaikka
vain noin 40 prosenttia maaraaikaisista pal-
kansaajista on sijaisia ja ndistdkin vain osa
perhevapaasijaisia (Julkunen 2009, 50-51).
Maaraaikaisuuden selittimisessa sukupuolen
lisdksi tybasemalla nayttaisi olevan merkitys-
ta (Ojala & Hautaniemi 2012, 488.)

Myos vuokratyo koskee naisia miehia ylei-
semmin (Vuokratyotd selvittaneen tyoryh-
man mietinté 2007, 20), samoin osa-aikatyo
(Tyovoimatutkimus 2011). Maaraaikaisen
tyon tavoin osa-aikatyo ei lahtokohtaisesti
ole tekijansa nakokulmasta toivotuin vaih-
toehto: edelleen yleisin peruste osa-aika-
tyon tekemiselle on se, ettei kokoaikatyota
ole tarjolla (emt.). Osa-aikaty6ta on esitetty
tyon ja perheen yhteensovittamisen ongel-
mien helpottajaksi. Se ei kuitenkaan valtta-
mattd vihenna kokemusta ajanpuutteesta
perheen kanssa tai tunnetta kotiasioiden lai-
minlyonnista (Salmi & Lammi-Taskula 2012,
161-164). Ehdotukset naisten perhesyista ta-
pahtuvan osa-aikatyon lisddmisestd on nahty
merkkind Suomen eurooppalaistumisesta ja
vaurastumisesta, mutta myos tinkimisesta su-
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kupuolten tasa-arvonormista ja yleisen tyo-
ajan lyhentdmisen tavoitteesta. Perhesyihin
perustuvat perustelut vaikuttavatkin olevan
ristiriidassa jaettuun vanhemmuuteen nojaa-
vien tasa-arvotavoitteiden kanssa, joissa las-
tenhoitovastuuta pyritaan jakamaan ditien ja
isien kesken. (Julkunen 2009, 55.)

Tyomarkkinoilla, joissa yksilo kantaa yha
enemman vastuuta, tulisi ottaa huomioon
tyontekijan elamankokonaisuus ja mahdol-
linen jouston tarve tyon ja perheen yhteen-
sovittamiseksi. Kotiin liittyvan palkattoman
tyon tekeminen on heikentdnyt naisten mah-
dollisuuksia kilpailla palkkatoista tyoorga-
nisaatioissa. Myoskdan tyon ja tydajan au-
tonomia ei itsestddn selvdsti ratkaise tyon
ja muun eldman yhteensovittamisen ongel-
mia. Ylemmilld toimihenkil6naisilla, joilla on
vaikutusmahdollisuuksia ty0aikajarjestelyi-
hinsg, ty6hyvinvointi on pikemminkin hei-
kentynyt kuin parantunut ja heilld on tyo6-
hyvinvointiin ja jaksamiseen liittyvia ongel-
mia yleisemmin kuin ylemmilla toimihenki-
l6miehilla tai muilla palkansaajamiehilla ja
-naisilla. Syyna koetaan olevan tyotehtavien
vaikeus ja vastuu, mitkd yhdistyvat téiden
lilalliseen maaraan ja tiukkoihin aikataului-
hin. (Aitta 2006.)

Tyotapaturmia sattui vuonna 2010 mie-
hille kaksi kertaa useammin kuin naisille.
Ammattitautien ja ammattitautiepailyjen
osalta sukupuolten tilanne nayttaa varsin sa-
mankaltaiselta aina 40 ikdvuoteen asti, jonka
jalkeen ne kohdentuvat huomattavasti enem-
man miehiin (Tyosuojeluhallinto 2010). Riski
joutua tyopaikalla vdkivallan, uhan tai tyo-
paikkakiusaamisen kohteeksi on taas naisilla
miehia kaksi kertaa suurempi (Lehto & Sutela
2008, 112). Varhaista eldkkeelle siirtymista
luonnehtivat seka pakottavat ettd vapaaehtoi-
suuteen perustuvat syyt. Tyottomyyselakkeet
ja -putket ovat tyypillisid esimerkkeja en-
simmaisesta ja osa-aikaeldke ja varhennet-
tu vanhuuseldke jalkimmaisesta. Naisille on
tyypillista osa-aikaeldkkeen hyédyntaminen.
(Rantala 2008.) Nailla tiedoilla on merkitys-
ta, kun suunnitellaan kdytant6ja sen edista-
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miseksi, miten naiset ja miehet saadaan jat-
kamaan ty6elaméassa pidempaan.
Tyohyvinvointiin liittyvia ulottuvuuk-
sia pitdisi tarkastella laajemmin tyémark-
kinoiden segregaatioon ja tydoloihin peila-
ten: minkalaiset ovat maaraaikaisten, osa-ai-
ka- tai vuokratyota tekevien tyontekijoiden
tyosuhteiden ehdot verrattuna vakituisiin ja
onko heilld esimerkiksi yhtilaiset mahdolli-
suudet osallistua koulutuksiin ja itsensa ke-
hittdmiseen (Kinnunen ym. 2011, 117-120)?
Tyohyvinvointia tulisi tarkastella my0s ottaen
huomioon naisten ja miesten eriytynyt tyo-
elaman laatu, mika nakyy esimerkiksi tyota-
paturmissa ja tyouran pituudessa.

Osaava tyévoima

Tulevaisuuden tydeldmdssa osaamisen ke-
hittaminen tydssa ja sen tukeminen korostu-
vat. Tama edellyttda tyoelaman osaamisvaa-
timuksiin ja tarpeisiin raataloitya ja soveltu-
vaa aikuiskoulutusta seka tydssa tapahtuvan
oppimisen kehittdmista niin, ettd "oppimi-
nen ja tyon tekeminen muodostavat saumat-
toman kokonaisuuden”. N&illa toimenpiteilla
tavoitellaan tyon parempaa tuottavuutta ja
tyourien pidentymistd. Haasteiden nahdaan
liittyvan erityisesti ammattitaitoisen henki-
16stdn osaamisen yllapitimiseen muuttuvas-
sa tydelamassa seka heikon pohjakoulutuk-
sen varassa olevien aikuisten osaamiseen.
(Tydeldman kehittdmisstrategia 2012, 21.)
Ojalan ja Jokivuoren (2012) tutkimuksen
mukaan alle puolet palkansaajista piti mah-
dollisuuksiaan kouluttautua ja kehittya tyos-
sdan hyvina. Aikuiskoulutukseen osallistu-
taan yleisesti tyohon tai ammattiin liittyvis-
ta syista. Naiset ovat perinteisesti olleet mie-
hia aktiivisempia niin henkiléstékoulutuk-
sissa kuin omaehtoisessakin koulutuksessa.
Pelkkia tyonantajan kustantamia koulutuk-
sia tarkasteltaessa, koulutuspdivien maaral-
1a mitaten koulutus kasautuu kuitenkin sel-
vasti miehille (Silvennoinen & Nori 2013, 8).
Naisten aktiivinen osallistuminen henkil6sto-
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koulutukseen ei my6skadn merkitse miehille
ja naisille yhtaldisia hyotyja ja palkkavaiku-
tuksia (esim. Naumanen 2002; Silvennoinen
& Nori 2013, 7). Esimerkiksi ylemmat toimi-
henkildnaiset, jotka osallistuvat henkil6sto-
koulutukseen yhta aktiivisesti kuin miehet,
kokivat omien kehittymismahdollisuuksiensa
heikentyneen (Aitta 2006). Osaamisen kehit-
taminen edellyttaa sitd, ettd se on yksilonako-
kulmasta kannattavaa. Siten tasa-arvon edis-
taminen voisi tehdda myo6s osaamisen kehitta-
misestd houkuttelevampaa. Tdssa tyopaikat,
etenkin niiden johto, ovat avainasemassa.
Tybelamassa erityisesti julkisen ja yksityi-
sen sektorin palvelutydssa viime vuosikym-
meninad tapahtuneet muutokset ovat tarkoit-
taneet siirtymaa asiakkaan toiveita kuunte-
levasta palvelusta markkinavetoiseen palve-
luiden ja tuotteiden myymiseen. Tama on tar-
koittanut palveluty6n feminiinisina pidettyjen
taitojen ja naisille tyypillisten ominaisuuksien
ja osaamisten korostumista, kuitenkin ilman,
ettd se olisi vahvistanut naisten asemaa tai
osaamisen tunnustamista. (Korvajarvi 2012;
Veijola & Jokinen 2008, 170.) Feminiinisina
pidettyjen taitojen vaheksynndn tydeldmassa
on esitetty juontuvan siitd, ettd ndma taidot
on nahty luontaisina naisille ja liitetty kodin
ja yksityisen alueelle. Esimerkiksi hoivatyon-
tekijoiden ammatilliset kompetenssit jaavat
osin tunnustamatta koulutuksen kautta han-
kittuna osaamispadomana. (Cancian 2000,
136-148.) Tydelamassa on taipumus kieltaa
ja luonnollistaa naisten feminiiniset taidot
kompetensseina, kun taas miesten feminiini-
set taidot tunnistetaan helpommin suorituksi-
na, aikaansaannoksina (Adkins 2001; Adkins
& Jokinen 2008, 143). Miesenemmistdisille
aloille sijoittuneiden tutkimusten tuloksis-
ta nakyy, ettd naisten ja miesten kokemukset
heidan tyohonsa kohdistuvasta arvostuksesta
eroavat toisistaan. Erityisesti naiset kokevat
tyopaikoilla tyohonsa ja osaamiseensa koh-
distuvaa arvostusvajetta. (Autio ym. 2010;
Kupiainen ym. 2011; Leinonen ym. 2011;
Leinonen ym. 2012.) Osaamisen kehittdmi-
sen lisdksi tydeldmassa tarvittaisiin siis myds
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osaamisen tunnustamista, niin yhteiskunnan
kuin tydpaikka- ja yksil6tasollakin.

Katse tulevaisuuteen: tasa-arvon ja
laadukkaan ty6elaman ehdot

Tybelaman kehittdmisstrategia on tulevai-
suussuuntautunut asiakirja, jonka taustalla
on olettamuksia tydeldman todennakoisista
kehityspoluista. Strategiassa nahdaan tyoela-
man muutosta ohjaavana pohjavirtana tek-
nis-taloudellinen muutos, mika perustuu eri-
tyisesti tieto- ja viestintdateknologioiden voi-
makkaaseen kehittdmiseen ja joka sysaa liik-
keelle my6s muutoksen tuotannollisessa ja
organisaatioita koskevassa ajattelussa. Talta
osin strategian ndkemykset mukailevat infor-
maatio- ja verkostotalouden teoreetikoiden
ajatuksia (esim. Castells 1996).

Tyoeldaman laatuun muutokset valitty-
vat erityisesti tyonteon tapojen ja tyon vaa-
timusten muutosten kautta. Tutkimuskirjal-
lisuudessa on esitetty, ettd tydonteon tapoi-
hin vaikuttaa merkittavasti se, ettd tyo voi-
daan jarjestdd enenevdssd madrin ajasta ja
paikasta riippumattomaksi (Castells 1996,
376-378; Heiskanen 2007, 9-15; Jarvensivu &
Alasoini 2012). Talla on vaikutusta seka tyon
sosiaalisten suhteiden ettd kommunikointi-
tapojen muotoutumiseen. Uudenlaiset ver-
kostomaiset tyon organisoinnin tavat tuovat
esille korostuvina vaatimuksina myds valmiu-
detjaettuun johtamisen ja itseorganisoitumi-
seen. Globalisoituneessa taloudessa reagoin-
ti markkinoiden akkindisiin muutoksiin tulee
vaatimaan nopeutta uusien tuotteiden ja pal-
veluiden synnyttadmisessd, innovaatiokyvyk-
kyytta ja jatkuvaa uusien asioiden oppimista
tyossa kayvalta vaestolta.

Ndiden strategiassa esiin nostettujen
muutoksen perusilmididen lisaksi arvioim-
me, ettd kestavan kehityksen mukainen ajat-
telumalli tulee saamaan enenevasti jalansijaa
myos tydelamassa. Tyypillisimmillaan kesta-
va kehitys on maaritelty nykyisten tarpeiden
tyydyttamisena tavalla, joka ei vaaranna tu-
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levien sukupolvien tarpeiden tyydyttamis-
ta (World Commission on Environment and
Development 1987). Tybelamaan sovellettu-
na monet tutkijat, kuten esimerkiksi Kira ja
Eijnatten (2009), ovat halunneet sisallyttaa
madritelmadn myos resurssien kasvamisna-
kokulman. Heidan mukaansa kestavyys tyo-
elamassa tarkoittaa sita, etta tydorganisaatio
toimii tavalla, joka ei kayta loppuun erilaisia
resursseja — inhimillisig, sosiaalisia, taloudel-
lisia ja ekologisia - vaan tukee niiden kasvua
ja kehitystd. Kestavan kehityksen nakékulma
tuottanee tydelaman kehittdmisstrategian
toimeenpanolle vield pohdintoja, joita nykyi-
sessa strategiatekstissa ei ole eksplisiittises-
ti tyOstetty.

Tasa-arvo ei joko vdhenny tai lisddnny,
vaan se tekee molempia yhta aikaa, eri alu-
eilla. Sukupuolten jarjestymista kuvaa yhta-
aikainen muutos ja pysyvyys: toisilla yhteis-
kunnan alueilla rajoja rikotaan, kun taas toi-
silla sukupuolta esitetdan edelleen darimmai-
sen stereotyyppisesti. Toisinaan edistyminen
jollakin yhteiskuntaelaman alueella voi taan-
tua, pysdhtya tai kaantya paluuksi vanhoihin
kehityssuuntiin. (Julkunen 2010; Heiskanen
ym. 2008.) Tasa-arvon tilaan vaikuttavat yh-
teiskuntatason rakenteet, tasa-arvopolitiik-
ka, tyopaikat ja yksilot. Tasa-arvon edistami-
nen edellyttaa jonkinasteista muutosta kai-
killa nailla tasoilla, eikd muutos tapahdu il-
man tyotd. Yhteiskunnan rakenteet muuttu-
vat ndista kaikista hitaimmin. Vaikka olemme
jossain maarin aina rakenteiden vankeja, ai-
heuttavat muutokset politiikka-, tyopaikka- ja
yksilotasolla vahitellen myds yhteiskunnan
rakenteiden jonkinasteisen muuttumisen.

Tasa-arvon edistyminen edellyttaa suku-
puolen tunnistamista ja sen merkityksen tun-
nustamista tydelamassa. Esimerkiksi se, etta
sukupuolten palkkaerot ovat edelleen olemas-
sa, kertoo tdman tunnistamis- ja tunnustamis-
tyon olevan viela kesken. Yhteistydn muoto,
jossa tdlla hetkelld on selvasti puutteita, mut-
ta joka voisi olla tulevaisuudessa avainase-
massa tasa-arvon kehittdmisty6ssa, on nais-
ja miesenemmistodisten alojen valinen suku-
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puolisolidaarisuus. Perhevapaakustannusten
jakamisen vaikeus nais- ja miesalojen kesken
on yksi esimerkki tillaisen solidaarisuuden
puuttumisesta.

Tasa-arvon edistamisessa tarvitaan mo-
nenlaisia strategioita yhta aikaa: muodollista
tasa-arvoa, positiivisia erityistoimia ja valta-
virtaistamista (Saari 2012). Erilaisten tasa-ar-
vomaddritelmien avulla taas voidaan edistda
tasa-arvoa eri tavoin. Yhtaldisten oikeuksien
avulla voidaan ehkaista syrjintaa. Sukupuolen
ja sukupuolieron ndakékulma mahdollistaa
sukupuolen mukaisten hierarkioiden naky-
vaksi tekemisen tydelamassa, jotta niita voi-
daan muuttaa. Moninaista tasa-arvoa puoles-
taan tarvitaan, jotta tavoitetaan monenlaisiin
eroihin liittyvat eriarvoisuuden kokemukset.
(Ylostalo 2012.) Nailla kaikilla strategioilla ja
tasa-arvon ymmartamisen tavoilla on merki-
tysta paitsi oikeudenmukaisuuden, myos tyo-
eldman laadun kannalta. Kokemus oikeuden-
mukaisesta kohtelusta vaikuttaa tyohyvin-
vointiin. Sukupuolesta johtuvien kulttuuris-
ten raja-aitojen murtaminen vapauttaa luo-
vuutta ja auttaa saamaan yksiloissa piilevat
kyvyt paremmin kayttoon.

Tasa-arvon toteutumiseksi virallisten ja
epavirallisten toimijoiden, ryhmien ja orga-
nisaatioiden panos erilaisten tasa-arvonako-
kulmien esille tuomisessa ja esilla pitamises-
sa on tarkea. Erilaisten strategioiden yhtaai-
kaisuus mahdollistaa erilaisia alliansseja ta-
sa-arvon edistamiseksi. Tasa-arvotilanteen
paraneminen edellyttdd myo6s miesten ny-
kyistd vahvempaa roolia ndissa alliansseissa
ja tasa-arvotyossa yleensakin. Taman saavut-
tamiseksi tasa-arvo tulisi ymmartaa entista
vahvemmin naisten ja miesten yhteisena asi-
ana, jolla pyritaan perinteisten sukupuoliroo-
lien kyseenalaistamisen kautta parantamaan
niin naisten kuin miestenkin asemaa yhteis-
kunnassa. Ndin tasa-arvotyo6lla voidaan myo6s
paremmin vaikuttaa naisten ja miesten tyo6-
elaman laatuun.

Eldamme globaalissa ymparistossa, jos-
sa ty0elamadn vaikuttavat kasvavassa maa-
rin oman yhteiskuntamme ulkopuolelta tu-
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levat paineet. Tydelaman kaytant6ja jou-
dutaan sovittamaan muualta Euroopasta
ja muualta maailmasta vyoryviin vaikutuk-
siin. Euroopan unionin tasa-arvolainsaddan-
nolla on ollut merkittavia vaikutuksia myoés
Suomen tasa-arvopolitiikkaan, ja tasa-arvo-
politiikkaa tullaan todennakéisesti jatkossa-
kin tekemdan muualta maailmasta Suomeen
kohdistuvien paineiden alaisena - myos sik-
si, ettd globalisoituminen muuttaa tyémark-
kinoita ja asettaa uusia haasteita ja mahdol-
lisuuksia tasa-arvotyoélle. Tasa-arvopolitiikka
on siind mielessa avainasemassa tasa-arvon
edistymisen kannalta, ettd suuria yhteiskun-
tatason muutoksia tapahtuu harvoin ilman
jonkinasteista pakkoa tai ainakin velvoitta-
vuutta. Tasa-arvon edistdmisen voikin ajatella
edellyttavan joitakin rohkeita poliittisia paa-
toksia esimerkiksi vanhempainvapaiden ja-
kamisen suhteen. Tasa-arvopolitiikassa tulee
kuitenkin yrittdada ymmartaa tyopaikkojen to-
dellisuutta, jotta tyopaikoilla olisi motivaatio-
ta edistda tasa-arvoa vahintaan tasa-arvolain-
saddannon edellyttdmissa raameissa. Vaikka
olemme jossain madrin aina rakenteiden van-
keja, tarjoaa tyopaikkatasoinen tasa-arvotyo
yksiloille paikallisia toimijuuden ja sitd kautta
muutoksen mahdollisuuksia.

Tasa-arvopolitiikan ei tulisi toimia irral-
laan muusta poliittisesta paatoksenteosta,
vaan niin sanotun kaksoisstrategian mukai-
sesti: tasa-arvon edistdminen edellyttaa seka
tasa-arvon aktiivisia kehittdmistoimia etta su-
kupuolinakékulman ottamista mukaan kaik-
keen paatoksentekoon valtavirtaistamispe-
riaatteen mukaisesti. Suomen hallitus on si-
toutunut sukupuolindkékulman valtavirtais-
tamiseen kaikissa kansallisissa, alueellisissa
ja kansainvalisissa elimissa ja paatoksenteko-
prosesseissa (esim. Saari 2006, 109), mutta
valtavirtaistamisperiaate ei ole selvastikdan
toteutunut kaikilta osin, kun esimerkiksi tyo-
elaméan kehittamisstrategiassa sukupuolina-
kokulma ei juuri ndy. Nain myds tydeldaman
kehittidmisen ja tasa-arvon edistamisen yhte-
nevat tavoitteet ja onnistumisen edellytykset
jadvat hyodyntamatta.
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Sukupuolelle annetut merkitykset ja su-
kupuolten suhteet ovat jatkuvassa liikkeessa.
Sen my6ta muutos tasa-arvon tilassa tapah-
tuu molempiin suuntiin: jollakin yhteiskun-
nan alueilla tasa-arvo etenee, kun se samal-
la toisilla yhteiskunnan alueilla menee taak-
sepdin. Joka tapauksessa eteneminen ei ta-
pahdu itsestddn, vaan se edellyttaa aktiivisia
toimia - tasa-arvo ei ole ominaisuus tai saa-
vutettu tila, vaan tekemistd, pyrkimyksia ja
erilaisia valineita (Tuori 2012, 283; Skjeie &
Teigen 2005). Jotta suomalainen yhteiskun-
ta olisi tasa-arvoisempi ja naisten ja miesten
tyoeldaman laatu ja sitd kautta tyon tuottavuus
paranisivat tulevaisuudessa, tarvitaan aktii-
vista kehittamistyota ja sukupuolinakokul-
man sitkeda esille nostamista ja esilla pita-
mista kaikilla yhteiskunnan alueilla.

Lopuksi

Erojen ymmdrtdminen osaksi isompaa koko-
naisuutta ruokkii ja rikastuttaa yhteiskun-
taa; erojen huomiotta jdttdminen kalvaa yh-
teiskuntaa ja lopulta turmelee sen.

- Mary Parker Follett

Olemme tarkastelleet artikkelissamme tyo-
elaméan sukupuolittunutta luonnetta ja pohti-
neet tasa-arvoisen tydelaman mahdollisuuk-
sia ja ehtoja. Olemme asettaneet pohdintam-
me tasa-arvosta sekd oikeudenmukaisuuden
ettd tydelaman laadun ja tuottavuuden ke-
hyksiin. Olemme osoittaneet, ettd tyoelamaa
on mahdotonta kehittdi ilman, etta sen suku-
puolittunut luonne ymmarretaan ja otetaan
huomioon. Tasa-arvoa on mahdollista tarkas-
tella kahdesta suunnasta: itseisarvona seka
keinona paasta tavoitteisiin. Artikkelissamme
olemme ottaneet molemmat niakoékulmat
huomioon. Tasa-arvo on itseisarvo, joka kuu-
luu jokaiselle, mutta tasa-arvo voi olla myos
keino parantaa tydeldman laatua, tyohyvin-
vointia, ty6llisyysastetta ja tyon tuottavuutta
- juuri niitd asioita, joihin ty6eldman kehitta-
misstrategialla pyritadn. Koska ty6elaman to-
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dellisuus on sukupuolittunut, vaatii tavoittei-
den toteuttaminen tydelaman ehtojen ja mah-
dollisuuksien sukupuolittunutta tarkastelua.

Kuten olemme artikkelissamme useaan
otteeseen todenneet, tasa-arvon edistyminen
edellyttdd muutosta niin yhteiskunnan raken-
teiden, tyopaikkojen kuin yksildidenkin tasol-
la - mikdan naista ei riita yksinaan. Kun lisak-
si tasa-arvosta kaytyyn keskusteluun kohdis-
tuu yha enemman paineita sisallyttda tasa-ar-
von kasitteeseen sukupuolen lisdksi muita
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Eila Minkkinen

Pk-yritysten henkilostohallinnon edustajien
suhtautuminen ulkomaalaistaustaisiin
tyonhakijoihin

Abstrakti Artikkelissa kasitellaan pk-yritysten henkilostohallinnon edustajien suhtau-

tumista ulkomaalaistaustaisiin tydnhakijoihin. Tutkimusaineisto koostuu 30
teemahaastattelusta. Aineisto on analysoitu sisdllonanalyyttisesti soveltaen neljaa
monimuotoisuusparadigmaa. Nama ovat monimuotoisuuden vastustaminen, ta-
savertainen kohtelu, monimuotoisuuden hyédyntaminen ja monimuotoisuudesta
oppiminen. Monimuotoisuudella tarkoitetaan tassa artikkelissa kansalliseen taus-
taan, kulttuuriin ja kieleen liittyvda monimuotoisuutta, jota voidaan kutsua myos
monikulttuurisuudeksi. Tutkimuksessa osoitettiin, ettd monikulttuurisuuden vas-
tustaminen liittyy ajatukseen, ettd ulkomaalaistaustaiset aiheuttavat tyopaikalla
lisdtyota ja ongelmia, erityisesti kieliongelmia. Toisaalta tasavertaista kohtelua
korostettiin ja monikulttuurisuuden hyodyntamismahdollisuuksia osattiin nime-
ta. Ajatus siita, etta ulkomaalaistaustaisilta voidaan myo6s oppia, tuli aineistosta
heikosti esiin. Haastateltavien edustamaa ajattelutapaa ei voinut jakaa monimuo-
toisuusparadigmoihin sen mukaan, oliko heidan yrityksessaan kokemuksia ulko-
maalaistaustaisista tyontekijoista.

Johdanto

Tassa artikkelissa tarkastellaan, kuinka pien-
ten ja keskisuurten yritysten henkildstohallin-
non edustajat suhtautuvat ulkomaalaistaus-
taisiin tyonhakijoihin. Henkilést6hallinnosta
vastaavat yritysten edustajat on valittu tutki-
muskohteeksi siksi, ettd he tekevat yrityksis-
saan henkiloston rekrytointiin liittyvia paa-
toksid. Kiinnostuksen kohteena ovat erityi-
sesti asiantuntijatehtavat, joilla tdssa tutki-
muksessa tarkoitetaan lahinna tydtehtavig,
joihin korkeakoulututkinnon suorittaneet
voivat hakeutua.

Kulttuurinen ja etninen monimuotoi-
suus on lisddntynyt Suomessa ja suomalai-
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sessa tyoelamassa viime vuosikymmenina.
TyOyhteison monimuotoisuus on laaja kasi-
te ja viittaa siihen, etta tyopaikalla on esimer-
kiksi ikadn, sukupuoleen tai kansallisuuteen
liittyvaa erilaisuutta. Erilaisuus voi liittya laa-
ja-alaisemmin myos yksiléiden kieleen, kult-
tuuriin, uskontoon tai vaikka koulutukseen.
(Sippola 2005.) Monikulttuurisuus voidaan
maadritelld osana monimuotoisuuden kasitet-
ta. Yleensa se liitetdan etniseen ja kulttuuri-
seen monimuotoisuuteen. Tassa artikkelissa
tarkastelun kohteena ovat nimenomaan eri
kansalaisuuksiin, erilaisiin etnisiin ja kult-
tuurisiin ryhmiin ja eri didinkielta puhuviin
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ihmisiin kuuluvat ty6nhakijat (Immonen,
Nguyen & Lahenius 2010, 12). Tall6in termin
monikulttuurisuus voisi korvata myos sa-
nalla monietninen (Trux 2005). Henkildst3,
joka on syntynyt Suomen rajojen ulkopuo-
lella ja puhuu aidinkielendan jotain muuta
kuin suomea, kaytetaan artikkelissa kasitet-
ta ulkomaalaistaustainen (Soderqvist 2005).
Mukaan luetaan myds ulkomaalaiset, jotka
kotimaistaan késin hakevat t6itd Suomesta.

Monikulttuurisuusideologia ja monimuo-
toisuusjohtaminen (diversity management)
liitetddn usein yhteen (Trux 2000; 2002).
Monimuotoisuusjohtamiseen liittyy ajatus
siitd, ettd yrityksen liiketoiminnassa pyritdaan
hyotymaan henkiléston monimuotoisuudes-
ta. Monimuotoisuuden johtamisen kasite on
Suomessa melko uusi ja sen muotoutuminen
osaksi kdytannon johtamista vasta alkuvai-
heessa. (Forsander & Raunio 2005; Sippola
2008.) Tietoiseen, systemaattiseen ja koko-
naisvaltaiseen monimuotoisuuden johtami-
seen, joka nakyy my6s ennakoinnissa ja yri-
tyksen strategisen johtamisen tasolla, ei viela
panosteta (Sippola 2007; 2008).

Tassa artikkelissa haastateltujen henkils-
tohallinnosta vastaavien suhtautumista ulko-
maalaistaustaisiin tyonhakijoihin ldhestytaan
neljan monimuotoisuusparadigman kautta
(Thomas & Ely 1996; Dass & Parker 1999; Ely
& Thomas 2001; Sippola 2007). Nama para-
digmat ovat 1) vastustaminen (resistance),
jossa monimuotoisuutta ja yhdenvertaisuutta
vastustetaan, ne koetaan uhkaksi ja siksi val-
litseva tila halutaan sailyttaa, 2) tasavertainen
kohtelu (discrimination-and-fairness), jossa
pyritdaan kohtelemaan kaikkia samalla tavalla
lainsdddannén velvoittamana, 3) monimuo-
toisuuden hydédyntaminen (access-and-legi-
timacy), jossa monimuotoisuudesta haetaan
liiketoimintaan hyotya ja 4) monimuotoi-
suudesta oppiminen (learning-and-effective-
ness), jossa monimuotoisuudesta halutaan
oppia esimerkiksi uusia toimintatapoja.

Sippolan, Leponiemen ja Suutarin (2006,
25) mukaan ndiden neljan monimuotoisuus-
paradigman mukaisesti organisaatiot voivat

144 m

lahestya seka henkilostonsa etta asiakaskun-
tansa monimuotoisuutta, monimuotoisuu-
den tavoitteita ja johtamista. Kun henkil6s-
tojohtamista tarkastellaan monikulttuurisen
tai monimuotoisen tyoyhteison nakokulmas-
ta, tarkastelun kohteena ovat yleensa hen-
kilostostrategia, rekrytointi, perehdyttami-
nen, kehittdmiseen ja koulutukseen liittyvat
asiat seka tyon suoritusten arviointi ja pal-
kitseminen (esim. Sippola 2005; Leponiemi
& Sippola 2006). Tassa artikkelissa keskity-
taan erityisesti rekrytointiin, joka heijastelee
yritysten henkildstostrategiaa.

Monikulttuurisuus tyoelamassa

Monikulttuurisuus on monimerkityksinen ja
epaselva kasite, eika silla ole viela vakiintunut-
ta merkitystd suomalaisessa keskustelussa. Se
voi liittya klassiseen kasitykseen kulttuurista,
jolloin se sisaltaa ajatuksen erilaisista ja raja-
tuista ryhmistd, joilla on omiin kulttuureihin-
sa liittyvia toimintamalleja ja jotka joutuvat
elamaan rinnakkain tai olemaan tavalla tai toi-
sella kosketuksissa toistensa kanssa (Ylanko
2000; Huttunen 2005; Huttunen, Loytty &
Rastas 2005; Verma 2005). Taman lahinna
kuvailevan merkityksen lisdksi monikulttuu-
risuudelle voidaan antaa normatiivinen ja po-
liittinen merkitys, jolloin silla tarkoitetaan ta-
voiteltavaa, ihanteellista yhteiskuntaa, jossa
toteutuu tasa-arvo eri ryhmien valilla (Ylanko
2000; Huttunen ym. 2005; Poikolainen 2011;
Puuronen 2011). Monikulttuurisessa yhteis-
kunnassa kulttuuria tarkastellaan myds dy-
naamisena prosessina, jolloin kulttuurit eivat
muodostakaan selvirajaisia ja toisensa pois-
sulkevia yksikkojd, vaan ne ovat joustavia ja
koko ajan muutostilassa olevia repertuaare-
ja. Talloin ihmiset joutuvat jatkuvasti tulkit-
semaan erilaisia kulttuurisia malleja, lainaa-
maan, yhdistelemadin ja omaksumaan uusia
asioita, ajatuksia ja toimintamalleja sekd myos
luopumaan vanhoista toimintamalleistaan.
(Huttunen ym. 2005.) N&ita prosesseja ohjaa-
vat kuitenkin yhteiskunnan valtasuhteet. Sen
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vuoksi esimerkiksi suomalaisessa tydelamas-
sd pelisdannot sanelee useimmiten valtakult-
tuuri, jolloin nimenomaan suomalaisia tyela-
man kaytantoja pidetdan itsestdan selvyyksi-
nd. (Huttunen 2005; Pitkdnen 2005.)
Suomessa on ilmestynyt 2000-luvulta lah-
tien monia tutkimuksia, jotka liittyvat moni-
kulttuurisuuteen ja ulkomaalaistaustaisiin
tyontekijoihin tyoelamassa. Keskidssa on ol-
lut erityisesti julkinen sektori ja viranomais-
tyo (esim. Pitkdnen 2006; 2008) seka viran-
omaisten ja ulkomaalaisten véliset asiakaspal-
velutilanteet (esim. Hammar-Suutari 2009).
Asiantuntijatehtdviin liittyvat tutkimukset
keskittyvat yleensa yrityksiin, jotka ovat hy-
vin kansainvalisid ja joissa kulttuurisesta
monimuotoisuudesta on kokemuksia (esim.
Forsander & Raunio 2005; Trux 2005; 2007;
2010). Monikulttuurisuutta tydelamassa on
tutkittu lisdksi henkildstdjohtamisen ja esi-
miestyon nakokulmasta useissa tutkimuksissa.
Niiden kohteena on ollut yksityisia ja julkisia
yrityksid, joilla on kokemuksia ulkomaalaisista
tyontekijoista (esim. Soderqvist 2005; Sippola
& Hammar-Suutari 2006; Sippola 2007; Trux
2010). Soderqvistin (2005) tutkimuksessa,
jossa oli mukana tyonantajia kunta-, valtio- ja
yksityiselta sektorilta, tarkasteltiin myos tyon-
antajien suhtautumista ulkomaalaistaustaisiin
tyonhakijoihin. Tutkimuksessa osoitettiin, etta
suomen kielen taito on yksi keskeisimmista
rekrytointikriteereista. Sitd perusteltiin eri-
tyisesti asiakkaiden vaatimuksilla, tydyhtei-
son huonolla kielitaidolla ja tydturvallisuuste-
kijoilla. Ulkomaalaistaustaisella on rekrytoin-
titilanteessa myos kovempi vaatimus todistaa
osaamisensa kuin suomalaisella tyonhakijalla.
Monet ulkomaalaistaustaisiin tyonteki-
joihin, maahanmuuttoon ja monikulttuuri-
suuteen liittyvat tutkimukset ovat nostaneet
esiin suomen kielen taidon merkityksen tyos-
sd ja tyohonotossa. Viestintaa ja sen vaatimaa
kielitaitoa tydpaikalla pidetaankin yha enem-
man osana ammattitaitoa (Harmala 2008, 53),
minka vuoksi asiantuntijatehtavissa tyosken-
televistd voidaan kayttda nykydaan myds ni-
mitysta tietotyoldinen tai tietdmystyontekija
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(Juholin 2007, 11). Erityisesti ulkomaalais-
taustaiselle tyontekijalle, joka ei puhu suomea
tai puhuu suomea toisena kielena (S2), tyoela-
man vaatima kielitaito tuo suuria haasteita.
Maahanmuuton my6td suomea toisena kiele-
na puhuvien maara tyodpaikoilla on kuitenkin
lisddntynyt, mika on tuonut monikulttuurisen
tyoelaman tutkimuksen kenttian myos am-
matillisen kieli- ja viestintataidon seka suomi
toisena kielena nakokulman (esim. Suni 2010;
2011; Jappinen 2010; 2011).

Monikulttuurisen tyoyhteison ja monikult-
tuuristen yhteistyotaitojen kehittdminen, mo-
nikulttuurisen tyoyhteison johtaminen ja mo-
nimuotoisuuden edistdminen ovat olleet vii-
me vuosina erilaisten kehittdmishankkeiden
ja soveltavien tutkimusten kohteena (esim.
Leponiemi & Sippola 2006; Sippola ym. 2006;
Immonen ym. 2010). Lisdksi Suomessa on
meneilldan erilaisia valtakunnallisia ja alueel-
lisia kdytannon hankkeita, jotka liittyvat ulko-
maalaistaustaisiin tyontekijoihin. Esimerkiksi
Maahanmuutto-ohjelmien tukiranne MATTO
tahtaa tyoperusteisen maahanmuuton edis-
tamiseen (Tyo0- ja elinkeinoministerié 2013).
Vuonna 2012 paattynyt VALOA-hanke puoles-
taan pyrki loytamaan keinoja kansainvalisten
tutkinto-opiskelijoiden hyddyntamiseen tyo-
elamassa (VALOA-hanke 2013).

Tama artikkeli perustuu tutkimushank-
keeseen, jonka tavoitteena oli tuottaa tutki-
mustietoa satakuntalaisten pk-yritysten edus-
tajien suhtautumisesta monikulttuurisuuteen;
heiddn tiedoistaan, kdsityksistadn, asenteis-
taan ja toiveistaan liittyen ulkomaalaistaus-
taisiin tyontekijoihin ja harjoittelijoihin seka
yritysten valmiuksista palkata ulkomaalais-
taustaisia. Satakunnassa asuu koko maahan
verrattuna melko vahdan ulkomaan kansalai-
sial. Suurimmassa osassa tutkittuja yrityksia

1 Alueella asui vuosina 1999-2010 pysyvasti 3 032 ulko-
maan kansalaista, mika tarkoittaa alle 1,4 % koko
Satakunnan vaestosta (Satakunnan ELY-keskus 2011).
Vastaavasti vuodenvaihteessa 2010-2011 koko maas-
sa asui 167 954 ulkomaan kansalaista, mika tarkoittaa
3,1 % koko vaestosta (Tilastokeskus 2011).
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tyoskenteli ulkomaalaistaustaisia henkilgita,
mutta vain muutamissa yrityksissa he olivat
asiantuntijatehtavissa. Tutkitut yritykset saa-
vat kuitenkin yhteydenottoja ja hakemuksia
ulkomaalaistaustaisilta henkil6iltd myos asi-
antuntijatehtdviin, minka vuoksi nimenomaan
henkildstohallinnosta vastaavien strateginen
ajattelu liittyen ulkomaalaistaustaisiin tyon-
hakijoihin on kiinnostava tutkimuskohde.
Satakunnassa on toteutettu ja sielld on me-
neilladn my®os erilaisia hankkeita, joiden tehta-
vana on lisita tyoperusteista maahanmuuttoa
Satakuntaan edistdmalla yritysten valmiuksia
rekrytoida ulkomaalaisia, kartoittamalla kun-
tien palveluja, kehittimalla maahanmuutta-
jien alkuvaiheen ohjausta ja neuvontaa seka
luomalla ty6- ja opintopolkuja maahanmuut-
tajille (Satakunnan ELY-keskus 2011; Sataedu
2013). Tassa tutkimuksessa tuotettu tieto tu-
kee myds naita kaytdnnon hankkeita.

Menetelmait ja aineisto

Tutkimusaineisto on kerdtty vuoden 2010
aikana ja se koostuu 30 teemahaastattelus-
ta. Tutkittavana ilmiona monikulttuurisuus
ja tyénantajien suhtautuminen ulkomaalais-
taustaisiin on hieman arkaluontoinen ja voi
herattaa haastateltavissa varovaisuutta; he
saattavat esimerkiksi yrittaa valttaa lausu-
mia, jotka voidaan liittda rasistisiin tai syr-
jiviin mielipiteisiin. Teemahaastattelun kes-
kustelumainen luonne - varsinkin jos haas-
tattelijan ja haastateltavan vilille syntyy luot-
tamuksellinen ilmapiiri - vahentaa kuitenkin
tallaista varovaisuutta. Haastattelut pyrit-
tiin toteuttamaan haastateltavien ehdoilla si-
ten, ettd he saattoivat tuoda esille juuri niita
asioita, jotka he kokivat tarkeiksi. (Hirsijarvi
& Hurme 2000, 47-48; Eskola & Suoranta
2005, 16.)

Haastatellut henkil6t edustavat satakun-
talaisia pk-yrityksia ja vastaavat omissa yri-
tyksissdaan henkiléstohallinnosta ja rekry-
toinnista. Pienimmissa yrityksissa ei yleensa
ole erikseen henkilostojohtajaa tai -paallik-
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ko4, joten toimitusjohtajia haastateltavista oli
10. Henkilosto- tai hallintojohtajia ja -paalli-
koita oli 8. Loput 13 haastateltavaa olivat eri
nimikkeilla tyoskentelevia paallikoita ja joh-
tajia.? Haastattelut kestivat 20 minuutista
puoleentoista tuntiin ja ne litteroitiin koko-
naisuudessaan. Litteroitua aineistoa on noin
260 sivua.

Aineisto analysoitiin teorialdhtoisesti si-
sdllon analyysin avulla, jolloin haastatteluai-
neiston luokittelu perustui neljaan moni-
muotoisuusparadigmaan. Laadullisen ana-
lyysin tavoitteena ei ole tehda yleistyksia sa-
takuntalaisten pk-yritysten nakékulmasta
ulkomaalaisuuteen ja monikulttuurisuuteen,
vaan saada siitd monipuolinen kuva seka lisa-
td ymmarrysta tutkittavasta ilmiosta. ( Tuomi
& Sarajarvi 2002.) Tarkastelussa ei myodskaan
pyritd jakamaan haastateltuja henkiloita tai
heidan edustamiaan yrityksia erilaisiin luok-
kiin sen mukaan, kuinka he suhtautuvat ul-
komaalaistaustaisiin, silla samastakin haas-
tattelusta on 16ydettavissa erilaisia ja ristirii-
taisia suhtautumistapoja ulkomaalaisuuteen.
Lisdksi suhtautuminen voi olla erilaista eri
toiminnoissa (Poikolainen 2011, 41).

”En ma ldhe tota edes miettimaan”

Vastustamisen paradigman mukainen suh-
tautuminen monimuotoisuuteen on reaktii-
vista. Tavoitteena on tyoyhteison homogee-
nisuuden yllapito ja kaikkien kohtelu samoin
periaattein. Vihemmistoryhmille annetaan
tietoa tyoyhteison toimintatavoista esimer-
kiksi perehdytyksen yhteydessa, jotta heidat
voidaan sulauttaa ja sopeuttaa nopeasti tyo-
yhteis60n ja yrityksen tyokulttuuriin. Ndin
halutaan varmistaa tyon tehokkuus ja tuotta-
vuus. Monimuotoisuuteen sindnsa ei haluta
ottaa kantaa; erilaisuus voi aiheuttaa epavar-
muutta ja monimuotoisuus tyopaikalla voi-

2 Haastateltavia henkil6ita oli yksi enemman kuin yrityk-
sid, silla yhdesta yrityksesté haastatteluun halusi osal-
listua kaksi henkil6a.
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daan kokea jopa uhkana ja riskina. (Dass &
Parker 1999; Sippola 2007; Sippola 2008.)

Jotkut haastateltavat suhtautuivat ulko-
maalaistaustaisiin tyontekijoihin asiana, joka
"ei koske meitd”. Koko asia ulkopuolistettiin,
koska omassa yrityksessa ei esimerkiksi ollut
kansainvalistd toimintaa tai tydvoimasta ei ol-
lut pulaa. Ulkopuolistaminen sisalsi kuitenkin
selvan positiivisen tai negatiivisen kannan-
oton (vrt. Dass & Parker 1999). Seuraavan
esimerkin haastateltava painottaa sitd, etta
heidén yrityksessaan "on niin hyva tilanne”,
ettd heille haetaan niin paljon, ettd ei ole ollut
tarvetta palkata ulkomaalaistaustaisia tyon-
tekijoitd. Haastateltava painottaa myods am-
mattitaitoa ja kokemusta, jota he odottavat
tyonhakijoilta. Lausumasta ilmenee selvasti,
ettd han ei ajattele, ettd ulkomaalaistaustai-
nen tyonhakija voisi olla yhta ammattitaitoi-
nen ja kokenut kuin suomalainen tyonhaki-
ja. Kysymykseen, millainen monikulttuurinen
tyoyhteiso voisi olla, haastateltava toteaa, etta
"en ma lahde tota edes miettimaan”:

"Meilld on niin hyvd tilanne, ettd meille on-
neksi haetaan niin paljon. Meilld on niin pal-
jon valittavana ja meille on niinku tdrkeetd
se, ettd riittdvd ammattitaito l6ytyy myynti-
tydstd, niin se on se kaiken. Tai mistd tahansa
ammattitaitoa on ja kokemusta ettd... Et sen
takia tdd ulkomaalaisuus on meille vihdn
niinku ettd ei todellakaan ole ollut tarvetta.
[--.] Koska meilld ei ole ollut tdllasia ajatuk-
sia et me oltais ulkomaalaisia palkkaamassa,
niin tota en md Idhde tota edes miettimdcdn
sen kummemmin.” (OH2)?

Seuraavan haastateltavan edustamassa yri-
tyksessa ei ole minkadnlaista kansainvalista
toimintaa eikd siten haastateltavan mieles-
ta sopivia tehtavidkdan ulkomaalaisille. Han
suhtautuu kuitenkin erittdin myonteisesti
asiaan ja on kuullut muista yrityksista hyvia

3 Osa haastatteluista on opiskelijoiden tekemia. Opis-
kelijoiden tekemét haastattelut on merkitty koodeilla
OH1, OH2 jne. Tutkijan tekeméat haastattelut on merkit-
ty koodeilla H1, H2 jne.
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kokemuksia, joten hdanen kannanottonsa on
selkeasti positiivinen:

“Niin sielld oli esimerkiksi vientisihteeri oli
niinku vendldinen, joka hoiti sitd Vendjdn
vientid. Mutta hdnkin oli sit naimisissa suo-
malaisen kanssa [...] hdn kylld sit puhu suo-
mea kylld aika hyvin. Mutta siind se on mun
mielestd plussaa, joka osaa ja on yhteydessd
sinne vendldisiin.” (H10)

Pyrkimys tyoyhteison yllapitimiseen mah-
dollisimman homogeenisena voi johtaa rekry-
tointitilanteessa ulkomaalaistaustaisen syr-
jayttdmiseen. Seuraava haastateltava koros-
taa kylla tasa-arvoista kohtelua rekrytointiti-
lanteessa, mutta tuo myos selvasti esiin sen,
ettd ulkomaalaistaustaisen odotetaan sopeu-
tuvan organisaatioon ja sen toimintatapoihin.
Jos hakija on "kovin poikkeava” tai “radikaali
mielipiteiltddn”, niin hanen ajatellaan aiheut-
tavan ongelmia, mika puolestaan muodostuu
rekrytoinnin esteeksi. Seuraavan haastelta-
van yrityksessa on ollut ulkomaalaistaustai-
sia tyontekijoita tuotannossa:

"Katson jokaisessa rekrytointitilanteessa,
oli minkd maalainen hyvdnsd, ettd pdte-
vyyden lisdksi tdytyy istua muuhun orga-
nisaatioon. Jos on kovin poikkeava, niin tie-
ddn, ettd tulee ongelmia. Sellaiseen en Idhde.
Esimerkiksi voi olla hyvin radikaali mielipi-
teiltddn. Kukaan ei halua itselleen etukdteen
ongelmia.” (OH18)

Haastatteluissa tuli esille selkeéasti tyonteki-
joihin liittyva panos-tuotos -ajattelu, joka
nakyy myo0s haastateltavien sanavalinnoissa
("vaatii - saatais kayttoon”, "panostus”, "vie”,
"hyotya”). Erityisesti mietitddn sitd, kuinka
paljon lisatyotd, vaivaa ja kustannuksia ulko-
maalaistaustainen aiheuttaa, jotta hanet saa-
daan tuottavaksi tyontekijaksi siina tehtavas-
s3, johon hanet otetaan. Lisatyona nahdaan
useimmiten se, ettd asioita joudutaan hoi-
tamaan englannin kielella. Mikali yritys toi-
mii vain kotimaan markkinoilla, lisaityohon
ei valttamatta haluta panostaa. Seuraavien
haastateltavien yrityksissa ei ole ollut ulko-
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maalaistaustaisia pidempiaikaisesti asian-
tuntijatehtavissa. Haastateltavan H6 yrityk-
sessd ulkomaalaistaustaisia on suorittavissa
toissa.
"Vaatii kylld aika paljon. Se vaatisi meiltd
niin paljon téitd, ettd me saatais hdnet niin-
ku siihen kdyttdon, ettd se, me oltais valmiita
semmoseen.” (H1b)

"Sitten jos se yritys toimii kotimaan mark-
kinoilla pelkdstddn eikd ajattelekaan mi-
tddn vienti kautta tuontihommia, silloin tu-
lee se, ettd mihin md sitd tarvitsen, kun siitd
on vaan vaivaa, kun sen kanssa joutuu puhu-
maan englantia taikka saksaa taikka jotakin
muuta.” (H6)

Ulkomaalaisuuteen suhtauduttiin myos ris-
kind. On turvallisempaa ottaa suomalainen,
joka on tottunut suomalaiseen tyékulttuuriin
ja tapoihin toimia tydpaikalla. Monet haasta-
teltavat ottivat itse esiin valintatilanteen suo-
malaisen ja ulkomaalaistaustaisen tyonhaki-
jan valilla. He ilmaisivat selvasti, ettd tasavah-
vassa tilanteessa suomalainen hakija voittaa.
Suomalainen valittaisiin "turvallisuuden kan-
nalta”. Seuraavan esimerkin haastateltava on
aiemmin haastattelussa puhunut tyémoraa-
lista (esimerkiksi maardaikojen noudattami-
sesta), tyokulttuurista ja tyotapoihin liittyvi-
en asioiden sisdistimisesta. Yrityksessa ei ole
ollut ulkomaalaisia tyontekijoitad asiantuntija-
tehtavissa eika pidempiaikaisesti suorittavis-
sakaan toissa:

"Jos mulla kaks olis siind loppuviivalla, toi-
nen olisi jostain tommosesta mikd ei nyt vield
kauhean montaa vuotta Suomessa olisi asu-
nut ja toinen olis suomalainen, niin kylld mad
todenndkoisesti sen suomalaisen valitsisin
turvallisuuden kannalta. Mutta mitd kauem-
min se ois ja mitd enemmdn hdnelld olis ko-
kemusta suomalaisesta yrityksestd niin sitd
helpompi se olis, se alentaisi sitd kynnystd ot-
taa téihin varmasti paljon.” (H7)

Haastateltava ei maarittele tarkemmin, mita
han turvallisuudella tarkoittaa. Toisaalta ky-
seinen haastateltava lahtee jo siitd oletta-
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muksesta, ettd ulkomaalaistaustainen olisi jo
Suomessa asuva ja siind mielessa ei enaa tay-
sin “ulkomaalainen”. Haastateltava jatkaa, etta
ulkomaalaistaustainen olisi helpompi ottaa,
mitd kauemmin han olisi ollut Suomessa ja
mitd enemman hanella olisi kokemusta suo-
malaisesta yrityksestd. Han ei siis odota ko-
kemusta suomalaisesta elamantavasta, vaan
nimenomaan suomalaisesta ty6eldmasta ja
siihen liittyvista toimintatavoista.

Erityisesti pienissa yrityksissa, joissa ul-
komaalaistaustaisista ei ole kokemusta, on-
gelmana pidettiin myos tyoyhteison vastus-
tavaa suhtautumista, kyrailya ja pelkoa, etta
ulkomaalaistaustaiset vievat suomalaisten
tyopaikat. Ty6elaman ja omankin tydyhtei-
sOn muuttuminen monikulttuurisemmaksi
nahtiin myos pakkotilanteena. Asiaa tarkas-
teltiin silloin vaestonkehityksen kontekstissa,
jolloin ulkomaalaistaustaisten palkkaamista
ajateltiin tulevaisuudessa ehka "pakkona”
tai "varteenotettavana vaihtoehtona” mika-
li Suomesta ei 16ydy tarvittavaa tieto-taitoa:

"Mutta pddkaupunkiseudulla on pakko jo
palkata ulkomaalaisia, koska ei endid hakeu-
duta niin kaupan alalle. Et se on mun koke-
mukseni tai tietoni siitd, ettd mikd taas sitten
niinku ndin esimiesten ndkékulmasta katsot-
tuna niin nehdn sanoo, et se on tosi rankkaa,
kun heilld yleensdkin on vaihtuvuus kovaa.”
(OH2)

Esimerkin haastateltava edustaa kaupan alan
yritystd, jossa ei ole koskaan tydskennellyt ul-
komaalaistaustaisia henkil6ita, hakijoita on
kylla ollut. Haastateltava viittaa padkaupun-
kiseutuun, jossa heidan alallaan on ollut "pak-
ko palkata” ulkomaalaisia. Hanelld on myos
tietoa siitd, ettd yhdessa tyontekijoiden suu-
ren vaihtuvuuden kanssa tdma tilanne on esi-
miehille "rankka”.

”Kaikki on samalla viivalla”

Tasavertaista kohtelua korostava paradig-
ma (esim. Sippola 2008) tai syrjinnan ja oi-
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keudenmukaisuuden ndkokulma (esim.
Richardson 2005) perustuu tasa-arvo- ja yh-
denvertaisuuslainsadadantoon. Talloin orga-
nisaatiot voivat tietoisesti lisitd monimuo-
toisuutta esimerkiksi rekrytoinnissa palk-
kaamalla vihemmistéryhmien edustajia ja
osoittaa siten toimivansa tasa-arvoisesti ja
moraalisesti oikein. Lahtokohtana on kaik-
kien tasavertainen kohtelu, eikd erilainen
kulttuuritausta aiheuta erilaista kohtelua
tai ylimaaraisia toimenpiteitd. Tulokkaiden
odotetaan sopeutuvan vallitsevaan tyoyhtei-
s60n ja sen toimintatapoihin sekd muuttavan
kdyttaytymistadn sen mukaiseksi. Erityisesti
naihin tekijoihin kiinnitetddn huomioita pe-
rehdytyksessa. Monimuotoisuus nahdaan la-
hinna kustannuksena ja ongelmien aiheut-
tajana. (Thomas & Ely 1996; Dass & Parker
1999; Sippola 2007; Sippola 2008.) Pyrkimys
tasavertaiseen kohteluun voi toisaalta joh-
taa myd0s piilosyrjintdan, jos maahanmuut-
tajan erityistarpeita ei haluta huomioida esi-
merkiksi tarjoamalla hanelle kielikoulutusta
(Rouhuvirta 2011).

Monet haastateltavat toivat melko voi-
makkaasti esille sen, ettd ulkomaalaisuu-
della ei ole rekrytointitilanteessa merkitys-
ta tyonhakijan sopivuutta arvioitaessa, vaan
etta kaikki ovat "samalla viivalla”. Keskeisia
rekrytointikriteereitda ovat osaaminen ja “or-
ganisaatioon istuminen”. Haastateltava OH14
ottaa kuitenkin esimerkiksi ulkomaalaisesta
ruotsalaisen eika esimerkiksi jotain kaukai-
sempaa kansallisuutta. Haastateltava koros-
taa kielitaidon merkitysta. Yrityksessa on
yksi, hyvin suomea puhuva ulkomaalaistaus-
tainen tyontekija suorittavissa toissa:

"Ettd sd oot niinku Ruotsista ja sdd oot
Suomesta, ei ndilld ole merkitystd vaan se on
se osaaminen. Se on ihan sama minkd maa-
lainen on, mutta se tietotaito se on se ykkos-
juttu.” (OH14)

Erilaisuus voidaan jopa huomioida rekrytoin-
titilanteessa antamalla "tasoitusta” suomen
kielen osaamisvaatimuksessa ulkomaalais-
taustaiselle tyonhakijalle:
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”No se on selvd, ettd suomen kielestd anne-
taan tasotusta, ettd ei varmaan kukaan ole-
ta, ettd ulkomaalaistaustainen osaa suomea
niin hyvin kuin suomalainen.” (OH6)

Muutama haastateltava oli sitd mielt3, etta
monikulttuurisuus tyopaikalla ei vaikuta
myo6skadn johtamiseen mitenkaan erityisesti.
Yrityksessa, jossa ulkomaalaisia oli suoritta-
vissa toissd, katsottiin jopa, ettd on parempi,
ettd asiaan ei kiinnitetd huomioita - tasa-ar-
voinen johtaminen on tirkeintd. Toisessa
yrityksessd, jossa ei ollut juuri mitadn koke-
muksia ulkomaalaistaustaisista, haastatelta-
va toimitusjohtaja oli sitd mieltd, ettd kaik-
kia tyontekijoita tulee kohdella yksildllisesti
- ulkomaalaisuus ei sindnsa ole muuta kuin
normaali, yksilollinen ominaisuus. Toisaalta
lausuma sisaltaa ristiriidan, silld sen mukaan
my0s ulkomaalaistaustaisia pitaisi siis koh-
della yksil6llisesti ja eri tavalla kuin suoma-
laisia:

“No ei se vaikuta johtamiseen yhtddn sen
kummemmin kuin suomalaistenkaan kesken.
Suomalaisetkin ovat yksiloitd ja jokaista tdy-
tyy kdsitelld eri tavalla.” (OH1)

Myds tasa-arvoista johtamista ja syrjin-
nan ehkdisemista tyopaikalla korostettiin.
Useimmat haastateltavat olivatkin sita miel-
ta, ettd monikulttuurisuus aiheuttaa haas-
teita ja lisatyota johtamiselle; ulkomaalais-
taustaisten kulttuuri ja tausta pitaa tuntea ja
huomioida, asioita joutuu miettimaan enem-
man. Eras haastateltava painotti erityisesti
sitd, ettd hyvin erilaisesta kulttuurista tule-
van tausta pitda huomioida. Lisaksi yrityk-
sen jarjestamat erilaiset vapaa-aikaan liitty-
vat tapahtumat voivat vaatia erityista huo-
mioimista, jotta muualta tulevat eivat jaa ul-
kopuolelle eika synny erillisia "kuppikuntia”.
Haastateltava oli yrityksestad, jossa ulkomaa-
laisia oli ollut tuotannossa, ja yrityksen johto
oli joutunut puuttumaan muun muassa ulko-
maalaistaustaisten syrjintdan.
Ulkomaalaistaustaisten ryhmittyminen
ei valttamatta liity heidan etniseen taustaan-
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sa ja kulttuuriin vaan kieleen (Lauring 2009;
Tange & Lauring 2009). Seuraavan esimerkin
haastateltava on juuri puhunut ulkomaalais-
taustaisista oman yrityksensa suorittavissa
toissa ja siitd, kuinka he ovat omissa ryhmis-
sdan. Tama ei koske kuitenkaan tyonjohtajaa,
joka puhuu paremmin suomea, silla han voi
istua kahvitauolla my6s suomalaisten seuras-
sa. Sosiaalisen kanssakdymisen kielena suo-
men Kkieli on tdssa yrityksessa valttimaton:

"Ettd tietysti tdmd heiddn tydnjohtaja, joka
puhuu parempaa suomea niin kylld hén.. hdn
tietysti enemmdn saattaa istua samassa kah-
vipdyddssd.. suomalaisten kanssa.” (H8)

Se, etta ulkomaalaistaustaisen tyontekijan
pitdisi sopeutua ja sulautua joukkoon, tuli
esille monissa kommenteissa. Asiaa kuvail-
tiin muun muassa ilmauksilla "istuu organi-
saatioon” ja "niveltyy sakkiin”. Seuraavan esi-
merkin haastateltava lahtee siita oletukses-
ta, ettd ulkomaalaisen taustalla ei ole merki-
tystd, kunhan han toimii ohjeiden mukaan.
Yrityksessa on yksi virolainen tyontekija tuo-
tannon tehtavissa:

“Niin ettd ei se edelleenkddn mun mielestd
vaikuta, koska me kohdellaan ihan saman-
lai, tdn ulkomaalaisen tdytys sit vaan tehdd
meiddn ohjeiden mukaan.” (OH5)

Usein monikulttuurisuuteen liittyva kes-
kustelu ja tutkimus tematisoituvat ongel-
mina, joita "erilaisuus” aiheuttaa yhteis-
kunnassa ja erilaisissa arkipaivan tilanteis-
sa (Huttunen, Loytty & Rastas 2005, 22).
Monikulttuurisuuden aiheuttamat ongelmat
ovat myos keskeinen piirre tasavertaisen koh-
telun paradigmassa (Dass & Parker 1999, 70).
Tutkitussa aineistossa ongelmapuhe oli yksi
keskeinen tapa suhtautua ulkomaalaisiin
tyonhakijoihin. Siksi ulkomaalaistaustainen
tyontekija vaatii varautumista, jotta ongel-
milta valtytdan. Yleensa ongelmat liitettiin
ulkomaalaistaustaisen puutteelliseen suo-
men kielen taitoon. Sen koettiin aiheuttavan
ylimaardista tyotd, ongelmia perehdyttami-
seen ja tyoturvallisuuteen seka sosiaaliseen
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kanssakdymiseen ja siten tydyhteisdon inte-
groitumiseen.

Yksi tapa tuoda esiin tasavertaista kohte-
lua on korostaa sitd, etta yrityksessa ei aina-
kaan ole mitddn ulkomaalaistaustaisia vas-
taan, vaikka varsinaisesti heista ei olisi edes
kokemuksia yrityksen tyontekijoina. Samalla
kerrottiin muiden hyvista kokemuksista, joita
oli kuultu. Eras haastateltava kertoi ulkomaa-
laistaustaisesta omaldédkaristd, joka oli ha-
nen mielestaan "parempi kuin suomalainen”.
My0s seuraavan esimerkin haastateltava tuo
selkeasti esiin sen, etta hianella ei ole mitaan
ulkomaalaistaustaisia vastaan:

"No ei ainakaan nyt mitddn negatiivisia, ettd
sillon viimeksi kun on meilld ollut, niin meil-
ld oli tuotantotdissd, jos nyt oikein muistan
niin Saksasta yksi henkild, ja ei siind aina-
kaan mitddn ongelmia ollut, ettd ihan hyvin
toimi.” (OH16)

Haastateltava on yrityksestd, jossa on ollut ul-
komaalaistaustaisia lahinna vain kesatoissa ja
harjoittelua suorittamassa. Kysyttaessa koke-
muksia naista, haastateltava vastaa sulkemal-
la ensin pois negatiiviset kokemukset ja ko-
rostaa viela, ettd ongelmia ei ole ollut.

”Jos on vientia jonnekin, sit vois olla kylla
hyva”

Monimuotoisuuden hyédyntiamisen paradig-
massa erilaisuudesta halutaan liiketoimin-
taan etuja. Eri taustoista tulevien tyonteki-
joiden osaamista halutaan hyodyntaa esi-
merkiksi markkinoinnissa, tuotekehitykses-
sd tai eritaustaisten asiakkaiden palvelemi-
sessa. Lahestymistapa liittyy ldaheisesti joh-
tamissuuntaukseen, jota kutsutaan nimella
"diversity management”, ja jossa henkilds-
tohallintoa pyritdan kehittdamaan monimuo-
toisen henkil6ston tuomien hydtyjen ja mah-
dollisuuksien ndakokulmasta. Yritys voi tuoda
esille monimuotoisuuden edistamista julki-
suuskuvassaan sekda kohdentaa rekrytoin-
tiaan vihemmistoryhmien edustajiin ja muo-
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kata perehdytysta erilaisuutta huomioivak-
si. Yrityksen toiminnassa tuetaan kuitenkin
enemmiston ndakemyksia ja kulttuuria, mika
voi aiheuttaa eriarvoisuutta. Johtaminen tah-
taa tehokkuuteen, ja positiivinen suhtautu-
minen monimuotoisuuteen ldhtee taloudelli-
sista intresseista. Erilaisuutta voidaan myo6s
ihannoida, silla se tuo varia ja eksotiikkaa
tyoyhteisoon. (Thomas & Ely 1996; Dass &
Parker 1999; Richardson 2005, 63; Sippola
2007.)

Tutkituissa pk-yrityksissa ulkomaalais-
taustaisia ajatellaan strategisesti myos re-
surssina; ulkomaalaistaustainen voisi tuo-
da uutta osaamista yritykseen ja avata uu-
sia markkinoita erityisesti lahtomaahansa.
Hyo6ty nahddan nimenomaan vientikaupas-
sa. Vain yksi haastateltava toi selkedsti esiin
ulkomaalaisen tyontekijan avaamat mahdol-
lisuudet, kun etsitian uusia materiaalien toi-
mittajia ja hankintakanavia. Tutkituista yri-
tyksista 26 yrityksella on vientia ja / tai tuon-
tia. Tietylta kieli- tai kulttuurialueelta oleva
henkil6 ymmartaa paitsi alueensa kulttuu-
ria ja kieltd, myds ihmisia ja toimintatapoja
ja pystyy siten "kdvelemadn suoraan” ilman
niita Kiertoteitd, joita suomalainen joutuu te-
kemaan. Tutkituissa yrityksissa ei kuitenkaan
ollut kohdennettua rekrytointia ulkomaalais-
taustaisten palkkaamiseksi asiantuntijatehta-
viin, vaikka heidan tuomiaan hydtyja osattiin
arvioida. Asiakaspalvelu nahtiin usein estee-
na ottaa ulkomaalaistaustainen johonkin ty6-
tehtavaan. Vain parissa yrityksessa ulkomaa-
laistaustainen asiakaspalvelija nahtiin hyo-
dyllisend, koska asiakaskuntakin on muuttu-
nut monikulttuurisemmaksi.

Seuraavan esimerkin haastateltava toi-
mii yrityksessa, jossa ulkomaalaistaustaisis-
ta tyontekijoistd on kokemuksia sekd suo-
rittavissa toissa ettd asiantuntijatehtavissa.
Yrityksessa on kokemusta muun muassa siit3,
ettd ulkomaalaistaustaisen tyontekijan ei tar-
vitse olla edes siitd maasta, johon vientia ha-
lutaan tehd3; yrityksen espanjalaissyntyinen
tyontekija ymmartaa kieltd ja kulttuuria myos
Eteld-Amerikassa ja on pystynyt avaamaan
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siella uusia markkinoita huomattavasti hel-
pommin ja nopeammin, kuin jos tehtavaa oli-
si hoitanut suomalainen. Haastateltava suh-
tautuu selkeasti monikulttuuriseen tyoyhtei-
s60onsa yrityksen tarkedna voimavarana, josta
on pidettava huolta. Tyontekijoista huolehti-
minen viittaa my6s oppimisen paradigmaan,
silla se sisaltaa ajatuksen yksilon erityisosaa-
misen tunnistamisesta ja suunnitelmallisesta
optimoinnista yritysten paamaarien saavut-
tamiseksi.

"Viittdisin ettd kun nyt vasta ollaan mun
mielestdni hiukan pddsemdssd siihen ettd
puhutaan tdstd niinku henkildston tdrkey-
destd ja ettd henkildsté on mydskin semmoi-
nen voimavara ja resurssi, joka on ihan yhtd
tirked kuin ne koneet ja laitteet. Niin vield
pitdisi pystyd niinku painottamaan sitd, ettd
ihmiset on erilaisia ja sitd erilaisuutta tdytyy
osata vaalia.” (H5)

Myo6s kansainvaliset opiskelijat voivat tuoda
taloudellista hyotya tyoskennellessaan yri-
tyksissa opiskeluaikanaan tai valmistuttuaan.
Esimerkiksi kiinalaisten opiskelijoiden oletet-
tiin olevan hyvista perheisti, joilla on mahdol-
lisesti suhteita hyvissa asemissa oleviin ja vai-
kutusvaltaisiin ihmisiin Kiinassa. Seuraavan
esimerkin haastateltava pohtii kansainvélisen
opiskelijan yritykselle mahdollisesti tuomia
hyotyja:
"Varsinkin jos on vientid jonnekin, sit vois
olla kylld hyvd, jos joku paikallinen voisi jo-
tain tehdd tai.. auttaa jossain.. sen kielen
kanssa. Mutta ei nekddn vdlttdmdttd osaa
taas suomea tietenkdcdn ne opiskelijat. Ei ne
pysty kddntdmddn mitdcdn esitteitd eikd mi-
tddn.” (H10)

Haastateltavan yrityksessa ei ole ollut ulko-
maalaistaustaisia tyontekijoita. Haastateltava
miettii, ettd vientitoiminnassa opiskelijoista
voisi olla hyotya, mutta toisaalta han kokee
kansainvilisten opiskelijoiden suomen kielen
taidon puutteen ongelmaksi, koska silloin hei-
tad on vaikea hyddyntaa esimerkiksi esitteiden
kaantamisessa.
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”Meilla on toinen toisillemme
annettavaa”

Oppimisen paradigma on monimuotoisuuden
kohtaamisen kehittynein muoto. Sen mukaan
monimuotoisuuden ja erilaisuuden hyédyn-
taminen yrityksen tarkedna voimavarana on
mahdollista vasta sitten, kun yksilot ja koko
organisaatio pystyviat oppimaan erilaisuu-
desta. Henkilostdjohtamisen tavoite on, etta
jokaisen tyontekijan osaaminen ja vahvuu-
det tunnistetaan ja jokaisen tyontekijan pa-
nos optimoidaan yhteisten padmaarien saa-
vuttamiseksi. Monimuotoisuus voi muuttaa
organisaatiota ja lisata sen tehokkuutta esi-
merkiksi uusien ty6tapojen oppimisen kaut-
ta. Yksilolliset kyvyt ndhdaan siten organi-
saation strategisena paaomana ja investoin-
tina. Myos eriarvoisuuden poisto on tarkeaa.
Monimuotoisuutta ldhestytdan kokonaisval-
taisesti ja proaktiivisesti; yhdenvertaisuus ja
oikeudenmukaisuus ndkyvat organisaation
strategiassa, poliitikoissa, kulttuurissa ja toi-
mintatavoissa. (Thomas & Ely 1996; Dass
& Parker 1999; Richardson 2005; Sippola
2007.) Paradigmassa korostuu myos koko
tyoyhteison ja tyoryhmien suhtautuminen
monimuotoisuuteen; erilaisuutta arvoste-
taan, erilaisten ajatusten esiin tuomista roh-
kaistaan, niistd halutaan oppia, kaikkien osaa-
mista ja kokemuksia pyritdan hyodyntamaan
(Ely & Thomas 2001).

Oppimisen paradigman mukaisesta suh-
tautumisesta monikulttuurisuuteen nakyi
tutkitussa aineistossa vain yksittaisia viitteita.
Pari haastateltavaa mietti sit3, ettd ulkomaa-
laistaustaisesta tyontekijdsta voidaan saada
hydtya myds sitd kautta, etta tyoyhteisolla on
mahdollisuus oppia uutta. Tyoyhteison kult-
tuuritietous lisdantyy ja kielitaito paranee,
mika puolestaan voi tuoda liiketoimintaan
etuja. Vaikka vieraan kielen kaytto koetaan
useimmiten vaivaksi ja ongelmaksi, pohti
muutama haastateltavaa, miksi kalliita kieli-
kursseja ostetaan yritykselle, vaikka esimer-
kiksi kansainvdlisen harjoittelijan ottami-
nen olisi hyva preppauskurssi tyoyhteisol-
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le. Toisaalta ulkomaalaistaustaiset haluavat
usein itse puhua ja harjoitella nimenomaan
suomen Kkielta.

Ulkomaalaistaustaiset tyontekijat tuovat
yritykseen uusia tapoja ajatella seka uusia
ideoita ja toimintatapoja, silla erilaisen taus-
tansa vuoksi he ndkevat usein asiat eri tavoin
ja siksi my0s kyseenalaistavat asioita enem-
man. Koko tydyhteiso saattaa muuttua heidan
kauttaan inspiroivammaksi. Seuraavat haas-
tateltavat viittaavat selvasti koko tydyhtei-
son oppimiseen ja ajattelu- ja toimintatapo-
jen muuttumiseen. Yrityksissa ei kuitenkaan
ole kokemuksia ulkomaalaistaustaisista hen-
kiloista asiantuntijatehtdvissa, ensimmaisen
esimerkin yrityksessa ei myodskaan suoritta-
vissa toissa.

"Mdd ndkisin ulkomaalaiset tyéyhteisot
inspiroivina. [...] Mdd uskon et tota kun tul-
laan eri kulttuurista ja taustoista, niin meil-
Id on toinen toisillemme annettavaa ja tota
opittavaa ennen kaikkea.” (OH8)

"Plussapuolella on se, ettd voidaan saada eri-
laista ajattelutapaa, pelkdstddn niin kuin sen
ihmisen osaamisen lisdksi, jos tulee tdmmois-
td, ja ehkd se jollain tavalla sitten voi henki-
selld tasolla muuttaa toimintatapoja.” (OH9)

Seuraavan esimerkin haastateltava edustaa
yritystd, jossa on ulkomaalaistaustaisia asi-
antuntijatehtdvissa:

"Ettd kun se kulttuuri ja tapa toimia on eri-
lainen, niin se pitdisi pystyd ottamaan huo-
mioon siind johtamistydssd, niin kun niitd ih-
misid johdetaan eri tavalla. Niin niitten mo-
tivaatio ehkd syntyy eri ldhteistd kuin meilldi.
Ne saattaa olla rdjdhtdvid, ne saattaa olla
kovaddnisid ja puhua kdsillddn, ettd taval-
laan silloin niitd ei voi henkildind ohjata eikd
johtaa samalla tavalla kuin tuota esimerkik-
si jdyhdd satakuntalaista.” (H5)

Haastateltava puhuu paljon johtamisesta
ja antaa esimerkkeja yrityksensa ulkomaa-
laistaustaisista ja heidan erilaisista tavois-
taan muun muassa kommunikoida ja moti-
voitua verrattuna ”"jayhiin perussatakunta-
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laisiin”. Johtaminen vaatii hdnen mielestdaan
"enemman ymmartdmistd ja huomioon otta-
mista”, "joustavuutta” ja "keskustelua”. Han
puhuu my6s suomalaisten erilaisuudesta ja
siitd, ettd ihmisten johtamisessa pitda ottaa
henkilokohtaiset ominaisuudet huomioon.
Haastateltava tuo siis selvasti esille ajatuk-
sen, etta kaikkia tyontekijoita ei tulisi kohdel-
la samoin, vaan eri yksilot tulee huomioida eri
tavalla (ks. Pitkdnen 2005). Haastateltava on
aiemmin haastattelussa kertonut myds, etta
pk-yrityksissa pelataan ottaa téihin ulkomaa-
laistaustaisia, koska ei ole totuttu toimimaan
kansainvilisesti ja vieraista kulttuureista tu-
levien ihmisten kanssa. Esteeksi voi muodos-
tua myo0s tyohonottajan oma puutteellinen
kielitaito.

Pohdinta

Artikkelissa tarkasteltiin monikulttuurisuut-
ta pk-yrityksissa neljan monimuotoisuuspa-
radigman kautta (Thomas & Ely 1996; Dass
& Parker 1999). Keskiossa oli haastateltavien
henkildstohallinnon edustajien suhtautumi-
nen ulkomaalaistaustaisiin tyonhakijoihin.
Tulokset osoittavat, ettd useimmat haastatel-
tavat eivat selvastikaan tarkastelleet kulttuu-
reja selvarajaisina yksikkoing, vaan ennem-
minkin heterogeenisina ilmiéina seka jous-
tavina ja muuttuvina prosesseina (Huttunen
2005; Huttunen ym. 2005). Monet haastatel-
tavat eivat pitdneet endd suomalaistakaan
kulttuuria selvarajaisena, koska jo eri suku-
polvien edustajilla on hyvin erilaisia tapo-
ja suhtautua esimerkiksi tyon tekemiseen.
Toisaalta suomalaisia tyoeldman kaytantoja
ja suomalaista tapaa ajatella pidettiin lahto-
kohtana, koska Suomeen asettuneita, suomen
kieltd hyvin puhuvia ja suomalaiseen tyoyh-
teis00n sopeutuneita ulkomaalaistaustaisia ei
tarkasteltu enda vieraan kulttuurin edustaji-
na tai ulkomaalaisina. Kun ulkomaalainen op-
pii "suomalaiset tavat”, niin kulttuurien rajat
voidaan siis neuvotella uudelleen. Mutta edel-
leen on vaikeaa unohtaa suomalaiset tyoela-
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man kaytanteet itsestddn selvina malleina ja
ryhtya tarkastelemaan kriittisesti omaa tapaa
toimia ulkomaalaisen tulokkaan ajattelu- ja
toimintavasta kasin.

Haastateltavien suhtautumista ulkomaa-
laistaustaisiin tyonhakijoihin ei voi luokitel-
la puhtaasti monimuotoisuusparadigmoihin
(vrt.Dass & Parker 1999). Haastateltavat saat-
toivat esimerkiksi korostaa ulkomaalaistaus-
taisen asiantuntijatyontekijan tuomia hyotyja
yrityksen markkinoinnille ja viennille, mut-
ta toisaalta suhtautua ulkomaalaistaustai-
siin ongelmien aiheuttajina. Haastateltavia ei
myo6skaan voi selkedsti luokitella monimuo-
toisuusparadigmoihin sen mukaan, oliko hei-
dan edustamissaan yrityksissa kokemuksia
ulkomaalaistaustaisista tydntekijoista. Vain
vastustamisen paradigma liittyi selkedmmin
niihin yrityksiin, joilla ei ollut lainkaan koke-
muksia ulkomaalaistaustaisista tai heita oli
ollut vain suorittavissa tdissa.

Aiemmat tutkimukset osoittavat, ettd mo-
nikulttuurisen tydyhteison johtamisessa ko-
rostuvat tasavertainen kohtelu ja monikult-
tuurisuuden ndkeminen yrityksen tarkea-
na resurssina (Sippola 2007; Sippola 2008).
Tassa tutkimuksessa monikulttuurisuuden
vastustaminenkin nayttaytyi yllattavan ylei-
sena suhtautumisena. Monikulttuurisuus tor-
juttiin, koska sen ei koettu koskevan omaa
yritysta. Yrityksissa korostui ndkokulma, etta
ulkomaalaisille pitaisi olla tehtdvij, joissa voi-
daan hyddyntaa heiddn lahtémaansa kulttuu-
ritietoutta, kontakteja ja vieraan kielen taitoa.
Ellei tallaisia tehtavia ole, ei ndhdi mitaan
syyta palkata tehtdvaan ulkomaalaistaustais-
ta, vaikka han olisi muutoin pateva.

Voimakkaimmin esiin nousi varovainen ja
varauksellinen suhtautuminen monikulttuu-
risuuteen, jossa kuitenkin korostui tasavertai-
suuden ndkokulma ja monikulttuurisuudesta
hyotyminen. Nekin haastateltavat, joiden yri-
tyksissa ei ollut kokemuksia ulkomaalaistaus-
taisista tyontekijoistd, osasivat nimetd monia
ulkomaalaistaustaisten palkkaamista puolta-
via asioita. Haastateltavat nakivat hyodynta-
mismahdollisuudet kuitenkin melko kapeas-
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ti lahinna viennin ja markkinoinnin seka yri-
tykseen saatavan kulttuuri- ja kieliosaamisen
kannalta. Hyotyjen hakeminen monikulttuu-
risuudesta ei mydskaan ylla kdytannon rekry-
toinnin tasolle eika se ole ennakoivaa uusien
kykyjen ja taitojen etsintda. Lisdksi ajateltu
hyoty perustuu usein sille oletukselle, etta
ulkomaalaistaustainen osaa myos suomen
kielta.

Tasavertaisen kohtelun paradigma nayt-
taytyi aineistossa ristiriitaisena, silla valinta-
tilanteessa suomalaisen ajateltiin kuitenkin
voittavan, koska ulkomaalaistaustaisen nah-
tiin tuovan lisatyotd ja ongelmia yrityksen
johdolle, perehdyttamiselle ja koko tydyhtei-
solle esimerkiksi puutteellisen suomen kie-
len taidon vuoksi. Pienissa yrityksissa ulko-
maalaistaustaiset tyontekijat jaavat vakisin-
kin yksittdisiksi, jolloin heista aiheutuva li-
satyo korostuu. Forsander ja Raunio (2005,
40) toteavatkin, ettd "maahanmuuttajia tar-
vitaan tyopaikalla tietty ’kriittinen massa’ en-
nen kuin monietnisyydesta koituu hyotya yk-
sikolle”. Lisaksi voidaan pohtia, onko kielitai-
don nostaminen kynnyskysymykseksi todel-
linen syy siihen, ettd ulkomaalaistaustaisen
palkkaamista véltetdan. Kielitaito on hyvak-
syttava syy, joka on helpompi esittda rekry-
toinnin esteend kuin esimerkiksi rotuun tai
kulttuuriin liittyvat asiat, joihin liittyy myos
tasa-arvokysymyksid. Suomalaisessa keskus-
telussa valtetdan yleensakin "rotu”-kasitteen
kayttéa (Puuronen 2011, 49). Toisaalta kieli-
taitovaatimus on ymmarrettavaa pienissa yri-
tyksissa, joissa esimerkiksi englannin kielen
taito tyontekijoiden keskuudessa saattaa olla
heikkoa ja jolloin vaatimus yhteisesta kielesta
tarkoittaa nimenomaan suomen kielta. Naissa
yrityksissa suomen kieltd taitamattoman asi-
antuntijan palkkaamisen saattaa estdaa myos
tyohonottajan puutteellinen englannin kie-
len taito. Voidaankin pohtia, edellyttaako
itse rekrytointiprosessi ulkomaalaiselta pa-
rempaa kielitaitoa kuin tulevat tyotehtavat
(Roberts & Campbell 2006).

Monikulttuurisuudesta oppiminen ja
sen edistdminen nakyivat heikosti haasta-
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teltavien puheessa (ks. myds Sippola 2008).
Kahdessa ulkomaalaistaustaisiin tyonteki-
joihin myonteisesti suhtautuvista yrityk-
sistd oli myos kokemusta ulkomaalaistaus-
taisista asiantuntijoista. Niissa ulkomaalai-
sia pidettiin resurssina, jolta voidaan oppia
uusia asioita ja toimintatapoja. Yrityksissa
ymmarrettiin, ettd suomalaisetkaan eivat
ole homogeeninen ryhma. Myonteista suh-
tautumista selittivat paitsi hyvat kokemuk-
set my0s se, ettd yritysten ulkomaalaistaus-
taiset tyontekijat puhuivat sujuvasti suo-
men kieltd ja olivat asettuneet pysyvasti
Suomeen. He eivit siten aiheuttaneet lisatyo-
ta eika ylimaaraista investointia yritykselle.
Monikulttuurisuudesta oppimista ei tuotu
esille koko organisaation oppimisena muu-
ta kuin kielitaidon ja kulttuuritiedon lisdan-
tymisena ja ehka uusien ideoiden ja toimin-
tatapojen loytymisena. Lisdksi sivuutettiin
itse ulkomaalaistaustaisen oppimisprosessi
tyOyhteison jasenend. Haastatteluissa ei esi-
merkiksi tuotu esiin asioita, jotka edistaisivat
ulkomaalaisen suomen kielen oppimista yri-
tyksissd, vaan enemmankin pohdittiin suo-
malaisten englannin kielen taidon kohenta-
mista. Sen sijaan korostettiin esimiehen op-
pimista monimuotoisuuden huomioimisessa.
Esimiesten monikulttuurisuusoppiminen on
varmastikin keskeistd, mutta sen tulisi yl-
taa tasolle, joka toimisi tydyhteisolle mallina
monikulttuurisuuden aktiivisesta kehittami-
sestd ja edistamisestd, jotta monikulttuuri-
suudesta saatava liiketoiminnan hyoty olisi
todellista (Thomas & Ely 1996; Lahti 2008,
122).

Tassa tutkimuksessa suomen kielen tai-
to nousi keskeiseksi ulkomaalaisuutta maa-
rittavaksi tekijaksi ja sen puute koettiin suu-
rimpana ongelmien ja lisatyon aiheuttajana
yrityksissa. Vuorovaikutus ja siina tarvitta-
va kielitaito nahtiin erityisen tarkeina myos
tyoyhteis6on integroitumisen kannalta (ks.
myo6s Forsander & Raunio 2005; Jappinen
2010; Rouhuvirta 2011). Tydyhteiso6n inte-
groituminen puolestaan luo edellytyksia yh-
teiselle oppimiselle ja jokaisen yksilon taito-
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jen ja kokemusten hyddyntdmiselle yhteisten
paamaarien hyvaksi. Voidaankin miettia, pi-
taisiko kulttuuriin ja etniseen taustaan liitty-
vaa monimuotoisuutta tarkastella enemman
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Aktiivista hyvinvointipolitiikkaa

EU:n ja OECD:n tuella

Miten tyon ja perheen yhteensovittamisesta tuli tyopaikkatason kysymys?

Kirsi Eraranta

"Tyépaikan joustavat olot auttavat perhe-
eldmdd” (Metro 18.4.2013)

"Tyonantajien tarjoama lastenhoitopalve-
lu sairaalle lapselle on yleistynyt” (Helsingin
Sanomat 5.5.2013)

"Perheystdvdllisyydestd voi tulla jokerikort-
ti tyomarkkinoilla” (Turvallisuusuutiset
9.4.2013)

Edella olevat toteamukset ovat otsikoita ke-
vaalla 2013 julkaistuista lehtiartikkeleista.
Lehtijutut kertovat meille, miten tyonantajat
voivat helpottaa tyontekijoiden tyon ja per-
heen yhteensovittamista, ja miksi asiaan kan-
nattaa kiinnittda huomiota. Esimerkiksi mah-
dollisuus lyhentda tyopaivaa saattaa vahentaa
sairauspoissaoloja ja heijastua tyotulokseen,
koska tyytyvdinen tyontekija on tuottelias.
Etdatydmahdollisuus voi puolestaan olla valtti
kilpailussa parhaista tyontekijoistd, kun osaa-
vasta tyovoimasta ruvetaan tosissaan kisaa-
maan. Sairaan lapsen hoitopalvelu taas sdas-
taa tyonantajalle todennakoisesti rahaa, kos-
ka se tulee halvemmaksi kuin sijaisen hank-
kiminen avaintyontekijalle.

Kaikissa kolmessa lehtijutussa tyon ja per-
heen yhteensovittaminen nousee esiin tyon-
antajia, tyopaikkoja ja tyoelamaa koskeva-
na kysymyksena. Artikkeleissa painotetaan
perhemyodnteisten kdytantdjen tyonantajille
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tuomaa taloudellista ja managerialistista hyo-
tya. Tyoelaman joustoista puhutaan erityises-
ti niiden tyontekijoiden kohdalla, joiden tyo-
panosta ei ole helppo korvata; perheystaval-
lisyys ei siis valttamatta koske kaikkia tyonte-
kijoita. Lisaksi lehtijutuissa korostetaan tyon
ja perheen yhteensovittamistoimien vapaaeh-
toisuutta: kyse ei ole lainsdddannon maaraa-
mista velvoitteista, vaan esimiehet voivat ha-
lutessaan valita tyopaikalleen sopivia perhe-
ystavallisia kdytantoja.

Nama lehtiartikkelit heijastavat hyvin sita
tyon ja perheen yhteensovittamista tukevaa,
julkisen vallan ulkopuolisia toimijoita osal-
listavaa hyvinvointipolitiikkaa, jota on har-
joitettu Suomessa kahden viimeisen vuosi-
kymmenen aikana. Tama hyvinvointipolitiik-
ka on keskittynyt yhtaalta tyomarkkinoiden
perhemyonteisyyden herattelyyn, toisaalta
tyontekijoiden tukemiseen tydelaman jous-
tojen kayttdjind. Vanhempien mahdollisuut-
ta lyhentaa tyoaikaa on tuettu kehittamalla
osittaisia hoitovapaita ja -tukia. Aiteji ja isia
on myos kannustettu jakamaan lastenhoito-
vastuuta vanhempainvapaita ja -rahoja uudis-
tamalla. Sen sijaan julkisten palvelujen kehit-
tamistarpeet ovat jaaneet sivuun tyon ja per-
heen yhteensovittamista koskevista keskus-
teluista. Vield kolmekymmenta vuotta sitten
voimakkaasti esilla olleisiin lasten paivahoi-
don, varhaiskasvatuksen ja kotipalvelujen
laatuun ja saatavuuteen on kiinnitetty tata ai-
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hetta koskevassa hyvinvointipolitiikassa vain
vahan huomiota 1990-luvun puolivalin jal-
keen. Sen sijaan niin sanottuja ruuhkavuosia
elavia perheita on kannustettu hankkimaan
lastenhoitoapua isovanhemmilta ja ostamaan
kaupallisia kotisiivouspalveluja.
Vaitoskirjani Taloudellinen, sukupuolit-
tunut ja transnationaali sosiaalinen: Hyvin-
vointihallinnan muutos ja kysymys tyén ja
perheen yhteensovittamisesta paneutuu sii-
hen historialliseen kehitykseen, jonka kautta
tyon ja perheen yhteensovittamisesta on tul-
lut keskeisesti tyopaikkatason kysymys. Olen
vaitoskirjassani tutkinut suomalaista tyon ja
perheen yhteensovittamista edistavaa hyvin-
vointipolitiikkaa 1980-luvulta 2010-luvun
taitteeseen. Tarkastelemani ajanjakso kat-
taa sekad pohjoismaisen hyvinvointipolitiikan
"kulta-ajan” etta sen 1990-luvun suunnan-
muutoksen jalkeiset vuodet. Olen analysoi-
nut hyvinvointipolitiikkaa ja sen muutoksia
tyon ja perheen yhteensovittamista kasitte-
levien hallinnollisten ja poliittisten asiakirjo-
jen kautta. Miten tyon ja perheen yhteenso-
vittamista on problematisoitu 1980-luvulta
alkaen? Miten tdsta aiheesta on tullut ongel-
mallinen, ymmarrettava ja hallittavissa ole-
va kysymys viime vuosikymmenten aikana?
Tutkimustulosteni mukaan viimeaikaiset
tyon ja perheen yhteensovittamisen toimen-
piteet voidaan nahda aktiivisena hyvinvointi-
politiikkana, jonka avulla on tuettu aitien an-
siotyohon osallistumista ja luotu vaihtoehto-
ja Suomessa yleiselle lasten kotihoidon tuen
kaytolle (Bonoli 2013). Aktiivista hyvinvoin-
tipolitiikkaa on toteutettu tarjoamalla van-
hemmille erilaisia osittaisia ja vanhemmuu-
den jakamiseen kannustavia perhevapai-
ta 1980-luvun lopulta lahtien (ja erityisesti
2000-luvulla) seka kehittamalla tyoelaman
kdytantoja 1990-luvun puolivélista alkaen.
Aktiivisen hyvinvointipolitiikan yhteydessa
tulee ymmarrettavaksi myos nykyisen sini-
punahallituksen harkinta lasten kotihoidon
tuen lakkauttamisesta yli 2-vuotiailta lapsil-
ta kevaalla 2012 (ks. Rantalaiho 2012, 66-70).
Ehdotuksen kariuduttua hallitus on pyrki-
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nyt kannustamaan kotiditeja osa-aikatyohon
joustavan hoitorahan avulla. Molemmat nais-
ta ideoista vastaavat Taloudellisen yhteistyon
ja kehityksen jarjest6 OECD:n Suomelle anta-
mia suosituksia vuodelta 2005 (OECD 2005,
14). Viimeaikaisen kotihoidon tukea koske-
neen kriittisen mediakeskustelun my6ta van-
hempien osa-aikatydsta nayttaisi olevan tu-
lossa Suomessakin aiempaa yleisemmin hy-
vaksytty yhteensovittamisen keino.

Tutkimuksen kontribuutiot

Osallistun vaitostutkimuksessani kolmeen
yhteiskuntatieteelliseen keskusteluun. Ensin-
nakin laajennan siina hyvinvointivaltiotutki-
muksen keskustelua vauraiden lansimaisten
ja erityisesti pohjoismaisten hyvinvointival-
tioiden murroksesta (esim. Pierson 2001;
Jessop 2002; Kautto ym. 2001; Julkunen
2006). Kirkastan tutkimuksessa oman teo-
reettis-metodologisen ndkékulmani, hallin-
nan analytiikan (Foucault 1991; Dean 1999;
Miller & Rose 2010; Helén 2010) erityispiir-
teitd suhteessa keskeisimpiin hyvinvointival-
tiotutkimuksen ldhestymistapoihin. Lisdksi
tarjoan empiirisen analyysin pohjoismaisen
sosiaalipolitiikan viimeaikaisesta taloudel-
listumisesta ja markkinoitumisesta (Foucault
2008; Caliskan & Callon 2009).

Ty0- ja perhe-elamdn yhteensovittamista
tukevan politiikan tavoitteena oli 1980-luvul-
la lapsiperheiden hyvinvoinnin edistaminen
ja sukupuolten vilisen tasa-arvon parantami-
nen. Naiden padmaarien rinnalle on 1990-lu-
vulta alkaen nostettu tyollisyys- ja talousta-
voitteita. Samalla hyvinvointipolitiikan paa-
madrat ja keinot nayttavat vaihtaneen paik-
kaansa. Kysymys siitd, miten taloudellisen
kasvun avulla voidaan parantaa perheiden
hyvinvointia ja sukupuolten tasa-arvoa on
korvattu kysymykselld, mitd hyvinvointi ja
tasa-arvo voivat tehda talouden hyvaksi (ks.
myos Palola 2007). Tulkintani mukaan talous-
puheen vahvistuminen liittyy tilanteeseen,
jossa tyon ja perheen yhteensovittamista on
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pyritty maarittelemaan uudelleen ei vain jul-
kisen vallan vastuun, vaan myos yritysten so-
siaalisen vastuun piiriin kuuluvaksi asiaksi.
Tassa tilanteessa yhteensovittamiseen liitty-
vat asiat ovat olleet talousajattelusta ammen-
tavan kamppailun kohteena: esimerkiksi eri-
laisia perhevapaita on tarkasteltu niin talou-
dellisina kustannuksina, riskeina ja kannus-
tinloukkuina kuin taloudellisina investointei-
na, kilpailukyvyn edellytyksina ja kannusti-
minakin. Tyon ja perheen yhteensovittamisen
uudet keinot ovat sisdltdaneet myds markki-
nainstrumentteja. Erityisesti vuonna 1997
kdyttoon otetut yksityisen hoidon tuki ja ko-
titalousvahennys ovat luoneet pohjaa kotisii-
vous- ja hoivapalvelujen kaupallisille markki-
noille (Niilola & Valtakari 2006).

Toiseksi osallistun tutkimuksellani femi-
nistisen sosiaalipolitiikan ja politiikan tut-
kimuksen keskusteluun tyon ja perheen yh-
teensovittamisesta ja muista tasa-arvopolitii-
kan teemoista (Stratigaki 2004; Mahon 2009;
Salmi & Lammi-Taskula 2004; Kantola 2010).
Tarkastelen minkalaisessa tilanteessa aiem-
min marginaalisena ndhty “naiskysymys” on
nostettu valtavirtaa edustavan politiikan esi-
tyslistalle, ja pohdin tdman kehityksen seu-
rauksia. Analysoin myds, miten sukupuoli ka-
tegoriana jasentda tyon ja perheen yhteenso-
vittamisen aihetta Suomessa.

Tutkimustulosteni mukaan tyon ja per-
heen yhteensovittamisesta on tullut keskei-
nen hyvinvointipolitiikan kysymys Euroopan
unionissa, OECD:ssa ja Suomessa erityises-
ti vaeston ikdantymisen johdosta (Duncan
2002; OECD 2007). Niin sanottu huoltosuhde
- lasten ja eldkeikaisten suhde tyo6ikaisiin tai
tyoelaman ulkopuolella olevien suhde tyol-
lisiin - on monissa ldnsimaissa muuttunut
epdedullisemmaksi. Tyon ja perheen yhteen-
sovittamisen tukeminen on ndhty yhtena te-
hokkaimmista keinoista lisata syntyvyytta ja
vanhempien tyollisyytta sekd nain parantaa
tulevaisuuden tyévoiman tarjontaa ja sosiaa-
liturvajarjestelmien taloudellista kestavyytta.

Tassa yhteydessda merkittavaksi tekijak-
si on todettu sukupuoli, joka ohjaa vaestop-
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rosesseja, tyomarkkinoita ja perheiden hoi-
vakdytantoja. Suomalaisilla tyon ja perheen
yhteensovittamista tukevilla toimenpiteilla
on kuitenkin toteutettu ristiriitaista suku-
puolipolitiikkaa: Esimerkiksi vanhempain-
vapaiden uudistuksissa on kiinnitetty huo-
miota miesten tapaan yhdistaa tyo ja perhe,
ja ndin on purettu vallitsevaa kasitysta van-
hemmuudesta lahinna aitien asiana. Toisaalta
kuitenkin hoitovapaat ja osa tydeldman kehit-
tamishankkeista ndyttavat kohdistuneen en-
nen muuta naisiin ja siten vahvistaneen ditien
asemaa ensisijaisina hoivaajina. Koko kysy-
myksenasettelun ydin, tyon ja perheen vas-
takohtapari, liittyy niin ikdan sukupuoleen.
Julkisen ja yksityisen tai tuotannon ja uusin-
tamisen tavoin tyo6 ja perhe kuuluu lansimai-
selle ajattelulle ominaisten kasiteparien sar-
jaan, jossa ensimmainen, etuoikeutettu ter-
mi yhdistetdaan miehiin ja miehisyyteen, toi-
nen taas naisiin ja naisellisuuteen (Liljestréom
1996; Lister 2002; Ramazanoglu & Holland
2002). Pohjoismaista tasa-arvoajattelua
1960-1980-luvuilla luonnehtinut moniulot-
teisempi tapa hahmottaa ihmiselamaa - ei
vain ansiotyota ja perhettd, vaan myds poliit-
tista toimintaa ja yhteiskunnallista osallistu-
mista korostaen - on jadnyt keskusteluista
kokonaan pois.

Kolmanneksi jatkan vaitostutkimukses-
sani foucault'laista keskustelua globaalis-
ta ja erityisesti eurooppalaisesta hallinnas-
ta (esim. Barry 2001; Walters & Haahr 2005;
Palola 2007; Rasimus & Alasuutari 2009).
Analysoin tata hallintaa ja sen vaikuttavuut-
ta yhden jasenmaan, Suomen, kohdalla.

Valotan tutkimuksessa, miten tyon ja
perheen yhteensovittamisesta on tullut
Suomessakin ongelmallinen kysymys EU:n
ja OECD:n jasenmaiden yhteisena huolen-
aiheena, johon on pyritty 16ytamaan ratkai-
suja jasenmaiden kaytantoja vertailemal-
la (Walters & Haahr 2005). Erityisesti EU-
jasenyydella on ollut keskeinen merkitys sii-
nd, miten tyon ja perheen yhteensovittami-
nen on madritelty Suomessa uudella tavalla
tyoeldaman asiaksi 1990-luvun puolivalista
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alkaen. Eurooppalainen politiikka on tarjon-
nut konkreettisia valineita kotimaisten ty6-
elaman toimijoiden osallistamiseen. EU:n
strategiat ja direktiivit ovat luoneet pohjaa
suomalaisten tydmarkkinajarjestojen vuoro-
puhelulle tyon ja perheen yhteensovittami-
sesta. Euroopan sosiaalirahaston tukemissa
projekteissa on juurrutettu joustavia tyoaika-
kdytantoja ja perhemyodnteista kulttuuria suo-
malaisille tydpaikoille. Kaiken kaikkiaan kan-
sallinen tyon ja perheen yhteensovittamista
tukeva politiikka noudattaa pitkalti EU:n ja
OECD:n linjauksia. Se vastaa sekd Euroopan
talous- ja rahaliiton vaatimuksia tiukasta fi-
nanssipolitiikasta ja julkisten menojen karsi-
misesta ettd EU:n sosiaalipolitiikan aktivoivaa
ja ansiotyohon kannustavaa linjaa, sosiaalisen
investoinnin ajatusta unohtamatta.

Kaiken kaikkiaan vaitan tutkimuksessa-
ni, ettd tyon ja perheen yhteensovittamises-

Kirjallisuus

Barry, A. (2001) Political Machines. Governing
a Technological Society. London: The Athlone
Press.

Bonoli, G. (2013) The Origins of Active Social Pol-
icy. Labour Market and Childcare Policies in a
Comparative Perspective. Oxford: Oxford Uni-
versity Press.

Caliskan, K. & Callon, M. (2009) Economization,
part 1: shifting attention from the economy
towards processes of economization. Economy
and Society 38 (3), 369-398.

Dean, M. (1999) Governmentality: Power and Rule
in Modern Society. London: Sage.

Duncan, S. (2002) Policy Discourses on ‘Reconcil-
ing Work and Life’ in the EU. Social Policy & So-
ciety 1 (4), 305-314.

Foucault, M. (1991) Governmentality. Teoksessa G.
Burchell, C. Gordon & P. Miller (toim.) The Fou-
cault Effect. Studies in Governmentality. Chicago:
The University of Chicago Press, 87-104.

160 m

ta on tullut taloudellinen, sukupuolta koros-
tava ja ylikansallinen ongelma. Taméan ongel-
manasettelun kautta on pyritty maarittele-
madn uudelleen sosiaalisia vastuita esimer-
kiksi EU:n ja sen jasenmaiden, julkisvallan ja
tyomarkkinoiden seka aitien ja isien kesken.
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Katsaus Tyoelaman tutkimus -lehden 10-vuotiseen

historiaan

Pasi Pyoria & Mia Hakovirta

Tyb6eldman tutkimusyhdistys (TeTu) on jul-
kaissut tieteellistd Tyéeldmdn tutkimus -leh-
ted kunniakkaat kymmenen vuosikertaa. TeTu
perustettiin vuonna 2003 jatkamaan ja uudis-
tamaan Tyopoliittisen yhdistyksen toimintaa.
TeTun tehtdvana on edistaa tieteellista kes-
kustelua, kehittdd tydelaman tutkijoiden ja
ammattilaisten osaamista seka tehda tunne-
tuksi tyoelaman tutkimusta ja kehittamista.

Samoin kuin TeTu my6s Tyopoliittinen
yhdistys julkaisi aikanaan omaa lehtedan.
Vuosina 1990-2000 ilmestynyt Tydéeldmdn
tutkimus ei viela ollut varsinainen referee-jul-
kaisu. Ennemmin Kkyse oli yleistajuisesta tie-
dotuslehdesti, kuten ensimmaisen numeron
paakirjoituksessa linjattiin (Pyykko 1990, 3).
Suomenkielisen foorumin rinnalla julkaistiin
1990-luvulla my6s muutamia englanninkieli-
sid teemanumeroita nimikkeelld Finnish Work
Research Bulletin.

Seka uuden ettda vanhan Tydeldmdn tutki-
mus -lehden juuret ovat Tampereen yliopiston
tydeldaman tutkimuskeskuksessa, joka aloit-
ti tiedotusyhteistyon Tampereen yliopiston
kirjaston kanssa vuonna 1990. Vanhaa leh-
ted paatoimittivat vuorollaan Antti Kasvio,
Pauli Juuti, Timo Kauppinen, Lauri Haataja ja
Anneli Pulkkis. Uudistuneen Tyéeldmdn tutki-
mus -lehden ensimmainen paatoimittaja Antti
Saloniemi vastasi julkaisusta vuosina 2003-
2006. Hankin tyoskenteli lehted tehdessaan
Tydelamdn tutkimuskeskuksessa. Vuosina
2007-2010 lehdesta vastasi Pasi Pyoria, joka
toimi Tampereen yliopiston silloisessa sosiolo-
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gian ja sosiaalipsykologian laitoksessa. Vuonna
2011 lehden toimitus siirtyi Turun yliopistoon
sosiaalitieteiden laitokselle Mia Hakovirran
vastuulle. Ensi vuoden alusta lehted tehdaan
Jyvaskylan yliopistossa Mia Tammelinin joh-
dolla. Tarkoituksena on, ettad lehden toimitus-
vastuu kiertdisi jatkossa yliopistosta toiseen.
Nain lehden nakyvyyttad ja monitieteisyytta
voitaisiin kehittaa jatkossakin.

Tassa katsauksessa ei ole mahdollista ni-
meta yksil6llisesti lehden avustajia, kuten toi-
mituksen jasenia refereistd puhumattakaan.
On sanomattakin selvaa, ettd padosin talkoo-
voimin tehdyn tieteellisen julkaisun kustan-
taminen ei olisi mahdollista ilman laajaa paa-
toimittajaa tukevaa apujoukkoa - tasta kiitos
kaikille lehden avustajille.

Kotimaisen julkaisutoiminnan merkitys

Tieteellisen lehden tekeminen on antoisaa
joskin tyolastd. Kansainvélisyyden paine ajaa
tutkijoita kirjoittamaan ulkomaalaisille fooru-
meille, vaikka kotimaista julkaisutoimintaa pi-
detdan edelleen tarkeana. Tydeldmdn tutkimus
-lehden kaltaiset foorumit ovat avainasemassa
suomalaista yhteiskuntaa koskevan tutkimus-
tiedon valittamisessa ja kansainvalisen kes-
kustelun avaamisessa suomalaisille lukijoille.

Kuluneen kymmenen vuoden aikana
Tyoeldmdn tutkimus -lehti on vakiinnuttanut
asemansa monitieteisena ja korkeatasoisena
foorumina, joka tavoittaa ty6elaman tutkijoi-
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den ohella monipuolisen joukon tydelaméan
kehittdjia, konsultteja, virkamiehia ja ay-aktii-
veja. PoikKkitieteellisyys ja heterogeeninen lu-
kijakunta on aina ollut lehtemme erityispiir-
re. Vuonna 2009 toteutetussa TeTun jasenky-
selyssa edustettuina oli 11 KOTA-luokituksen
20 tieteenalasta, mika kertoo paitsi suomalai-
sen tyoelaman tutkimuksen myo6s yhdistys-
toimintamme monitieteisyydesta (Rissanen
& Pyoria 2010).

Julkaisumme Kkehittimisessa kuitenkin
riittdd tehtavaa. Nykyisin lehdelld on noin
400 tilaajaa. Levikin kasvattaminen on tar-
kead, jotta lehden ndkyvyys ja taloudelliset
toimintaedellytykset paranisivat.

Suurelle yleisolle Tyéeldmdn tutkimus on
varsin tuntematon, mutta tama patee useim-
piin muihinkin tieteellisiin aikakauskirjoi-
hin. Mediassa suomalaista tydelamaa koske-
van perustutkimuksen nakyvyys voisi olla pa-
rempi. Ongelman syy on ilmeinen. Laadukas
tutkimus ja punnitut tieteeseen perustuvat
puheenvuorot harvoin tuottavat aineksia ra-
flaaville otsikoille, I66peista puhumattakaan.

Mediandkyvyytta tarkedmpi tavoite tie-
teelliselle aikakauskirjalle on julkaistu-
jen artikkeleiden laadun varmistaminen.
Tieteellisten seurain valtuuskunnan (TSV)
Julkaisufoorumi-hanke on antanut Tyéeldmdn
tutkimus -lehdelle luokitukseksi 1 eli perus-
taso (2 = johtava taso, 3 = korkein taso).
Tulevaisuutta silmalla pitden luokitustason
nostaminen on tarkea tavoite.

Paras keino artikkeleiden laadun varmis-
tamiseksi on turvata riittava jo lahtokohtai-
sesti korkeatasoisten kasikirjoitusten tarjon-
ta lehdelle. Tassa suhteessa jokaisen Kirjoit-
tajan ja my0s lukijan panos on tarkea. Lehti
ottaa vastaan juttutarjouksia ja juttuvinkkeja
kaikilta ty6elaman tutkimuksen osa-alueilta.

Kirjoittajat tekevit lehden
Maarallisesti eniten lehdessa on julkaistu ar-

tikkeleita eri ammattialojen tyon erityispiir-
teistd ja tyooloista. On tutkittu esimerkiksi
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seksityota, luovaa tyota, palvelutyota, tieto-
tyotd, akateemista tyotd, opettajia ja yritta-
jyytta. Myos tyoelaman laatua ja tyohyvin-
vointia on lehden sivuilla kdsitelty runsaasti.

Tydelaman epdvarmuudesta ja tydelaman
muutoksista on keskusteltu jo vuosikymme-
nid. Naistd aiheista on lehdessa julkaistu usei-
ta artikkeleita. Akateeminen urapolku, patka-
tyo ja sukupuoli, hajautettu tyo, epatyypilli-
nen tyo, vuokratyd, liikkuva tyo ja etatyo ovat
olleet esilla lehdessamme. Myos tyourien pi-
dentdmisestd on useissa lansimaissa tullut
yksi keskeisimmista yhteiskuntapoliittisista
tavoitteista. Tastakin aiheesta lehti on julkais-
sut painavaa tutkimusta.

Uusia avauksia kuitenkin tarvitaan.
Yllattavaa kylla tyottomyys - yksi keskeisim-
mista tyomarkkinoiden rakenteellisista on-
gelmista - on ollut lehdessa esilla yllattavan
vahan. Lehden artikkeleiden huolellinenkaan
lapikaynti ei tuottanut tulokseksi kuin muu-
taman tyottomyyteen tai siihen ldheisesti
liittyvan julkaisun. Marita Pitkdnen ja Tapio
Nummi (2007) kasittelivat artikkelissaan
tyottomille suunnattua tyévoimakoulutusta,
Elina Kokkonen (2008) katsauksessaan ak-
tivointisuunnitelmia ja pitkdaikaistyottomi-
en tyollistymista seka Tedre ja Perdla (2010)
valityomarkkinoille hoivaty6hon sijoittuneita
tyottomia. Myoskaan sosiaaliturvan ja tyoela-
man valisista kytkoksista taikka tyon tuotta-
masta toimeentulosta ei lehdessa liiemmin ole
artikkeleita. Yllattdvan vahan on julkaistu tut-
kimuksia myds tydoikeudellisista kysymyksis-
ta. Nayttaa siltd, ettd oikeustieteilijat eivat ole
vield loytdneen lehted julkaisufoorumikseen.
Vaikka valtaosa suomalaisista elda perheis-
sd ja lapsiperheiden vanhemmista yli 80 pro-
senttia kdy ty0ssa, tyon ja perhe-elaman yh-
distdmisen tematiikasta on lehdessa julkaistu
artikkeleita vahan.

Lahes poikkeuksetta lehdessa julkais-
tuissa artikkeleissa tyota on tutkittu palkka-
tyon nakokulmasta. Nayttaa siltd, etta palkka-
tyon yleistyminen ja sen muuttuminen ldhes
normiksi on monopolisoinut tyon kasitteen
(Julkunen 2009). Lehdessa ei juuri ole julkais-
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Katsauksia ja keskustelua

Katsaus Tyoelaman tutkimus -lehden 10-vuotiseen historiaan

tu tutkimuksia palkattomasta koti- ja hoiva-
tyostd, vapaaehtoistyosta eikd edes valityo-
markkinoilla tukityéllistetyista. Vaikka nai-
ta teemoja on kasitelty (esim. Tedre & Perala
2010; Teittinen 2011), on tyota tutkittu paa-
asiassa niin sanotun normaalin ansioty6n vii-
tekehyksessa. Keskustelu tyon kasitteen laa-
jentamisesta ja ulottamisesta kaikkeen yh-
teiskunnallisesti hyodyllisen tyon tekemiseen
ei siis ainakaan vield ndy lehdessa julkaistuis-
sa artikkeleissa.

Julkaisufoorumina lehden suosio tuntuu
vaihtelevan. Vililla lehden tekeminen on ol-
lut juttupulan takia vaikeaa. Vuoden 2007
alussa toimituksella ei ollut kdsissdan yhtaan
taysin julkaisuvalmista tekstia. Lehti kuiten-
kin saatiin aikataulussa kasaan, ja myohem-
min juttutarjonta piristyi. Nykyisin artikkeli-
tarjonta onneksi on runsasta. Viime vuosina
kasikirjoituksia on tarjottu lehdelle vuosit-
tain vajaa kolmekymmentd, joista hyvaksy-
tyksi tulee noin puolet. Lehdelle tarjottavien
kasikirjoitusten maaran kasvu saattaa johtua
artikkelimuotoisten vaitoskirjojen yleistymi-
sestd, mutta myos siitd, ettd tyoelamaa tutki-
taan yha useammilla tieteenaloilla. Tdma na-
kyy lehdessa julkaistavien artikkeleiden mo-
nipuolisena kirjona.

Monitieteisyys lehden perustana

Tydelamén tutkimus -lehden julkilausuttu ta-
voite on tarkastella tydelaman kysymyk-
sid monitieteellisesti. Lehden perustamis-
vaiheessa useimmat julkaistavat artikke-
lit voitiin sijoittaa yhteiskuntapolitiikan eri
osa-alueille. Nykyisin monitieteisen lehden
ovat loytaneet esimerkiksi hoitotieteilijat, in-
sinoorit, kauppatieteilijat ja humanistit, mika
luo lehdelle hyvat edellytykset toimia jatkos-
sakin monitieteellisena ty6elaman tutkimuk-
sen julkaisukanavana.

Lehden monialaisuutta vahvistaa myos se,
ettd artikkeleita lehdelle tarjoavat muutkin
kuin yliopistoissa tyoskentelevat tyoelaman
tutkijat. Monet tyon ja hyvinvoinnin tutki-
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muksen parissa eri sektoritutkimuslaitoksis-
sa ja virastoissa tyoskentelevat tutkijat, vir-
kamiehet ja muut asiantuntijat haluavat olla
mukana tarjoamassa omia puheenvuorojaan
tyoelaman tilasta ja tulevaisuudesta.

Kun ty6elaman tutkimusta tehdaan eri tie-
teenaloilla, tydelamaa tutkitaan erilaisia me-
netelmid, nakokulmia ja tutkimusaineisto-
ja kayttden. Liikumme siis laajalla tutkimus-
kentdlld, jossa myods tutkimusmetodologiset
lahtokohdat vaihtelevat. Lehdessa julkais-
tut artikkeli tuovat esille sen menetelmien
kirjon, jolla tydelaman tutkimusta tehdaan.
Laadulliset tutkimusmenetelméit, arviointi-
ja toimintatutkimus seka tilastolliset analyy-
sit ja kansainvaliset vertailut ovat kuuluneet
lehden repertuaariin.

Teemanumeroita (tai lehtid, joissa samas-
ta aiheesta on useita artikkeleita) on uudistu-
neen Tydeldmdn tutkimus -lehden historiassa
ilmestynyt kolme. Numeron 2/2003 neljdssa
artikkelissa kasiteltiin yhteistoimintalakia, sen
syntyvaiheita seka sen vaikutuksia tyoeldman
laatuun. Aihe on edelleen mita ajankohtaisin,
kun saamme toistuvasti lukea uutisia yritysten
yt-neuvotteluista. Teemanumeron ilmestymi-
sen jalkeen yt-lakia on myos uudistettu.

Toisessa teemanumerossa 2-3/2004 kes-
kiossa oli puolestaan tasa-arvo ja sukupuol-
ten suhteet tydelamassa. Lehden artikkeleissa
pohdittiin naiskiintiditd, tasa-arvolakiin pe-
rustuvaa positiivista diskriminaatiota, nais-
ten asemaa miesvaltaisilla aloilla ja naisyrit-
tajyyttd. Tassa lehdessa julkaistut katsaukset
ja kirja-arviot kasittelivait myo6s samaa tema-
tiikkaa, joten lehted voidaan ehka parhaiten
nimittaa teemanumeroksi.

Kolmannen teemanumeron 1/2008 otsik-
kona oli "ty6eldmén tulevaisuuden historia”.
Lehden artikkeleissa kasiteltiin tyoelaman
tutkimuksen asemaa yliopistoissa, ty6- ja hy-
vinvointipolitiikan sosiaalisia innovaatioita
sekd ammattiliittojen fuusioita. Lisdksi nume-
rossa esiteltiin sellaisia suomalaisen tydela-
man tutkimuksen merkkipaaluja, kuten pre-
sidentti Mauno Koiviston vaitoskirjaa vuodel-
ta 1956 ja yritysdemokratiavisioita 1960- ja
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1970-luvuilta. Tastd numerosta tuli sivumaa-
raltdan lehden historian laajin, 127-sivuinen
tietopaketti.

Vaikka teemanumerot ovat kiinnostavia
ja niiden julkaisemisesta on sadnnollisesti
keskusteltu, lehden toimittaminen temaatti-
sesti yhtenevaksi kokonaisuudeksi on ty6las-
ta. Hyvastiakaan ideasta ei valttamatta kyeta
toimittamaan teemanumeroa, ellei aiheesta
saada toimitukseen maardaikaan mennessa
riittavasti kasikirjoituksia. Lehden formaat-
ti on kuitenkin ollut joustava, ja toimituksen
paatokselld voidaan jatkossakin julkaista tee-
ma-artikkeleita muun sisillon ohella samojen
kansien valissa.

Tervetuloa talkoisiin!

Vuodesta 2003 alkaen julkaistu Tydeldmdn
tutkimus -lehti on lunastanut paikkansa ko-
timaisten tieteellisten aikakauskirjojen ken-
talla. Vuonna 2009 toteutetussa TeTun jasen-
kyselyssa lehti sai yleisarvosanaksi kahdek-
san kouluarvosanoilla mitattuna (Rissanen
& Pyo6ria 2010). Samana vuonna Kansan si-
vistysrahasto myonsi lehdelle 8 000 euron
tyoeldman kehittdmispalkinnon. Pari vuotta
myohemmin TeTu sai Koneen saatiolta apu-
rahan julkaisumme kehittamiseksi.

Suunta on oikea, mutta jokaisen vuosi-
kerran tekeminen on pienelle yhdistykselle
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ja toimitukselle seka taloudellinen ettd hen-
kinen ponnistus. Tassa lehden viralliseen or-
ganisaatioon kuuluva vaki ei parjaa omin neu-
voin. Esimerkiksi ilman asiantuntevien refe-
reiden panosta tieteellistd lehtea ei voi tehda.
Kannustamme myos kaikkia tydelaman tutki-
joiksi identifioituvia tarjoamaan lehdelle tut-
kimusartikkeleita, katsauksia ja kirja-arvioi-
ta. Tervetuloa talkoisiin!
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Johtamisen psykologia- ihmisten ynmartamistako?

¥ Juha Perttula & Antti Syvdjdrvi (toim.):
Johtamisen psykologia. Ihmisten johtami-
nen muuttuvassa tyéeldmdssd. Jyviskyld,
PS-kustannus. 2012. 243 s.

Uusia kirjoja johtamisesta ilmestyy jatkuvana
virtana, ja myos suomeksi. Nyt arvioinnissa
olevan Johtamisen psykologia -teoksen alku-
luvussa teoksen toimittajat kertovat, etta he
eivat ole kiinnostuneita muodostamaan johta-
misen uutta "ismiad”, vaan teoksessa pyritain
"ymmartamaan ihmistd, itsea ja johtajuut-
ta yhtena kokonaisuutena” (s. 12). Toisaalta
loppuluvussa todetaan, ettd ” Osaava johta-
misen psykologiaa soveltava (kursivointi ar-
vioinnin kirjoittajat) johtaja pitaa kirkkaana
mielessddn, ettd hanen tehtavansa ei ole ylei-
nen kasvatustehtdva eika auttamistehtava.”
(s. 239.) Mielenkiintoista. Kirjassa todetaan
myo0s, ettd "konsulttimaiset uskomukset, oh-
jeet ja opastukset eivat enda riita... Tassa kir-
jassa keskeisia asioita esitetaan perustellusti
ja systemaattisesti” (s.13), vaikka samalla kir-
jan odotetaan toimivan lukijalle "kayntikortti-
na tyoeldmaan” (s.14). Kirjan lahtokohdat ja
lupaukset herattavat ndin varsin suuria odo-
tuksia.

Johtamisen psykologia -teos koostuu kym-
menen Kirjoittajan kuudesta artikkelista, toi-
mittajien alku ja loppuluvuista seka yhdes-
ta kommenttipuheenvuorosta. Kirjan tavoi-
te on tarjota tutkimuksellisesti perusteltua
selkeaa sisaltoa johtamisen psykologisiin ky-
symyksiin - myo0s sellaisiin, jotka tydelamas-
sa saatetaan ohittaa vaikeina, selittamatto-
mind tai mystisind henkimaailman asioina.
Haastavaksi tavoitteen saavuttamisen tekee
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muun muassa se, ettd selkeys on usein riip-
puvaista lukijan orientaatiosta, mieltymyk-
sistd ja vastaanottovalmiuksista seka toimi-
tetun teoksen eri osien sisdisesta ja valisesta
juonesta.

Lukijan huomio Kkirjassa kiinnittyy myos
sanavalintoihin. Usean artikkelin alussa tode-
taan, ettd niissa ei noudateta totuttuja ja va-
kiintuneita maarittelyja oli sitten kyse epavi-
rallisesta organisaatiosta tai itsensa johtami-
sesta. Miksi nain? Mika on uusien, ei-totuttu-
jen maaritelmien lisdarvo lukijalle? Enta mi-
ten ne liittyvat erityisesti johtamisen psyko-
logiseen ndakékulmaan?

Virpi Tékkdri kuvaa artikkelissaan suunni-
telmien ja sosiaalisen maailman valista kuilua
(vrt. virallinen ja epavirallinen organisaatio).
Hanen tarkastelussaan korostuu sosiaalisen
konstruktionismin todellisuuskasitys, joka
on johtamis- ja organisaatiotutkimuksen pa-
rissa kasvattanut suosiotaan. Han tuo esille
my06s johtamisen psykologisen tutkimuksen
kolme vaihetta, joista ensimmaisessa koros-
tuu individualistinen ndkokulma, toisessa
kontekstit ja tilannesidonnaisuus ja kolman-
nessa tyoyhteison sosiaalinen dynamiikkaa.
Kolmannessa vaiheessa johtajuus nahdaan
tyOyhteisdssa toteutuvana ihmisten valisena
vuorovaikutuksena. Taman vaiheen peilaami-
nen muun muassa ihmissuhdekoulukuntaan
ja sen perillisten kirjoituksiin olisi auttanut
ymmartamaan sen suhdetta johtamis- ja or-
ganisaatiotutkimuksen historiaan. Toykkari
havainnollistaa organisaation kokemukselli-
suutta narratiivisella otteella ja hyodyntaen
aiempaa tutkimusaineistoaan - tosin tulkin-
noissa olisi voinut nojata analyyttisemmin
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tutkimuskirjallisuuteen. Artikkelissa tuodaan
esille kertomuksiin pohjautuvia kokemusten
kiteytymia, myos suhteessa ihmiskasityksiin
ja asenteisiin. Tekija korostaa lisdksi keholli-
suuden merkitystda kokemuksellisuuden osa-
na ja laajentaa kasittelydan ndin vield yhteen
uuteen suuntaan. Artikkelin haasteena onkin
sen moninaisuus. Voi olla, etta siihen on tii-
vistetty laajempaa tutkimusta vastaava koko-
naisuus, mika lahes poikkeuksetta tuo kasit-
telylogiikkaan ja sisdllon ymmarrettavyyteen
omat ongelmansa.

Leena Paasivaara pureutuu artikkelis-
saan yhteisollisyyteen yksilon ja tydyhteison
vastavuoroisena suhteena, naiden eri osate-
kijoiden piirteita kuvaten. Teksti antaa evai-
ta tunnistaa ja ymmartaa menestyksekkaan
(tekija kayttaa onnistumisen kasitetta) tyoyh-
teison, sen jdsenten ja ndiden valisen vuoro-
vaikutuksen avaintekij6itd ja toimii ndin ta-
vallaan oppaana toimivien tyoyhteisojen joh-
tamisen ymmartamiseksi. Paasivaara kiteyt-
tdd johtamisndakoékulmansa vuorovaikutus-
johtamiseksi avaten sitd muun muassa LMX
(Leader-Member Exchange) -teorian kautta.
Artikkelissa olisi ollut tarkea pohtia valitun
johtamisndkokulman suhdetta psykologisen
johtamisen kenttdan laajemmin, jotta nimen-
omaan kyseisen vuorovaikutusjohtamiseksi
nimetyn nakékulman oma erityisyys ja suhde
koko teoksen teemaan olisi avautunut lukijal-
le selvemmin. Miten se esimerkiksi liittyy seu-
raavan artikkelin vuorovaikutuksellisuuden
korostukseen?

llpo Laitinen ja Jari Stenvall tarkastele-
vat artikkelissaan muutosta ja muuttumatto-
muutta, moninaisuutta seka niiden suhdetta
ihmisten vuorovaikutukseen ja toimintaan.
Tassa yhteydessa he nostavat esille transfor-
mationaalisen johtajuuden. Artikkeli on ku-
vaus kompleksisuudesta ja sen (sosiaali)psy-
kologisista kytkoksistd muutoksen konteks-
tissa. Loppupdatelmissaan kirjoittajat nake-
vat organisaation erdanlaiseksi vuorovaiku-
tuspeliksi, jossa johtamisen haaste on moti-
voida ihmisia ja kehittdaa vuorovaikutusta osa-
na muutoksen hallintaa. Artikkeli on lukijal-
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le haastava, silla siihen on pakattu runsaasti
teoreettista ndkemysta aiheesta. Selkeyttiko
tarkastelu kompleksista maailmaa jaa lukija-
na osin avoimeksi. Tai ehka tarkoitus olikin
ennemmin ilmentdi kompleksisuuden moni-
naisuutta.

Juha Perttulan artikkeli itsensa johtami-
sen ilmiosta erottuu kokonaisuudesta va-
paammalla ja puhuttelevammalla tyylillaan.
Siind mielessa tunnustautuminen perustutki-
mukseksi on haasteellinen, vaikkakin filoso-
fisen sdvyn mukainen. Artikkelissa laajenne-
taan itsensa johtamisen kysymystd ihmisena
olemiseen (ihmiskasityksien ja ihmiskuvan
muodoissa) ja kohdennetaan itsensa johta-
misen tarkastelu aikuisuuteen. Luvun johto-
padtokset ovat valmiiden vastausten sijaan
esitetty kysymysmuodossa tyyliin miten hy-
vin tiedat, kuka sina aikuisena ihmisena olet
jaminka kaiken hyvaksi sind haluat tehda tyo-
tasi? Artikkeli pureutuu nain jokaisen lukijan
omaan sisimpaan.

Ville Pietildinen ja Marko Kesti tarkastele-
vat johtamistilanteissa tarvittavaa asiantunti-
juutta kayttaytymisen nakokulmasta. Heidan
mukaansa kompleksinen ajattelu edellyttda
johtamisasiantuntijuuden joustavaa maarit-
telya. Tama kompleksisuustarkastelu olisi
sopinut hyvin jatkoksi Laitisen ja Stenvallin
artikkelille. Organisaation inhimillisia voi-
mavaroja tukevien johtamiskompetenssien
kiteytys herattaa lukijassa lievad hammen-
nystd, ja olisi kaivannut rinnalleen edes viit-
tauksen HRM (Human Resource Management)
-ajatteluun. Entd mika tekee naista yleisista
johtamiskompetensseista tilanneherkkyyssi-
donnaisia? Lahdekriittisyytta olisi kaivannut
Pietildisen esittimdan johtajien viiteen erilai-
seen kompetenssiprofiiliin erityisesti suku-
puolindkékulmasta esimerkiksi osoittamalla
profiilin stereotypioita vahvistavan sisallon.
Artikkelissa nostetaan esille useita henkilos-
tojohtamiseen ja henkildston osaamiseen liit-
tyvid osa-alueita, jotka jo sellaisenaan (kuten
hiljaisen tiedon tunnistamisen ja mittaami-
sen kasittely tai innovaation ja tuottavuuden
kysymykset) olisivat voineet olla artikkelin
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padsisaltd. Osin selvennysta olisi kaivannut
nadiden eri osa-alueiden tarkasteluun suh-
teessa johtamisen tilanneherkistymiseen. Se
olisi voinut tuoda myo6s johtopaatoksiin vah-
vennusta sen sijaan, ettd niissa muun muas-
sa kehotetaan huomioimaan henkil6ston ke-
hittdmisessa seka aineellinen (resurssit) etta
aineeton padoma (laatu).

Antti Syvdjdrvi ja Hanna Vakkola kuvaa-
vat psykologista johtamisorientaatiota ih-
mislaheiseksi johtajuudeksi, joka pyrkii sys-
temaattisesti yhdistdimaan johtamisen ja
psykologian tietoperustana ihmisen ja ha-
neen liittyvan johtamisen ymmartamiseksi.
He tuovat psykologisen johtamisorientaa-
tion ytimeen ihmisten johtamisen rinnalle
positiivisuuden osana ihmisldheistd johta-
juutta. Johtopaatoksissdaan he toteavat, etta
vuorovaikutteinen, ihmisyyttd kunnioittava
ja luottamusta herattava johtajuus rakentaa
tyotekijoiden sitoutuneisuutta ja hyvaa tyo-
vointia. Tarvetta on positiiviselle, valittaval-
le, aktiiviselle, autenttiselle ja yhteisolliselle
johtajuudelle. "Myonteisyyden ja avoimuu-
den hengen puhaltaminen auttaa kiaynnista-
maadn positiivisen kehan, joka lisda tyon te-
kemisen motivaatiota ja mielekkyytta tyoyh-
teisossa”. Vaikka artikkelissa onnistutaankin
nostamaan esille ihmisten johtamisen positii-
vista sanomaa, on siina vaarana tuottaa tyy-
pittelyjen kautta normatiiviseksi tulkittua ku-
vaa hyvasta johtajasta. Onko se ongelmallis-
ta, on toki toinen asia. Mielenkiintoisena voi-
daan pitaa kirjoittajien ratkaisua nojata kriit-
tiseen otteeseen, mika tarkoittaa siina koke-
muksellisuuden ja autenttisuuden huomioin-
tia. Kriittisen johtamistutkimuksen edustaja-
na voisi puhua ehkd ennemmin realistisesta
otteesta, milla ei tarkoiteta tdssa niinkdan
tieteenteoreettista paradigmaa vaan nako-
kulmaa kokemusten aitouden huomiointiin.
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Teoksen lopussa on Mikael Jungnerin
kommenttipuheenvuoro johtamisesta mo-
nimutkaisessa maailmassa. Siina kasitel-
laan tekijan kokemusmaailman kautta joh-
tamisen haasteellista kenttda, joka antaa
varmasti tarttumapintaa lukijoiden havain-
noille. Muutoin kommenttipuheenvuoro ei
toimi varsinaisena lisdayksena kirjan johta-
misen psykologian kokonaisuuteen. Kirja
paattyy toimittajien (Juha Perttulan ja Antti
Syvajarven) lyhyeen koosteeseen siitd, mis-
ta johtamisen psykologiassa on kyse ja mi-
hin sitd tarvitaan. Teos kokonaisuudessaan
tuo erilaisia tulokulmia ihmisten johtami-
sen ja johtamisen psykologian kenttdan.
Sellaisenaan se toimiikin hyvana oppikirja-
na ja avauksena aihepiiriin. Yhteisesta pyrki-
myksestd huolimatta johtamisen psykologian
metatarina ei kirkastu lukijalle vaivattomas-
ti. Teos vaatii lukijaltaan paljon, jos tarkoi-
tus on padsta pintaa syvemmalle, vaikka sen
voi myos lukea niin sanotusti pinnallisesti ja
poimia itseddn johtajana / tutkijana kiinnos-
tavat asiat / luvut. Jaimmekin pohtimaan, si-
saltaako teos tavoitteestaan huolimatta kak-
soisviestin: toisaalta pyrkimyksen teoreetti-
sesti koeteltuun systemaattiseen kerrontaan
johtamisen psykologian ytimesta ja toisaal-
ta normatiivisen kuvauksen hyvasta ihmis-
ten johtamisesta, jota voi soveltaa suomalai-
sen tyoelaman ja johtamisen kehittamises-
si. Ehka tdma osaltaan kertoo siitd, mika on
seka kirjan anti ettd haaste: siind on paljon
kaikenlaista ihmisten johtamisesta ja ihmi-
sena olosta ja se limittyy osaksi suurta maa-
raa erilaisia ja eri tieteenaloja koskettavia il-
mioita. Lopulta kirja paikantaa itse itsensa
"Pelkdstdan ihmistd ymmartamalla ei johta-
jana menesty...” (s.238).

Merja Sinkkonen ja Sanna Laulainen
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Tyopaikkakulttuuri folkloristin silmin

M Jyrki Poysd: Tyoeldmdn alkeismuodot.
Narratiivinen etnografia. Joensuu, Kul-
taneito XI, Suomen Kansantietouden Tut-
kijain Seura. 2012. 272 s.

Tyéeldmdn alkeismuodot perustuu kahteen
Jyrki Poysan 1980-luvulla tekemdan kan-
sanrunoudentutkimuksen opinndytetychon,
pro graduun ja lisensiaatintyohon. Kirjoittaja
paatti aikanaan olla julkaisematta tekstia,
koska tutkimus kuvasi tyopaikkaa niin lahel-
ta, ettd han epaili sen julkaisemisen voivan
asettaa hanen informanttinsa kiusalliseen
asemaan. Kasvava, tieteenalarajat ylittava
tutkimuksellinen kiinnostus tyopaikkakult-
tuureihin sai kirjoittajan kuitenkin myéhem-
min toisiin ajatuksiin - etenkin, kun tyépaik-
kakulttuurin analyysi erityisesti haastattelu-
kertomusten osalta tuntui edelleen ajankoh-
taiselta. Tuloksena on kohdettaan lahietaisyy-
delta tarkasteleva kuvaus helsinkilédisesta tut-
kimuslaitoksesta neljannesvuosisadan takaa.

Tutkimuksen huomio on suunnattu eri-
tyisesti kolmen naisen muodostamaan tutki-
musavustajien ryhmaan. Myos tyopaikka ko-
konaisuutena ndyttaytyy tutkimuksessa sel-
laisena kuin ndma naiset sen nakevat. Poysan
tavoitteena on tarkastella tyopaikalla tapah-
tuvan vuorovaikutuksen luomia ja yllapita-
mia kulttuurisia ja sosiaalisia merkityksia.
Hanen kiinnostuksen kohteenaan on tydpai-
kan kulttuuri kokonaisena yhteisokulttuurin
jarjestelmand, mutta erityisesti hanta folklo-
ristina kiinnostaa suullinen vuorovaikutus.
Tutkimusasetelman tekija nimeaa narratii-
viseksi etnografiaksi, vaikka tutkimuksessa
ei etnografialle tyypilliseen tapaan ole kyse
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kenttatutkimuksesta eli tutkija ei ole vietta-
nyt aikaa tutkimuskohteessa tutkittaviensa
keskella havaintoja tehden. Tutkija on haasta-
tellut avaininformanttinaan toiminutta tyon-
tekijaa, "Tuulikkia”, jolla on ollut merkittava
osuus my0s muun aineiston tuottamisessa.
Tuulikki haastatteli kolmea tyontekijaa seka
piti omaa tyopaivakirjaa. Tutkimuksen aineis-
to koostuu tutkijan itse tekemista avaininfor-
mantin haastatteluista (yhteensa vajaat 7
tuntia), Tuulikin tekemista kolmesta haas-
tattelusta (yhteensa 4,5 tuntia) seka Tuulikin
5,5 kuukauden ajan pitdmasta tyopaivakirjas-
ta (20 kasin kirjoitettua A5-sivua). Lisaksi tut-
kija mainitsee aineistokseen Tuulikin kanssa
kdymansa keskustelut, joita ei ole nauhoitet-
tu. Aineistoa voi pitda etnografiseksi tutki-
mukseksi niukkana, joskin Poysa tarkastelee
aineistoaan hyvin seikkaperdaisesti.

Teos jakautuu kahteen osaan, Tydpaikka-
kulttuurin etnografia ja Kertomukset tyépai-
kasta. Ensimmaisessa osassa on nelja lukua ja
toisessa vain yksi, joka tosin sisdltdd useam-
pia alalukuja. Ensimmainen osa alkaa tutki-
muksen kasitteellisten ldhtokohtien tarkas-
telulla. Tekija kay lapi kulttuurin, folkloren,
yhteison ja tyon kasitteet. Alaluvun lopusta
loytyy selitys teoksen nimelle: tutkimuksen
kohteena on tyopaikkakulttuurin perustavaa
laatua oleva taso eli kyse on "durkheimilai-
sittain ty6elaman alkeis- tai perusmuodosta”
(s. 33). Ensimmaisen osan toisessa alaluvus-
sa keskitytdaan tyopaikkakulttuurin puittei-
den eli sosiaalisen organisaation ja fyysisen
miljoon tarkasteluun, jonka tekija nimeaa
pienimuotoiseksi organisaatioetnografiaksi.
Tamadn tyopaikan toiminnallisen ja kulttuuri-

m 169



Kirjasto

Tyopaikkakulttuuri folkloristin silmin

sen ympdriston kuvauksen on tarkoitus toi-
mia taustatietona seuraaville luvuille, joissa
tarkastellaan tyopaikan rituaaleja ja suullis-
ta kulttuuria.

Poysa katsoo tyopaikkakulttuurin perus-
tan olevan sosiaalisessa vuorovaikutukses-
sa. Han kay tdsta nakokulmasta huolellisesti
lapi aineistoaan teoksen ensimmaisessa osas-
sa. Analyysimenetelmadnsa Poysa nimittaa
varsin epdmadraisesti lahiluvuksi ja "palape-
lin kokoamiseksi” kuvaamatta metodologisia
ratkaisujaan sen tarkemmin. Analyysissdan
hin antaa paljon tilaa ja painoarvoa infor-
manteilleen kdyttden runsaasti ja pitkia lai-
nauksia. Nain kirjoittaja onnistuu tuomaan
esiin tutkittavien oman dianen, heidin omat
muotoilunsa kokemuksilleen. Poysa kirjoittaa
hyvin ja selkedsti ja saa lukijan uppoutumaan
tyopaikan kulttuurin kuvauksiin. Esimerkiksi
tutkimusavustajien surkuhupaisa kuvaus esi-
miehen juhlista, joissa osallistujat joutuivat
juhlavaatteissaan puutarhatoéihin, saa lukijan
eldytymaan kokemukseen. Paikoin tiedot ovat
turhankin yksityiskohtaisia, esimerkiksi tut-
kimusavustajien meikin voimakkuuden ku-
vailu, ja niiden funktio tutkimuksen kannalta
jaa epaselvaksi.

Etnografian mainitseminen jo teoksen ni-
messa antaa lukijalle lupauksen metodologi-
sesti vankasta tutkimuksesta. Tata lupausta
kirja ei kuitenkaan lunasta, vaan lukijan kan-
nalta ongelmalliseksi teoksen ensimmaisessa
osassa muodostuu juuri tutkimuksen sijoit-
taminen etnografiaksi. Etnografisessa tutki-
muksessa on perinteisesti painotettu kentta-
tyota - kentdn maaraavyytta koko tutkimuk-
sen toteuttamiselle seka tutkimuksen proses-
sinomaisuutta. Nama elementit puuttuvat ko-
konaan Poysan tekstistd, mika jattaa lukijan
ihmettelemaan, miksi Kirjoittaja on halunnut
puhua etnografiasta. Tutkimuksessa ei pohdi-
ta kenttatyota tai esimerkiksi problematisoi-
da tutkijan ja tutkittavien suhdetta. Yleensa
etnografiassa kenttatyon keskeisyys nakyy
lapi koko tutkimusprosessin alkaen jo siit3,
ettd tutkimuskysymykset usein muotoutu-
vat vasta kentalta kasin. Poysa ei ole tutki-
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muksessaan testannut tutkimusasetelmaan-
sa ja sen patevyytta kentdlld, vaan avainin-
formanttinsa valityksella. Lopullisia tutki-
muskysymyksia ei siis ole maarannyt kental-
14 olo, vaan avaininformantin kokeilumieles-
sa pidetty tyopaivakirja seka keskustelut ta-
man kanssa. Keskeisend ongelmana nayttay-
tyy se, ettd tutkimus nimetdan etnografiaksi
suhteuttamatta sita etnografisiin tutkimus- ja
teoriasuuntauksiin. Voi myos olla, ettd kental-
la oleminen olisi tuottanut kiinnostavien ku-
vausten lisdaksi my0s asioiden yhteyksien 16y-
tymistd ja mahdollistanut vahvempia tulkin-
toja analyysin tuloksena. Nyt analyysia vaivaa
paikoin pinnallisuus. Esimerkiksi tutkimus-
avustajien esimiehen kerrotaan nimittianeen
alaisiaan "huoranpuolikkaiksi”, mutta Kkirjoit-
taja ei milladn tavalla analysoi sitd, mita tal-
laiset puhetavat kertovat tyopaikan sukupuo-
listuneista valtasuhteista, joita kuitenkin voi
pitda keskeisina tyopaikkakulttuurin raken-
nuspalikoina.

Teoksen toisessa osassa tarkastellaan nar-
ratiivista haastattelua ja kertomuksia tyopai-
kasta kerronnallisuuden ja sen analyysin na-
kokulmasta. Narratiivista ldhestymistapaa ja
narratiivista haastattelua tarkastellaan huo-
lellisesti, mutta narratiivinen etnografia jaa
vaille selkeaa kasitteellistda maarittelya. Kuten
kirjan muutkin luvut, my6s tdma luku on kir-
joitettu lukijaystavallisesti: kirjoittaja elavoit-
taa kerronnallisen analyysin kuvausta haas-
tattelukatkelmilla, mika auttaa konkretisoi-
maan narratiivista lahestymistapaa. Poysan
aineisto mahdollistaa my0s sen, ettd samoja
tapahtumia voidaan tarkastella eri nakokul-
mista, eri henkildéiden kertomina. Kirjoittajan
tarjoamat esimerkit tdllaisista kertomuksis-
ta ovat paitsi hauskaa luettavaa, tarjoavat ne
myos kerronnallisuuden tarkastelulle koko-
naan uusia ulottuvuuksia. Suhdetta kerto-
jan ja sen, kenelle kerrotaan, valilla olisi voi-
nut tarkastella myo6s edellisissa luvuissa, sil-
la ndama kysymykset ovat merkittavia myos
POysdn oman analyysin kannalta. Kirjan en-
simmaisen ja toisen osan suhde toisiinsa jaa-
kin jossain maarin hamaraksi.
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Valtaosa teoksessa kaytetysta kirjallisuu-
desta on peraisin 1980-luvulta, mihin selvida
syy vasta jdlkisanoista Poysan kertoessa teok-
sen syntyhistorian. Vanha lahdekirjallisuus
hammentaa lukijaa, joka takakannen esitte-
lysta ja teoksen alussa olevasta aineistoku-
vauksesta huolimatta odottaa tekstin olevan
peraisin lahempaa julkaisuvuotta. Vaikka joi-
takin paivityksia lahteisiin on tehty erityi-
sesti teoksen toiseen osaan, on keskustelu
paikoin ohittanut parasta ennen -pdivayk-
sen. Tama lienee syy myos sukupuolistunei-
den valtasuhteiden analyysin puuttumiselle
tai sille, etta kirjoittaja ei keskustele tdman
lahestymistavan kayttamisen mahdollisuu-
desta milldaan tavalla. Kirjoittaja esimerkiksi
kuvaa narratiivisen haastattelun vastakkai-
suutta "perinteiseen yhteiskuntatieteelliseen
survey -haastatteluun, jossa haastateltavalle
annetaan parhaimmillaan vain mahdollisuus
antaa kylla / ei vastauksia” (s. 170) ikdaan kuin
haastattelututkimuksessa ei olisi tapahtunut
mitddn viimeisen 25 vuoden aikana ja kuvatun
kaltainen survey-haastattelu olisi kovinkin ta-
vallinen tapa tehda laadullista tutkimusta téana
paivana. Kokonaisuudessaan vaikuttaa silt3,
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ettd vanhaan tekstiin on lisatty joitakin uusia
viitteitd, mutta tekstia ei ole varsinaisesti kir-
joitettu uudelleen. Julkaisu ndin pitkan ajan
jalkeen olisi vaatinut tydpaikkakulttuureita ja
niiden tutkimusta koskevan keskustelun pai-
vittamistd, kenties myos jonkinasteista aineis-
ton uudelleenluentaa sen pohjalta, mita tyo-
paikkakulttuureista 2010-luvulla tiedetdan ja
mikd on muuttunut vuosien saatossa.

Tyéeldmdn alkeismuodoissa parasta on se,
ettd teos paastaa lukijansa lahelle kohdettaan,
kolmen naisen tyodyhteisoa ja tutkimuslaitos-
ta tyopaikkana. Vaikka tutkimuksessa ku-
vattua tutkimusavustajien tyota ei enaa ole,
vaan sen tekevat nykyadn tietokoneet, ovat
monet tutkimuksessa kuvatut tyopaikkakult-
tuurin elementit edelleen lasna tydpaikoil-
la. Tutkimuksen aineisto ei sindlldan olekaan
vanhentunut, ja esimerkiksi tyontekijoiden
valisen huumorin tehtava tydyhteisoén raken-
tumisen kannalta on varmasti monelta osin
samanlainen kuin 1980-luvulla. Teos tarjoaa
kiinnostavan lukuhetken kaikille, jotka halua-
vat kurkistaa eraan tyopaikan arkeen.

Katri Otonkorpi-Lehtoranta ja Hanna Yléstalo
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