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Marjatta Rahikainen
Kuka irtisanottiin,
 kuka sai jaada? |
Naisten pitkit tydsuhteet ja elikkeelle
siirtiminen 1980-luvun Suomessa

yhtymdn puitteissa. Miten toimittiin eri henkildiden ja henkilostéryhmien osalta, kun yrityksessd ryh-

dyttiin 1970- ja 1980-luvulla vihentimddn ikddntyvdd henkilokuntaa kdyttdmdlld hyvdksi erilaisia
eliikejdrjestelyja? Ketkd pitkddn palvelleista saivat jiddd, ketkd irtisanottiin, keiden osalta ratkaisuna olivat
eliikejdrjestelyt? Aineistona on 58 toimihenkilénaista ja 48 tydntekijdnaista.Témdn aineiston valossa ndyttdisi
Rosenlewin palveluksessa olleille toimihenkildnaisille kasautuneen sosiaalista pddomaa aivan bourdieulai-
sittain toimihenkildiden yhdistystoiminnassa, mutta myds arkisessa kanssakdymisessd niinikddn toimihenki-
I6iksi miidiriteltdvien esimiestensd kanssa. Sen sijaan ruumiillisen tyon tekijéiltd puuttuivat kummankinlaiset
mahdollisuudet kartuttaa sosiadlista pddomaansa.Tdmd avaa mahdollisen ndkékulman siihen, miksi keski-
ikdisten toimihenkilénaisten riski joutua tydttomyyselikkeelle oli pienempi kuin tydldisnaisten.

ﬂ rtikkelissa tarkastellaan pitkien tydsuhteiden aikakauden lopun alkua yhden yrityksen, Rosenlew-

Pitkien tydsuhteiden lyhyt historia

Suomessa alettiin 1990-luvulla puhua “epé-
tyypillisisti tydsuhteista”, joilla tarkoitettiin
lyhytaikaisia, osa-aikaisia ja eri tavoin epévar-
moja tydsuhteita. Palkkatyon pitkdn historian
valossa tillaiset tydsuhteet nidyttivit pikem-
minkin paluulta entiseen, silli ennen [900-lu-
kua tydpaikan pysyvyyteen saattoivat luottaa
oikeastaan vain virkamiehet. Muiden palkka-
tydldisten osalta pitkdaikaiset tydsuhteet al-
koivat Suomessa yleistyd suuryritysten myotd,
ja koko tydmarkkinakenttdd ajatellen pitkistd
ja turvallisista tySsuhteista alkoi vdhitellen
tulla “tyypillisid” vasta toisen maailmanso-
dan jilkeen. Vaikka nimi muutokset koskivat
myds miehid, niin vield tuntuvampia ne olivat
naisten keskuudessa (esim. Rahikainen & Rai-

sinen (toim.) 2001; Rahikainen 2005). Koko
tydmarkkinakenttdd ja varsinkin naisia ajatel-
len pitkien tydsuhteiden valta-aikaa ei kestinyt
kuin enintdin kaksi sukupolvea.

Pitkit tydsuhteet merkitsivit naisille talou-
dellisen turvallisuuden ohella mahdollisuutta am-
matissa etenemiseen edes osapuilleen miesten
tavoin. Pitkien tydsuhteiden valta-aikana ikdanty-
minen ei tydntekijille itselleen ollut ongelma niin
kauan kun hin sai pitdd tySpaikkansa; siitd tuli
ongelma vasta ty&nhakutilanteessa (Rahikainen
2002). Tyéelimissd olevat yli 60-vuotiaat naiset
eivit nykyainkiin koe henkildkohtaisesti ikdnsa
ongelmaksi, mutta esimiesten ja tyGtovereiden
suhtautuminen ei aina ole yhtd yksiselitteisen
ongelmatonta (Julkunen 2003).
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Yrityksen kannalta pitkien ty&suhteiden etu-
na oli toisaalta mahdollisuus hallita tydvoiman
hankintakustannuksia, toisaalta varmuus siiti, et-
ta yritykselld oli kiytettivissdin yhi ammattitai-
toisempaa tydvoimaa (Fellman 1999). Nim3 edut
ndyttivit kuitenkin painaneen 1980- ja 1990-Ju-
vulla yritysten kilpailuasemien muuttuessa vi-
hemmin kuin henkilokunnan ikiintyminen.

Monissa Euroopan maissa pohdittiin 1990-u-

vun laman aikana syité ikdantyvien tyéttdmyyden
kasvuun ja tyévoimaosuuksien laskuun. Timi ei
sindnsd ollut uutta, silli Euroopassa monet yri-
tykset olivat jo paljon ennen 1990-luvun lamaa
pyrkineet tavalla tai toisella eroon ikiantyvisti
tybvoimasta (esim. Standing 1986; Rahikainen
2001). Suomessa yritysten oli mahdollista paisti
lakia rikkomatta eroon ikisntyvisti tydntekijéis-
ti erilaisten eldkejirjestelyjen avulla. Tysttomyys-
elikejirjestelmi oli luotu jo vuonna 1971, mutta
yritykset kayttivit sitd aluksi suhteellisen harvoin.
Siihen alettiin enenevisti turvautua vasta kun
vuoden 1977 suurtydttémyyden seurauksena
tydttdmyyselikkeeseen oikeuttavaa ikii lasket-
tiin vuonna 1978 ensin 60 vuodesta 58 vuoteen
ja vuonna 1980 edelleen 55 vuoteen (ikirajaa
alettiin nostaa 1986). Vuosina 1978-1989 Suo-
messa joutui tydttémiksi ja siitd edelleen tyst-
témyyselikkeelle noin 100 000 yli 55- tai 58-vuo-
tiasta. Aikalaisarvioissa timi nihtiin esimerkkini
politiikasta, jossa teollisuuden rakennemuutos
toteutettiin korvaamalla ikddntyvit tyéntekijit
uusilla tulokkailla (Lilja ym. 1990). Niin jilkeen-
pdin sen voi tulkita ennakoineen pitkien tydsuh-
teiden aikakauden loppua.

Tarkastelen seuraavassa titi kehitystd yhden
yrityksen, Rosenlew-yhtymin avulla. Esimerkki-
yritykseni vihensi monien muiden suuryritysten
tavoin 1970- ja 1980-luvulla ikdintyvas henki-
I6kuntaa kiyttimilld hyvikseen erilaisia elike-
jarjestelyjd. Rosenlewin pitks, yli 130-vuotinen,
historia itsengisend yrityksend paittyi 1987, kun
yritys fuusioitiin Rauma-Repolaan.! Ennen fuu-

siota pySredsti nelja sukupolvea porilaisia ehti
olla yrityksen palveluksessa.

Miten toimittiin eri henkildiden ja henkils-
téryhmien osalta, kun yrityksessi ryhdyttiin
vahentdmain henkildkuntaa? Ketki pitkisn pal-
velleista saivat jiidi, ketkd irtisanottiin, keiden
osalta ratkaisuna olivat elikejirjestelyt? Lihden
ensinnikin siitd, ettd henkildkunnan vihenti-
minen oli ennen muuta vastaus yrityksen kan-
nattavuuskriisiin, Tdtd rationalisointia ef siis voi
selittdd teknologisen kehityksen, esimerkiksi
konttoriautomaation tulon avulla, vaikka sillikin
tietysti on oma merkityksensi. Kannattavuuskrii-
si puolestaan liittyi yrityksen toimintaympiristén
muuttumiseen yhi kansainvilisemmiksi. Toisena
lahtdkohtanani on oletus, ettd Rosenlewin kal-
taisessa patriarkaalisen kulttuurin leimaamassa
yrityksessd merkitysti oli my8s silld, miten laajaa
sitoutumista ihminen oli osoittanut yritykseen

tilld esimerkiksi osallistumista yrityksen tarjo-
amiin henkildkunnan rientoihin tai vapaa-ajan
viettomahdollisuuksiin.

Rosenlewin laajasta arkistosta olen poiminut
joukon naisia, yhteensi 106, jotka kaikki olivat ol-
leet yrityksen palveluksessa vihintiin 20 vuotta.2
Olen tarkastellut heidin tyduraansa ja sit, ketkd
heisti olivat edelleen yrityksen palveluksessa ja
ketkd taas tyGteémyyselikkeelld siini vaiheessa,
kun yritys fuusioitiin alkuvuodesta 1987. Tamin
aineiston pohjalta olen pyrkinyt arvioimaan, mil-
laisia uramahdollisuuksia naisilla oli Rosenlewin
kaltaisessa suuryrityksesss, ja miti heidin ty6-
uransa kertovat naisten asemasta tydelimissi
toisen maailmansodan filkeen. Lisiksi olen ky-
synyt, mitd irtisanomiset ja elikkeelle siirtimiset
puolestaan kertovat ikdintyvien naisten (ja mies-
ten) tilanteesta yrityksen kannattavuuskriisissi.

Tillaisia kysymyksid selvitellessini t&rmasin
uusiin kysymyksiin. Miksi pitkésn yrityksen pal-
veluksessa olleista toimihenkilsisti irtisanot-
tiin suhteessa paljon pienempi osa kuin pitkan

! Sulautumissopimus allekirjoitettiin 18.3.1987, sulautuminen hyviksyttiin Porin raastuvanoikeudessa 2.10.1987 ja siidd ilmoitettiin
Virallisessa lehdessi 1987/65 ja 1987/66. Talouselimé-lehden (1987/5) mukaan Rosenlew oli Rauma-Repolalle "helppo saalis”.

? Aineistoni kiisittid kahdessa Rosenlewin henkilokortistossa olevat naiset, toinen laatikossa nimeltiin

"Yli 20-vuotta palvel-

leet”, toinen laatikossa "Virkailijaelikeldiset”. Ensimmiisestd laatikosta otin mukaan kaikki naiset, toisesta kaikki vihintiin 20
vuotta palvelleet tybrtdmyyselikeliiset ja tybttdmyyselikepitostd 1987 odottaneet naiset. Kummankin kortiston arkisto-

tunnus on sama: Rosenlew piiikonttori (pk), 04 184 Henkilskortteja, sosiaaliosasto (Elinkeinoelimin keskusarkisto ELKA).
Vastaava miehid koskeva aineisto analysoidaan myshemmin erikseen.
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yritystd palvelleista ruumiilliser) tydn tekijéist??
Miksi ne, jotka saivat jadda, olivat O"Gret‘keskl-
mirin nuorempia kuin irtisanotut jo silloin, kun
he vuosia aiemmin olivat tulleet Rosenlewil?e toi-
hin? Nami kysymykset saivat minut pohtlma:an
Kulttuurisen ja sosiaalisen pdioman osuutta nais-
ten tyShistoriassa.

Naisten uramahdollisuudet suuryri-
tyksessd

Yritysten sisdisten tydmarkkinoiden histor:i? on
viime vuosikymmenind noussut kansainvilisen
tutkimuksen kohteeksi. Sisdisten tyémarkkinoi-
den tyypillisind piirteini on pidetty mm. yrityk-
sessd avautuvien tyStehtdvien tdyttimistd ylerf-
nysten avulla, pitkdaikaisia ja turvallisia tyf:)sthel-
ta sekd henkildstshallinnon byrokratisoitumista
(Sundstrom 1988).Tallaisia piirteita liittyi yritys-
ten sisdisiin tydmarkkinoihin my6s Suomessa.
Toisen maailmansodan jilkeisind taloudellisen
kasvun ja pitkien tydsuhteiden vuosikymmenind
sisdisista tydmarkkinoista tuli keskeinen yritys-
ten ylempien toimihenkil&iden rekrytointin"\uot‘o
(Fellman 2000, 173-195). Nayttid kuitenkin sil-
t4, ettd ainakin Rosenlewin tapauksessa tillaiset
piirteet sopivat paremmin naispuolisiin toinji-
henkilihin kuin naispuolisiin ruumiillisen tyén
tekijoihin. Lihes poikkeuksetta tutkimusaineis-
toni toimihenkilét (58 naista) oli alunperinkin
palkattu vakinaisesti, kun taas ruumiillisen tyon
tekijoistd (48 naista) valtaosa oli aloitti uransa
lyhyissd tySsuhteissa.

Tavallisesti naispuolisitla ruumiillisen tyon te-
kijoilla oli takanaan yksi tai kaksi lyhyttd tySsuh-
detta Rosenlew-yhtymin jossain toimipisteessd
ennekuin heidit palkattiin vakinaisesti. Poikkeuk-
sena tisti oli Rosenlewiin kuulunut Seikun Saha.
Tuon ajan sahojen tapaan se suosi lyhytaikaisia
tybsopimuksia. Monilla Seikkuun palkatuilla nai-
silla saattoi olla takanaan 9-12, enimmilldén pe-
riti 16 lyhytaikaista tybsuhdetta ennen pysyvdd
tydsuhdetta Vakinaistaminen ei liittynyt vain hen-
kildiden tydhistoriaan, vaan siitd ndyttdd tulleen
osa Rosenlewin ja samalla Seikun Sahan henki-
[6stopolitiikkaa erityisesti 1960-luvulla.

Valtaosa niistd yli sadasta naisesta, joiden
tyduraa olen selvittinyt, siirtyi yrityksen sisdlld
tehtivisti toiseen. Monien osalta on perusteltua
puhua urakehityksestd. Ruumiillisen tyén teki-
joilld ura saattoi merkitd yksinkertaisimmillaan

etenemistd ammattitaidottomasta ty&ldisestd
esimieheksi tai ammattitaitoiseksi tySldiseksi:
puutarhatyéldisestd etumieheksi, koneapulaises-
ta hylsynleikkaajaksi, aputyontekijistd tasaajaksi
tai tiskirullaajasta ylimerkkaajaksi. Toisaalta tut-
kimusaineistoni tyontekijinaisten joukossa oli
ainakin kahdeksan naista, kaikki tyottomyyseldk-
keelle siirrettyji, joiden suhteen on perusteltua
puhua laskevasta urakehityksestd. Kuusi heistd
siirtyi tai siirrettiin muista ammattinimikkeistd
siivoojaksi (nuorin 3|-vuotiaana, vanhin 54-vuo-
tiaana).

Else palkattin 30-vuotiaana ensimmdisen
kerran kesiksi 1956 Seikkuun lautatarhatyénte-
kijaksi ja sen jilkeen vuosittain kuudeksi tai seit-
semiksi kuukaudeksi, kunnes hdnet kymmenen
vuoden kuluttua palkattiin pysyvasti kirjaajaksi.
Runsaan kymmenen vuoden kuluttua, 52-vuoti-
aana, hinesti tehtiin sahalle siivooja. Kolme vuot-
ta mydhemmin, marraskuussa 1980, hinesti tuli
(tutkimusaineistoni) ensimmdinen rosenlewili-
nen, joka irtisanottiin 55-vuotiaana odottamaan
paisya vuoden kuluttua tyttomyyselakkeelle.

Paremmin kdvi kaksi vuotta vanhemman
Kirstin. Ensimmiisen kerran hinet oli |9-vuo-
tiaana palkattu puoleksi vuodeksi maataloushar-
joittelijaksi Rosenlewin omistamaan Harvialan
kartanoon. Sodan jilkeen hinet palkattiin en-
sin Harvialan sikalan hoitajaksi ja sitten pariin
otteeseen tydntekijiksi taimitarhaan, kunnes
hanen tydsuhteensa kevaillda 1962 muuttui py-
syviksi. Han ehti toimia 14 vuotta Rosenlewin

siind ammatissa hin yhd oli kymmenen vuotta
my&hemmin, kun Rosenlew fuusioitiin.

Joskus ruumiillisessa tyGssd aloittanut te-
ki uran toimihenkildni, kuten Sirpa, joka ensin
| 7-vuotiaana tuli kesilld 1950 vajaaksi vuodeksi
Rosenlewille lihamyllyjen pakkaajaksi. Neljd vuot-
ta myShemmin hinesti tuli tuntikirjuri Seikun
Sahalle, sitten konttoristi ja lopulta vuonna 1977
tuotannon suunnittelija Rosenlewin metsiteolli-
suuden markkinointiosastolle.

Tutkimistani toimihenkilonaisista ketddn ei
vanhemmiten siirretty huonommin palkattuun
tai vihdarvoisempaan tychon. Tavallisesti nais-
puolisen alemman toimihenkilon urakehitys kul-
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esimieheksi tai postituksen esimieheksi,laboran-
tista laboratorioesimieheksi, keskuksenhoitajas-
ta vastaavaksi puhelinvilittdjaksi, ldhetisti ldvista-
jaksi ja edelleen atl-kirjoittajaksi, konttoristista
kassanhoitajaksi tai arkistonhoitajaksi.

Naispuolisten ylempien toimihenkildiden
ura eteni tyypillisesti esimerkiksi sihteeristi tai
kirjeenvaihtajasta osastosihteeriksi ja edelleen
mainossihteeriksi. Heille oli tarjolla my&s tyén-
antajan kustantamaa lisikoulutusta, esimerkiksi
1950-luvulla erds ulkomaankirjeenvaihtajista
vietti kesdlomansa kielikurssilla Lontoossa ja
toinen kielikurssilla Hampurissa (Rosenlew pk
04 019.1, ELKA). Eras sihteereistd, Inger Gylling,
osallistui vuonna 1956 Rastorin koulutuspiivil-
le "Nainen liike-eldmissd”. Han oli harmissaan
siitd, ettd luennoitsijat keskittyivit likaa sihtee-
rin ulkoiseen olemukseen ja kdytokseen: "Sek-
reterarens uppférande och betende betonades
for mycket.” Vastaavasti sihteerin ammatillisten
valmiuksien kehittdminen jii liian vihille huo-
miolle: "Alltfor litet avseende fistes vid hennes
kunnighet och prestationsférméga” (Rosenlew
pk, 04 020, ELKA).

Suhteellisen vaatimattomastakin asemasta
nuorena aloittanut toimihenkilénainen saattoi
edetd yrityksen sisdlld varsin pitkille. Sanelma
palkattiin 21-vuotiaana Harvialan taimitarhaan
laskuttajaksi, kolme vuotta mydhemmin hinesti
tuli apulaiskirjanpitdji ja kymmenkunta vuotta
myShemmin kassanhoitaja, kunnes hinestd 41-
vuotiaana tuli vuonna 1977 Harvialan metsi-
osaston paikirjanpitdjd. Sellaisesta asemasta ei
joutunut irtisanotuksi. Vield nopeammasta ura-
kehityksestd esimerkki oli Irma, joka vuonna
1957 tuli nuorena |9-vuotiaana sairaanhoitajana
Rosenlewin palvelukseen ja nousi 15 vuodessa
yrityksen johtavaksi tydterveyshoitajaksi.

Harva aineistoni yli sadasta naisesta toimi
kaikki vuodet samassa tehtivissi ja tyOpisteessi.
Jollei tyéntekijd itse olisikaan halunnut muutosta,
niin ainakin Rosenlew-yhtymin suuret uudelleen-
organisoinnit usein johtivat muutoksiin. Kaytti-
mini aineiston valossa ei ole mahdollista péitells,
milloin tyéntekijd oli itse ollut aloitteentekijini
ammatin, tyotehtdvin tai tyopisteen vaihdossa,
milloin taas aloite oli tullut esimiehilti tai yri-
tysjchdolta. Varmasti ainakin nousevat tydurat
edellyttivit my6s naisten omaa panosta.Toisaalta
yksikddn aineistoni toimihenkilénaisista ei ylitti-

nyt sukupuolen mukaisen tyénjaon rajoja, vaan
kaikki pysyteelivit tyypillisissi naisten ammateis-
sa. Sen sijaan naispuoliset ruumiillisen tydn teki-
jat olivat tdssi suhteessa edellikivijdita. Heidin
joukossaan oli seki kaksi nosturinkuljettajaa etti
trukinkuljettaja, jotka kummatkin olivat tuolloin
vield selvdsti miesten ammatteja.

Lars Svensson on todennut, ettd sotienvilisen
ajan Ruotsissa toimihenkilénaisten ty&suhteet
olivat selvasti lyhyempig kuin toimihenkilémies-
ten tydsuhteet, eikd naisten osalta yleensi voida
puhua todellisesta urakehityksesti (Svensson
[995). Toisen maailmansodan jilkeisessi Suo-
messa toimihenkilénaisten tilanne niyttdd Ro-
senlewin tapauksen valossa varsin erilaiselta.
Ensinndkin naispuolisilla toimihenkil&illi oli sa-
maan tapaan kuin miehilld pitkdt tydsuhteet ja
sitd mydden myds paljon tybkokemusta. Naisten
pitkdt tydsuhteet ndyttdisivit jo sininsi osoitta-
van heiddn pitineen ansioty&tiin ja ammatillista
osaamistaan yhti itsestddnselvini kuin miespuo-
liset tydtoverinsa. Naisten oli my&s mahdollista
edetd urallaan yrityksen sisiisilli tydmarkkinoilla,
joskaan kukaan heisti ei yltinyt yrityksen johto-
portaaseen — Rosenlew pysyi loppuun asti pitkil-
ti miesten johtamana perheyritykseni.

Ikddntyvidn henkilkunnan asema yri-
tyksen kannattavuuskriisissi

Muiden suuryritysten tavoin Rosenlewilla oli
ollut omat elikejirjestelminsi jo kauan ennen
yleisen tySelikejirjestelmin syntyd [1960-luvun
alussa (Rosenlewin historiasta ks. Nikula 1953).
Suuryritysten omien elikejirjestelmien historial-
lisia juuria voidaan etsid vuoden 1805 palkkaus-
sdanndstd (legostadga), joka kehotti — muttei vel-
voittanut — isdntid huolehtimaan pitkdaikaisista
vanhoista palkollisistaan. Virkamiesten perintei-
nen elikeoikeus ajoi toisesta suunnasta suur-
yrityksid takaamaan omille toimihenkildilleen
vastaavanlaisia elike-etuja. Joutuivathan suuryri-
tykset kilpailemaan virastojen kanssa samasta,
ennen toista maailmansotaa vieli suhteellisen
vihilukuisesta oppikoulusivistystd saaneiden
miesten ja naisten joukosta.

Rosenlewin pitkiaikaisilla toimihenkilsill3,
tai kuten tuolloin sanottiin, virkailijoilla, oli eli-
ke-etuus vuodesta 1928. Mydhemmin sen piiriin
tulivat my&s pitkdaikaiset ruumiillisen tydn te-
kijat. Yritys siilyeti kuitenkin itselldin oikeuden
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madritelld, kenelle elikettd maksettiin ja minki-
lainen yksiléllinen elikesopimus kunkin toimi-
henkildn tai tydntekijin kanssa tehtiin. Elikkeel-

yuonna 1945 yhtidn maksamalle elikkeelle i
kahdeksan toimihenkild4, joista nuorin oli 56-
vuotias ja vanhin 76-vuotias. Ruumiillisen tydn
tekijoitd jdi tuona vuotena elikkeelle 17, heistd
nuorin oli 53-vuotias ja vanhin 79-vuotias. Kaksi
kolmannesta kaikista tuona vuonna elikkeelle
jaaneistd oli alle 65-vuotiaita. Vain yksi eldk-
keelle jadneistd oli nainen, tuolloin 66-vuotias
konttoristi, joka oli ollut yrityksen palvelukses-
sa 25 vuotta. Hinen tydsuhteensa kesto vas-
tasi hyvin miesten tydsuhteiden pituutta, silld
kolme neljisosaa elikkeelle ja3neistd miehisti
oli ollut yrityksen palveluksessa 20-25 vuotta.
Elikkeen perustana oleva ansiotulo jdi hdnen
osaltaan kuitenkin selvisti miehisti jilkeen: hi-
nen elikkeensi laskettiin | 750 markan pohjalta,
kun toimihenkildmiesten elikkeet laskettiin 2
{00-4 500 markan pohjalta (Rosenlew pk 04
141.2, ELKA).

Henkilskunnan ikddntyminen nidyttdd nous-
seen Rosenlewin johdon silmissd ensi kertaa
ongelmaksi vuonna 963, siis pian yleisten ty4-
elikejirjestelmien synnyn jilkeen, Yrityksen
sosiaaliosaston tehtiviksi annettiin tuolloin
tutkia "vanhojen tyéntekijdiden (60 — 64-vuo-
tiaat) tarpeen sanelemaa uudelleen sijoittamista
tai uuteen tehtiviin kouluttamista”.Vanhoja eli
vuosina 1899—1903 syntyneitd oli Rosenlewin
Porin yksikdiden tyéntekijoistd 189 (145 mies-
td ja 44 naista eli 5 % miehistd ja 9 % naisista)
ja toimihenkildistd 41 (37 ja 4 eli 6 % ja | %).
Vanhojen tydldisnaisten yleisin ammatti oli sii-
vooja (20 naista), seuraavana tulivat lautatarhan
tydntekijat (kuusi naista) ja “apumiehet” (viisi
naista). Vanhat tydntekijat ndyttivitkin olleen
ongelma yrityksen johdolle. Kuitenkaan ty&n-
johtajien tasolla asiaa ei nihtivasti pidetty on-
gelmana: yhtd lukuun ottamatta kaikki osastot
katsoivat voivansa hoitaa vanhojen tydnteki-
jdiden siirrot toisiin tdihin omalla osastollaan.
Eniten vanhoja tyéntekijoiti oli Seikussa, mutta
sahan ty&njohdon mukaan esimerkiksi lautatar-
han taaplaajat “ovat pystyneet ty&tuloksissa
samaan kuin nuoremmatkin ottaen huomioon,
ettd kysymyksessi on vield urakkatyd” (Rosen-
lew pk.04 022,57, ELKA).

"Yhi kiristyvd kilpailu” ja "nousevat tuotan-
tokustannukset” heikensivit Rosenlewin jul-
kaistujen vuosikertomusten mukaan yrityksen
kannattavuutta [1960-luvun jilkipuolella, ja sen
jilkeen yrityksen tulosta luonnehdittiin monessa
vuosikertomuksessa "epityydyttaviksi”.Vuodes-
ta 1975 lihtien kannattavuusongelmat niyttavit
muuttuneen pysyviksi. My6s tybtaistelujen lisddn-
tyminen Rosenlewilla [970-luvulla saattoi liittyd
yrityksen vaikeuksiin (Kohtanen & Kauppinen
1987).Vaikeuksista kertoivat ainakin henkildkun-
nan vihennykset.Vuosikertomuksissa toimihen-
kildiden vihennyksistd on merkintoja vuodesta
1972 Iihtien. Jos joskus perinteend mahdollisesti
olikin ollut henkildkunnan vihennysten aloitta-
minen nuoremmista ja viimeksi tulleista, niin
viimeistdin vuonna 1977 tistd luovuttiin: "Jotta
toimihenkildiden vihentimistarve ei kohdistuisi
yksinomaan nuoriin ikdluokkiin”, pditettiin siir-
ta3 ennenaikaiselle elikkeelle 43 toimihenkil64,
jotka olivat tiyttineet tai vuoden 1978 loppuun
mennessi tiyttiisivit 60-64 vuotta (Rosenlew-
Yhtymin toimintakertomus 1977, 24).

Rosenlew-yhtymin vuosikertomuksiin il-

mestyi vuonna 1970 uusi kokonaisuus: henkilé-
kunta ja organisaatio. Henkildstopolitiikan uutta
ilmetti korosti vuosikertomuksen uudenlainen
kuvavalinta: toisessa joukko Rosenlewin elike-
ldisid yrityksen Yyterin lomakyldssd, toisessa
hymyili yrityksen Nigeriassa sijainneen tytiryh-
tién afrikkalaista henkil6kuntaa. Samana vuonna
yrityksen henkildkuntalehden rinnalle perus-
tettiin "pienempi ja nopeampi tiedotuslehti”
ja aloitettiin "aktiivinen tySpaikkademokratia-
kokeilu”. Vuonna 1977, samana vuonna, jolloin
60-64-vuotiaat toimihenkilét padtettiin siirtda
elikkeelle, vuosikertomukseen ilmestyi jilleen
uusi otsake: "emoyhtién yhteiskunnalliset vaiku-
tukset” Voisiko nimi uutuudet tulkita yrityksen
pyrkimykseksi kylvdi sellaista yhteishenked ja
yhteisvastuuta, josta joskus kehkeytyisi yrityk-
seen my®s uutta sosiaalista pddomaal Sille oli
toki jo vanhastaan luotu edellytyksid yrityksen
jarjestimissi ja kustantamissa moninaisissa hen-
kilékunnan vapaa-ajan viettomahdollisuuksissa
(yrityksen sosiaalisesta toiminnasta ks. Nikula
[953, 290-313). Kansainvélisen kilpailun puris-
tuksessa vanha perheyritys oli nyt kuitenkin
joutunut niin ahtaalle, ettd sen oli kokeiltava
uusia keinoja henkildkunnan sitouttamiseksi.
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Rosenlew kiytti julkaistujen vuosikertomus-
ten perusteella ensi kerran vuonna 1979 mahdol-
lisuutta siirtdd yli 58-vuotiaita tyottdmyyselik-
keelle. Kdytinnéssd asianomaiset irtisanottiin ja
vuoden kuluttua he olivat pitkdaikaisty&ttdmini
oikeutettuja tydttémyyselikkeeseen. Heihin niy-
tetddn kuitenkin suhtauduttu kuten Rosenlewin
muihinkin eldkeldisiin.Yhtyman sosiaaliosasto piti
kunkin irtisanotun henkilokortin ajan tasalla, ja
sithen kirjattiin sekd ty&ttémyyselikkeen myén-
tdmispdivd ettd elidkkeen suuruus. Sitd mukaan
kun ty6teomyyselikeldiset tdyttivit 65 vuotta ja

tulivat siis tydeldkkeen ja kansanefikkeen piiriin, -

heidan henkildkorttinsa siirrettiin vanhuuselike-

liisten joukkoon. limeisesti heill3 oli my&s samat
oikeudet kayttdd yhtymin elikeliisille tarkoitet-
tuja palveluja kuin muillakin elikelsisilla. Eri asia
sitten, tunsivatko he itse olevansa samanveroisia
muiden elikeldisten kanssa. Monet heisti saivat
keskuskauppakamarin mitalin 30 vuoden palve-
luksesta samotihin aikoihin, tai jopa sen jilkeen
kun heidit irtisanottiin. Jotkut saivat mitalinsa
maaliskuun alussa 1987 kun heidit irtisanottiin
yhtymidn fuusioituessa. Ainakin joissakin timi
heritti katkeruutta, ndin voi paitelld siitd, ett-
eivit he (henkilokorttiin tehtyjen merkintéjen
mukaan) halunneet sen jilkeen tietdi Rosenle-
wista mitdin.

Tauluklo 1. Eri eldkkeille siirtyneiti tai siirrettyjd Rosenlew-yhtymiissi 1977-1985

vuosi tyottomyys- ennenaikaisella . tydkyvyttom. - muita kuin vanhuus
elakkeella elikkeells™ elakeelld elikeldisia yhteensa
1977 » 102 392 494 -
lo78 s 430 543
1979 33 4. 4% 514
0 4 m 442 518
1981 13 : T 439 4
8 7 3 435 509
1983 1% 3 470 663
s 8 474 774
1985 - 323 8 R

* 1982~1985 rintamaveteraanien varhaiselikkeelld

Lahteet: Rosenlew-Yhtymin toimintakertomukset 1977—1985.Viimeisessi eli vuoden 1986 toimin-
takertomuksessa ei ole tietoa elikeldisten mizristi.

Vuonna 1986, vuotta ennen fuusiota, Rosenlewin
teollisuustoimihenkildiden keskuudessa Porissa
tehtiin haastattelututkimus, jossa irtisanomisia
seurannut pelon ja epdvarmuuden ilmapiiri nikyi
jo selvasti. "Epavarma ilmapiiri on nyt muutamassa
vuodessa tullu, kun on alettu laittaa elikkeelle”
“Jatkuvasti puhutaan, ett niin ja niin paljon tiytyis .
saaha pois tydntekijoitd, toimihenkilitd... On tullu
semmonen epavarmuus, ei voi tuudittautua sithen,
ett 43l mi olen 65-vuotiaaksi” "... kyll jokainen
vihin aattelee mitd tapahtuu, koska meilt on kaik-
ki 55-vuotiaat pistetty pois.” "... nyt kun nikee
tuolta telkkarista ja lukee lehdist, kuinka suurten
yritystenkin voi kdydi.” Rosenlewin toimihenkil&i-

den oli silti vaikea uskoa, etti monta sukupolvea
porilaisia tySllistinyt yritys voisi kaatua: "Toivo-
taan vaan, ett nyt kestdd, kun huhut kulkee koko

-ajan, ett lopetetaan.” (Martikainen 1987,27-30).

Viimeisessd Rosenlewin vuosikertomuksessa
1986 palattiin henkildkuntaa koskevien tietojen
osalta 1960-luvun niukkasanaiseen kiytintdén.
Viimeisen sanan perheyrityksen historiassa sa-
noivat sittenkin sijoittajat. Heidn valtansa merkit
olivat ilmestyneet Rosenlewin vuosikertomuk-
seen ensi kerran 1979: moniviriseni graafisena
kuviona siind esitettiin Rosenlewin Unitas-osa-
keindeksin kehitys suhteessa teollisuuden mo-
nialayritysten osakkeiden yleiseen kehitykseen.
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Sosiaalisen ja kulttuurisen pddoman
osuus naisten tyohistoriassa

Rosenlewin kymmenen viimeisen vuoden aikana
noudatetun uuden henkildstépolitiikan seuraukse-
na vuonna 1987 toinen puoli vihintddn 20 vuotta
palvelleista naisista oli irtisanottu tybtedmyyselak-
keelle, toinen puoli ofi yhi yrityksen palveluksessa.
Niiden kahden ryhmin ammattirakenne oli hyvin

erilainen. Lihes nelji viidesosaa yhd ty6ssi olevis-
ta naisista oli toimihenkilditd, kun taas lihes kolme
neljisosaa irtisanotuista oli ruumiillisen tyén teki-
joitd. Erikseen tarkasteltuna kummankin ryhmén
jakautuma tydllisiin ja tydtedmiin oli tismilleen
painvastainen: kolme neljannestd toimihenkilén-
aista oli ty6llisia, kun taas sama osuus ty6ldisnaisis-
ta oli tydttdmini tai tydttomyyselilkkeelld.

Taulukko 2. Rosenlew-yhtymiin palveluksessa yli 20-vuotta olleet naiset vuoden 1987 tyéllisyysasemansa

mukaan

tilanne 1987 toimihenkilét

. tyGssd o 41 76
irtisanottuja , 4I4 ’ 24
yhteensi 58 ©100

tyontekijit % yhteensi
o 25 56
36 75 50
48 100 106

Lihde: Rosenlew piikonttori, 04 184 Henkilékortteja, sosiaaliosasto (ELKA).

Tysllisten ja irtisanottujen naisten ryhmilld oli
my®s erilaiset ikdjakaumat. Niiden vahintddn 20
vuotta Rosenlewin palveluksessa olleiden nais-
ten iit, jotka vuonna 1987 olivat edelleen tyds-
si, vaihtelivat 44 vuodesta 64 vuoteen. Vastaa-
vasti tyéteomini tai tydkyvyttomyyseldkkeelld
olleiden it irtisanomishetkelld vaihtelivat 51
vuodesta 62 vuoteen. Yilittivdd kuitenkin on,
ettd niiden kahden ryhmin ikdjakaumat ero-
sivat jo alun pitden, siis siind vaiheessa, kun he
olivat ensi kertaa tulleet Rosenlewin palveluk-
seen. Vuonna 1987 yhi tybssi olleiden toimi-

henkilbiden ikd heidin tullessaan Rosenlewille
oli ollut keskimiirin 19.4 vuotta, kun ty&ttd-
miksi joutuneiden naisten vastaava ikd oli ollut
23.5 vuotta (kuviot | ja 2). Ruumiillisten tyén-
tekijdiden keskuudessa ero oli vield suurempi:
20.3 ja 26.1.vuotta. Tdmin aineiston perusteella
ndyttiisi ensimmaisti kertaa Rosenlewin palve-
lukseen tulleiden naisten ikd nousseen 1940-
luvulta alkaen, ja erityisesti timd nayttdisi kos-
keneen niitd, jotka sitten 1980-luvulla siirrettiin
tydtedmyyselikkeelle (kuviot 3 ja 4). Miten nditd
havaintoja voisi yrittid selittddl

Kuvio |. Tydpaikkansa sdilyttineiden toimihenkildiden ikd heiddn tullessaan ensimmdisen kerran Rosenle-

win palvelukseen. Vain naiset.
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Kuvio 2. Tyottomiksi 1980-1987 joutuneiden toimihenkiloiden iké heidin tullessaan ensimmiisen kerran

Rosenlewin palvelukseen. Vain naiset.
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Lahteet: Rosenlew-yhtymin henkilékuntakortistot “Yli 20-vuotta palvelleet” ja “Virkailijaelikeldiset”, (Elinkeinoelimin kes-

kusarkisto)

Kuvio 3. Ty6paikkansa siilyttineiden tyénteldjéiden iki heidin tullessaan ensimmiisen kerran Rosenle-

win palvelukseen. Vain naiset.
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Kuvio 4. Ty6ttémiksi 1980-1987 joutuneiden tydntekijoiden ikd heidin tullessaan ensimmaisen kerran

Rosenlewin palvukseen. Vain naiset.
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Lihteer: Rosenlew-yhtymin henkilokuntakortistot “Yli 20-vuotta palvelleet” ja “Virkailijaelikeliiset”

kusarkisto)
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, (Elinkeinoelimin kes-

Ensimmaiseksi pohdin, miksi pitkéén yrityksen
palveluksessa olleista toimihenkildistd irtisanot-
tiin suhteessa paljon pienempi osa kuin pitkddn
yritysta palvelleista ruumiillisen tyén tekijoistd?
Voisiko eroa selittdd ainakin osittain sosiaalisen
pidoman avulla? Pierre Bourdieu (1986) muis-
tuttaa, ettd sosiaalisen pidoman kasaamiseen
tarvitaan aikaa, mutta tissd suhteessa ryhmien
vililld ei Rosenlewin tapauksessa ollut eroa, sil-
{5 kummallakin ryhmilld oli periaatteessa ollut
aikaa kartuttaa sosiaalista padomaansa. Jos so-
siaalinen pidoma ymmirretain Bourdieuta mu-
kaillen naisten henkil&kohtaiseksi kulttuuriseksi
tai sosiaaliseksi kyvykkyydeksi, niin voisiko tistd
suunnasta lihted etsimién selitystd toimihenki-
[6iden pienemmille tydteomyydelle?

Jos lihdemme siitd oletuksesta, ettd yrityk-
sen paitdksentekijat eivit mielellddn irtisano
kaltaisiaan, ndyttisi timi jo'sinllddn selittdvén
toimihenkildiden pienemmin tyottémyyden.
Toisaalta yrityksen johto ei vuonna 1977 ollut
epardinyt irtisanoa useita kymmenid 60-64-
vuotiaita toimihenkilditd. Milld perustein yri-
tysjohto siiten 1980-luvulla valitsi, ketkd nais-
puolisista toimihenkilistd irtisanottaisiin, ketld
saisivat jaada? Jos jatkamme samaa ajatuskulkua,
voisimme olettaa, ettd johtajat ja esimiehet oli-
vat haluttomia irtisanomaan ensimmdiseksi nii-
t4 naispuolisia toimihenkildit4, joiden kanssa he
joutuivat paivittdin tekemisiin ja jotka he tun-
sivat my&s epivirallisista yhteyksistd. Tallaisen
ajatuskulun seurauksena paittelin, ettd ne nais-
puoliset toimihenkilét, jotka idstadn huolimatta
vilttyivat irtisanomiselta, olivat mahdollisesti
kartuttaneet yrityksen piirissd sosiaalista pai-
omaansa tavalla, joka pienensi heidin irtisano-
misriskidan.
jiilki4, ettd ne voi tavoittaa arkistoista vield monia
vuosia myShemmin? Suomessa vastaus on yleen-
si yhdistystoiminnasta. Olennaista sosiaalisen
pidoman kartuttamisen kannalta kuitenkin on,
kuten Bourdieu (1986) huomauttaa, ettd yhdis-
tystoiminta ndyttda siihen osallistuvista pyyteet-
témiltd ja vilpittdmiltd. Bourdieuta mukaillen

tarkoitan sosiaalisella pddomalla tdssd vapaa-
muotoisen tai jirjestiytyneen, ryhmin jisenille
vastavuoroisten tuttavuuksien ja tunnistamisten
verkostojen avulla kasautuneita resursseja, jotka
he voivat tarvittaessa ottaa kdyttdonsa.

Rosenlewissa toimihenkil6illd oli kaksikin
yhdistyst, toisessa tapasivat ylemmit, toises-
sa alemmat toimihenkilét. Kummankin yhdis-
tyksen julkilausuttuna tarkoituksena oli toimia
jasentensd virkistiytymisen ja kehittdvin vapaa-
ajan vieton hyviksi. Molempia yhdistyksid luon-
nehti lisiksi se, ettd ne vilttivit leimautumista
etujirjestoksi. Toimimalla ndissd yhdistyksissd
Rosenlewin toimihenkilét toisaalta viestittivdt
yritykseen piin sitoutumistaan yritykseen ja
toisaalta solmivat keskeniin epamuodollisia
tuttavuus- ja ystivyyssuhteita, jotka myShem-
min saattoivat osoittautua hy&dylliseksi.Yhdis-
tyksistd siilyneiden tietojen valossa niiden ja-
senet niyteavit kuitenkin osallistuneen toimin-
taa vilpittémasti, ilman selvii hy6dyntavoittelua.
Ainakaan he eivit mitenkiin voineet ennakoida
sitd, ettd yhdistyksissd osoitetusta sosiaalisuu-
desta voisi olla heille hydtyi joskus tulevaisuu-
dessa, kun yritys alkaisi irtisanoa henkilékuntaa
— Rosenlewiahan oli totuttu pitdmian varmana
tyonantajana.

Olivatko ne naiset, jotka 1980-luvun myl-
lerryksissi sailyttivat tyopaikkansa, toimineet
aktiivisesti jommassa kummassa toimihenki-
[6yhdistyksessd ja silli tavoin kartuttaneet so-
siaalista paiomaansal Onnistuin 16ytimaén 13
aineistossa mukana olleen toimihenkildnaisen
nimet joko ylempien tai alempien toimihenkili-
den yhdistyksesti siilyneisti tiedoista. Tavallisesti
he olivat olleet yhdistyksen johtokunnan jisenid
tai varajisenis, olivat olleet vastuussa jonkin toi-
minnan jirjestimisestd tai heille oli my8nnetty
yhdistyksen stipendi kielikurssia tai tutustumis-
matkaa varten (alempien toimihenkildiden sti-
pendimatkat suuntautuivat kotimaahan, ylempien
ulkomaille; rahat niihin stipendeihin tulivat yri-
tyksest). Naisti jollain tavoin Rosenlewin hen-
kilokuntayhdistyksissé nikyneestd |3 naisesta | |
oli vuonna 1987 yhd tyossa.
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Taulukko 3.Ylempien ja alempien toimihenkildiden yhdistyksissid Rosenlewilli toimineet naiset vuoden

1987 tyollisyysasemansa mukaan

19601969

1980 yhteensi

toimihenkiloita ai-
neistossa kailkkiaan

ylempien thn- - alempien th:n” alempién thin

4 : yhdistyksessi ~ yhdistyksessa
- tyOssd 8

|
_poten | L
 yhteensi =~ 9 2

yhdistyksessa

2. b “
2 14

Léhteet: Rosenlew piikonttori (pk)k., henkilékuntayhdistysten vuosikertomuksia (ELKA);
Ty ja Toimi — Rosenlewin henkilékuntalehti 19801982

Koska aineisto on pieni, kovin vahvoja piitelmii
sen perusteella ei voi tehdi. Varovasti voi kui-
tenkin piitelld, ettd oletus sosiaalisen piioman
ja yhdistystoiminnan vuorovaikutuksesta saa ai-
nakin viitteellistd tukea. Sindnsi timi kylld sopisi
kauniisti siihen Bourdieun ajatukseen, etti pyy-
teettémaksi ja vilpittomiksi koettu yhdistystoi-
minta kartuttaa sosiaalista piiomaa. Rosenlewin
toimihenkildnaisten yhdistystoiminta ja piivit-
tdinen kanssakidyminen tySpaikalla sopivat myos
Mark Granovetterin (1973) ajatukseen heikoista
siteistd, joiden runsaus on tyémarkkinoilla selviy-
tymisen kannalta erityisen hy8dyllisti.

Entd miten voisi selittdd eri ryhmien ikdja-
kaumien piirteita? Miksi vuonna 1987 yhi Ro-
senlewin palveluksessa olleet naiset ofivat olleet
keskimddrin nuorempia jo yhtién palvelukseen
tullessaan verrattuna 1980-luvulla tyéttémyys-
elikkeeile siirrettyihin naisiin? Toimihenkilénais-
ten osalta voisi kulttuurinen paioma mahdolli-
sesti tarjota yhden selitysmahdollisuuden. Siihen
aikaan, kun he nuorina naisina 1940- ja 1950-
luvulla olivat tulleet Rosenlewin palvelukseen,
tyttdjen koulunkiynti rajoittui usein vain kan-
sakouluun, silli koulutuksen laajeneminen alkoi
vasta 1960-luvulla. Voisi siis ajatella, etti keski-
koulun (oppikoulun viisi alinta luokkaa) kiyneet
tytt pdisivat koulutuksen mydti kertyneen
kulttuurisen piioman ansiosta jo ensi yritti-
milld tavoiteltuun tySpaikkaan eli Rosenlewille.
Sen sijaan pelkin kansakoulun kiyneet joutuivat
ensin hankkimaan tyékokemusta ja silli tavoin
kartuttamaan kulttuurista pisomaansa ennen
Rosenlewille paisys. Titd ajatuskulkua horjuttaa

kuitenkin se, ettd Rosenlewin toimihenkilt niyt-
tivit olleen keskiméirin vihemmin koulutettuja
kuin puunjalostusteollisuudessa yleensi — tosin
Rosenlewin osalta tieto perustuu vain 23 tapa-
ukseen (Martikainen 1987, 5).

Voiko samaa ajatuskulkua lainkaan soveltaa
tybntekijanaisiin? Selitykseksi tydpaikan siilyt-
tineiden aloittamiselle nuorempana Rosenlewin
palveluksessa ei ainakaan kelpaa koulussa han-
kittu kulttuurinen piioma, koska tyttGjen am-
mattikoulussa ei opetettu Rosenlewin tehtaissa
tarvittua ammattitaitoa. Entd miksi ensimmaisti
kertaa Rosenlewin palvelukseen tulleiden tyénte-
kijanaisten ikd nousi 1940-luvulta alkaen, ja miksi
tdmi ndytti koskeneen erityisesti niit4, jotka sit-
ten |980-luvulla siirrettiin tydttdmyyselikkeelle?
Voisiko selitystd hakea siitd, ettd teollisuustydti
tekevien naisten ikd ilmeisesti yleensikin nousi
1900-luvun puoliviliin mennessi? Tami puoles-
taan néyttiisi liittyneen siihen, etti toisen maa-
ilmansodan jilkeen nuoret naiset hakeutuivat
ensisijaisesti mieluummin palvelualoille (Rahi-
kainen 2002). Ehké kansakoulun jatkoluokatkin
kartuttivat tyttdjen kulttuurista piiomaa niin
paljon, etti he saattoivat jo nuorena suuntautua
nopeasti kasvavien uusien palveluammattien pa-
riin. Siksi teollisuustyéhén tuli Rosenlewillekin
vahin idkkdimpid naisia.

Lopuksi

Tutkimuksessaan pohjoisamerikkalaisten nais-
ten tydurista ja palkkatasosta Claudia Goldin
(1992,28--30) esittis mielenkiintoisen ajatuksen
naisten tyShoénosallistuvuuden jakautumisesta
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homogeeniseen ja heterogeeniseen.? Goldinin
mukaan Yhdysvalloissa naimisissa olevien nais-
ten tybhénosallistuvuus 1900-luvulla muistutti
heterogeenista mallia, eli avioituessaan valtaosa
naisista jdi kokonaan tydvoiman ulkopuolelle,
kun taas tybvoimaan kuuluva vihemmistd oli
tybssd ympiri vuoden. Vaikka naisten ansiotyd
kehittyi Suomessa 1900-luvulla erdissi suhteissa
samaan tapaan kuin Yhdysvalloissa (Rahikainen
2002), ei naisten tytmarkkinakdyttdytymisen
jakaminen homogeeniseen ja heterogeeniseen
ndytd sopivan Suomeen. Tutkimusaineistoni toi-
mihenkilénaisten tydsuhteet Rosenlewilla olivat
siviilisadadystd riippumatta kokopdivdisid, pysyvid
ja pitkdaikaisia ja tyGurat noususuuntaisia. Hei-
din voi tuskin kuitenkaan katsoa edustaneen
heterogeenista mallia erotukseksi aineistoni tys-
[disnaisista, joiden tydsuhteet Rosenlewilla olivat
varsinkin 1940- ja 1950-luvulla lyhyehkojd, usein
vain muutaman kuukauden mittaisia. Vaikka nii-
den naisten osavuotinen ty®d muistuttaa Goldinin
homogeenista mallia, niin kyse ei silti ollut nais-
ten valinnasta kotirouvaksi jddmisen ja ansiotyén
vililli. Osavuotisen tydsuhteen selityksend oli
yleensd tyén kausiluontoisuus (varsinkin sahalla),
ja muina aikoina naiset olivat joko ty&ttémini tai
muussa ansiotydssi. Suomesta ei koskaan tullut
sellaista kotirouvayhteiskuntaa kuin 1950-luvulla
Yhdysvaltojen ja Ruotsin esimerkkien perusteel-
la ounasteltiin (Elfvengren 1955), ja tistd yhteni
todisteena olivat Rosenlewilla pitkén ty6rupea-
man tehneet naiset.

Sosiaalisen pidoman kisite on monasti liitetty
suuriin ja arvokkaina pidettyihin yhteiskunnalli-
siin ilmi&ihin, kuten demokratiaan ja yhteiskun-
nalliseen kehitykseen. Se sosiaalinen pidoma,
josta tdssi puhun, on aivan toisenlaista: pientd

3 Asrihomogeenisessa mallissa kukaan ei ole poissa tyévoimasta vaan jokainen nainen on ansiotyssd saman tietyn médrin
viikkoja vuodessa, mutta vain osan vuotta, kun taas #riheterogeenisessa mallissa jotkut ovat ansioty&ssi kaikki 52 viikkoa ja

loput eivit ole ansiotyGssa lainkaan.

ja arkista. Siksi Bourdieun (1986) maanldheinen
sosiaalisen pddoman kisite on toiminut sopivana
osviittana seuratessani tavallisten suomalaisten
naisten tyburia ja pohtiessani heididn pitkien
tydsuhteidensa padttymisti irtisanomiseen.Vaik-
ka irtisanomisten yritystaloudellisten taustojen
ymmiartiminen edellyttdd toisenlaisia tydkaluja,
niin sosiaalisen padoman kisite niyttdisi kayttd-
kelpoiselta tydkalulta silloin kun kysytiin, miten
valinta henkilétasolla tehtiin tai miksi pitkdin
yrityksen palveluksessa olleista toimihenkil6istd
irtisanottiin suhteessa paljon pienempi osa kuin
pitkddn yritystd palvelleista ruumiillisen tyon te-
kijoistd. Tosin tutkimusaineiston pienuus ohjaa
varovaisuuteen johtopditoksissa.

Kéyttdmani aineiston valossa Rosenlewin pal-
veluksessa olleille toimihenkilonaisille ndyttiisi
kasautuneen sosiaalista pddomaa aivan bour-
dieulaisittain toimihenkildiden yhdistystoimin-
nassa, mutta my&s arkisessa kanssakdymisessi
niinikddn toimihenkildiksi médriteltivien esi-
miestensi kanssa. Sen sijaan ruumiillisen ty6n
tekij6iled puuttuivat kummankinlaiset mahdolli-
suudet kartuttaa sosiaalista pdiomaansa. Tdma
avaa mahdollisen nikékulman sithen, miksi keski-
ikdisten toimihenkildnaisten riski joutua ty&tto-
myyseldkkeelle oli pienempi kuin ty&ldisnaisten.
Vastaavasti Bourdieun kulttuurisen padoman ka-
site voisi tarjota tytkaluja sen ymmirtimiseen,
miksi ne naiset, jotka saivat jdid4, olivat olleet
keskimdirin nuorempia kuin irtisanotut jo silloin,
kun he vuosia aiemmin olivat tulleet Rosenlewil-
le t&ihin. Niin tarkkaan mikrohistoriaan en oman
tutkimukseni puitteissa aio mennd, mutta Suo-
men kaltaisessa yksilokohtaisten rekistereiden
maassa olisi sinansd mahdollista jiljittdd merkke-
ja itsekunkin kulttuurisesta pddomasta.
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Ty6 ja Toimi — Rosenlewin henkilékuntalehti 1980~1982

Tutkimus on syntynyt osana Suomen Akatemian Sosiaalinen piadoma ja luottamusverkostot ~tutki-
musohjelman projektia Sosiaalisen pddoman mahdollisuudet muuttuvassa taloudessa: Yhteisot, naa-
purustot ja yhdistykset 1800- ja 1900-luvun Suomessa {(nro 207375)
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liris Aaltio
Sosiaalinen padoma ja
innovaatiot - organisaa-
tioiden kulttuurisissa
rakenteissa?

Johdanto .

Sosiaalisen padgoman tut- .
kimus on lyhyessi ajassa saa-
vuttanut huomattavan aseman

/luvulla alkanut debatti
7" kulttuureista, organisaati-
: " oista kulttuurisina rakenteina
" ja jarjestelmind. Tami tutkimus-
yhteiskunnallisten ja taloudellisenkin " kenttd on luonut edellytyksid ymmir-
iimididen ymmirtijini. Epiilemared yksi 44 organisaatioita ja yrityksid yhteisollisind
sen suosion avaimista on kyky yhdistdi toisiinsa usean  kokonaisuuksina, joiden eliminkysymykser ulottuvat
tieteenalan tutkimusta. Kisitteend sosiaalinen pdioma  monin tavoin henkildstdén voimavarana. Sosiaalinen
vapauttaa ajattelua yksityisestd yleiseen ja sitoo sitd ~ padoma ei kuitenkaan rajaudu inhimillisiin tekij6ihin.
ryhmiilmidihin ja sosiaaliseen dynamiikkaan yhtei-  Sille perustaa ja siilymisen edellytyksid luovat myds
soissi. Lisiksi sosiaalinen pddoma liséd ulottuvuuksia  organisatoriset rakenteet. Sosiaalisen pioman, yritys-
ymmirtii taloudellisluonteisia, vaurastumiseen liitty-  kulttuurin ja yksittdisten toimijoiden suhde organisaa-
vid seikkoja, joita ryhmidynamiikka synnyttd. llmiond  tioissa on kuitenkin vain vihin pohdittu kysymys.
sosiaalinen pifioma on huokoisa ja joustava, mutta
kuitenkin soveltuva kiytinnénliheiseen tarkasteluun.  Kulttuurinen ndkékulma organisaati-
Se haastaa kisitykset piiomasta taloudellisena re-  oihin
surssina korostaen paitsi inhimillistd pddomaa sindnsd,
my6s sen luonnetta kumulatiivisena ja kollektiivisena
konstruktiona. Koska pidoma on jotakin, joka kertyy
ja periytyy, sosiaalisen pd3oman avulla voidaan ymmir-
i3 yhteis6d ja organisaatioita myds historiallisesta
nikékulmasta.

Organisaatioteoriassa tutkitaan sitd, miten organisaa-
tioiden tutkimus kehittyy. Sen avulla voidaan jdsentdd
tutkimussuuntia ja nakékulmia. Metodologiset kysy-
myksetkin kuuluvat usein sen piiriin. Tunnettu Gibson
Burrelin ja Gareth Morganin (1979) Sociological Pa-
radigms and Organizational Analysis jisentdi organi-

Miti iaali 44oma organisaati saatiotutkimuksen paradigmoja osoittaen esimerkiksi
Ita sosiaalinen p g myds organisaatioiden tutkimuksen sisaltdvan perus-

oissaon b i LcipuleciE i

Miti sosiaalisella pddomalla tarkoitetaan? Se on yh-  tai vaihtoehtoisesti stabiliteetista. Toisaalta organisaa-
teiskunnallisesti arvostettua ja toisaalta hyvin haavoit-  tiot voidaan ndhdi joko ulkopuolisina, objektiivisina
tuvaista pddomaa. Kun inhimilliset voimavarat ovat  entiteettein tai subjektiivisista tulkinnoista riippuvina
niukat, tarjotaan sosiaalista pidomaa ja sen sisdltdimid  muodostelmina sosiaalisina konstruktioina. Erds tun-
nikymittdmid voimavaroja usein ratkaisuna selviyty-  nettu jisennystapa organisaatiotutkimukselle on my&s
miselle. Méiriteltiessi sosiaalista pddomaa poliittiset  Gareth Morganin (1997) Images of Organization, jossa
tieteet ja sosiologia viittaavat normeihin, verkostoihin,  antropologiasta periisin oleva kulttuurin kisite noste-
instituutioihin ja organisaatioihin, joiden kautta pddsy  taan keskeiseksi metaforaksi, jonka avulla organisaati-
tiettyihin toimintoihin ja voiman kdyttéon mahdollistu-  oita voidaan ymmirtii.
vat. Sosiaaliset suhteet ihmisten vililld ovat sosiaalisen 1980-luvulla ilmestyi my&s lukuisia kulttuurin tut-
pasoman olinpaikkana {Coleman 1990; sekd 2000, 35,  kimukseen suunnasta liikkeen johdon kiytant6jd tar-
viitannut Kovalainen 2004). Monin tavoin luottamus  kastelevia tutkimuksia. Tdss3 perinteessd esimerkiksi
my®&s linkittyy sosiaaliseen pddomaan, yhteistdissd syn-  Peters ja Watermann (1982) toivat analyyseissaan
tyneen luottamuksen on nahty synnyttdvdn vaurautta  esiin vahvan kulttuurin tematiikkaa.Vahva ja sitouttava
yhteiskunnissa. Integraatio ja yhteenliittyminen ovat  organisaatiokulttuuri voi luoda olosuhteita, joissa or-
sen takana olevia voimia (Fukyama 1995). Sosiaalisen  ganisaation jisenet kokevat ty6nsi erityisen merkityk-
piioman kisitettd kidytetddn usein hyvin toisistaan  selliseksi. Sellaiset kulttuurit perustuvat henkiléstdn
eroavilla tavoilla, riippuen kisiteympéristésté ja tutki-  korkeaan suoriutumisasteeseen ja sitoutumiseen —
muksen tarkoituksesta (Kovalainen 2004). molemmat sisdisen yrittdjyyden tunnusmerkkejd.Vah-
Sosiaalisen padoman tutkimus kumpuaa monista  voja organisaatiokulttuureita on usein kisitelty lilan
lihteisti eikd se ole syntynyt yhtikkid tai vaihtoeh-  kritiikittdmisti (Soeters, 1986), koska niiden ominais-
toisena tarkastelutapana aikaisemmalle tutkimukselle.  piirteisiin voi kuulua esim. muutoshitaus (Aaltio-Mar-
Organisaatiotutkimuksen piirissi sitd edeltdd jo 1980~  josola, 1991).Vaikka vahva kulttuuri voi olla edistimis-
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