
n   211 Työelämän tutkimus – Arbetslivsforskning  12 (3) – 2014

ARTIKKELIT

n Artikkelissa tutkitaan luottamusmiestoiminnan sukupuolistavia käytäntöjä 
yksityisellä palvelusektorilla. Tutkimusaineistona on kahta yksityisen pal-

velusektorin ammattiliittoa koskeva havainnointi- ja haastatteluaineisto. Artikkeli 
jakautuu kahteen analyysiosaan, joista ensimmäisessä tarkastellaan Joan Ackerin 
kehittämän eriarvoisuuksien järjestelmien käsitteen pohjalta, millaiset työelämän 
sukupuolittuneet rakenteet kehystävät ammattiliittojen edunvalvontaa ja millaisia 
ovat liittojen eriarvoisuuksia tuottavat ja ylläpitävät järjestelmät. Toisessa analyysi-
osiossa tarkastellaan luottamusmiesten tuottamia diskursseja sukupuolittuneesta 
edunvalvonnasta. Siinä kysytään, miten sukupuoli ja luottamusmiestoiminta kie-
toutuvat toisiinsa sekä miten sukupuoli artikuloituu tai vaientuu luottamusmiesten 
puhuessa edunvalvontatehtävästään, edunvalvontaa koskevista odotuksistaan ja 
toiminnan tilastaan. Artikkelissa osoitetaan, että nykypäivän palvelualoilla työsken-
televiin luottamusmiehiin ja heidän edustamiensa liittojen jäseniin kohdistetaan 
työpaikalla edunvalvonnan vaatimuksia, jotka kumpuavat imaginaarisesta hege-
monisen maskuliinisuuden kyllästämästä tehdaslattiatason luottamusmiesideaa-
lista. Näiden vaatimusten toteuttamisen vaikeus yhdistetään edunvalvontapuhees-
sa ”heikkoon naistapaiseen” edunvalvontaan. Johtopäätöksenä on, että vaatimuk-
set kovasta ja peräänantamattomasta edunvalvonnasta eivät kohtaa palvelualan 
työntekijöiden ja heidän edustajiensa todellisuutta, jossa työn tekemisen ehtoihin 
on sisäänkudottuna huoli riittävästä toimeentulosta ja työsuhteen säilymisestä.

Abstrakti

Ville Kainulainen & Milja Saari

Nyrkkiä pöytään ja helmat paukkumaan?
Luottamusmiestoiminnan sukupuolistavat käytännöt yksityisellä 
palvelusektorilla1

Johdanto

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

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

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

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

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

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

Tutkimusasetelma – yksityisen 
palvelusektorin ja sukupuolen analyysi

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

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

Työelämän sukupuolistavien käytäntöjen 
tutkimuksessa analysoidaan, miten sukupuo-

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

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

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

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

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

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

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

Yksityisten palvelualojen heikko 
edunvalvonnan perinne?

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



n   215 

ARTIKKELIT
Ville Kainulainen & Milja Saari

Työelämän tutkimus – Arbetslivsforskning  12 (3) – 2014

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

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

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

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

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

Eriarvoisuuksien järjestelmät ja 
sukupuolittuneet edunvalvonnan 
rakenteet

Ackerin (2006, 444–445) eriarvoisuuksien 
järjestelmien analyysi käynnistyy määritte-
lemällä eriarvoisuuden perusta. Tässä artik-
kelissa keskitytään sukupuoleen, mutta si-
vutaan myös luokkaa, etnistä taustaa ja ikää, 
sillä nämä eriarvoisuuden perustat nousevat 
esiin haastatteluissamme. Tarkastelemamme 
ammattiliitot ovat hyvin eri kokoisia jäsen-
määrältään, mutta hyvin samanlaisia suku-
puolijakaumaltaan. PAM:n 231 000 jäsenes-
tä naisten osuus on 77 prosenttia, miesten 



216   n

AR
TI

KK
EL

IT
Nyrkkiä pöytään ja helmat paukkumaan?

Työelämän tutkimus – Arbetslivsforskning  12 (3) – 2014

23 prosenttia. VvL:n 5 167 jäsenestä naisten 
osuus on 85 prosenttia ja miesten 15 prosent-
tia. Kummatkin liitot ovat siis hyvin naisval-
taisia, mikä vastaa yleistä käsitystä yksityi-
sistä palvelualoista poikkeuksellisen naisval-
taisina. Liittojen luokkaprofiilit ovat sen si-
jaan erilaisia: PAM:n jäsenillä on matalampi 
koulutus- ja tulotaso kuin VvL:n jäsenillä. 
PAM:n edustamat työntekijät ovat useim-
miten keskiasteen koulutuksen suorittanei-
ta työntekijöitä, kuten siivoojia, vartijoita ja 
myyjiä (PAM 2013). Pääosa VvL:n jäsenistä on 
vakuutusyrityksissä työskenteleviä niin kut-
suttuja alempia toimihenkilöitä, joista useim-
milla on alempi korkea-asteen koulutus, ku-
ten yo-merkonomin tutkinto (Vakuutusalan 
tasa-arvoraportti 2011, 20). Liitot eroavat 
myös suhteessa erilaisen etnisen taustan 
omaaviin jäseniin: PAM:lla on yli 10 000 niin 
kutsuttua vieraskielistä jäsentä10, kun taas 
VvL:ssä ei ole tietoa siitä, kuinka paljon maa-
hanmuuttajataustaisia jäseniä liitossa on ei-
vätkä etniset tasa-arvokysymykset ole vielä 
aktualisoituneet PAM:n tapaan (Saaren kou-
lutusmuistiinpanot).

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

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

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

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

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

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

Luottamusmiesten sukupuolittunut 
edunvalvontapuhe 

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

analysoimme, millaisia käsityksiä tehokkaas-
ta edunvalvonnasta ja samalla sukupuoles-
ta luottamusmiehet tuottavat puheessaan. 
Cecilia Ridgeway (2009) on kutsunut suku-
puoleen liitettyjä yleisiä oletuksia “kulttuu-
risesti hegemonisiksi uskomuksiksi”. Niillä 
hän tarkoittaa, että oletukset ovat ensinnäkin 
institutionalisoituneita ja toisaalta edustavat 
tiettyjä yhteiskunnan “hallitsevia ryhmiä”, 
kuten keskiluokkaisia, heteroseksuaalisia ja 
valkoihoisia naisia. Näitä hegemonisia usko-
muksia voidaan kutsua myös stereotypioiksi 
eli kaavamaisiksi ja yksinkertaistetuiksi kä-
sityksiksi siitä, millainen naiseus ja mieheys 
ovat hyväksyttävää ja toivottua työelämässä. 
Naisvaltaisen palvelusektorin edunvalvonnan 
käytännöissä uusinnetaan naistyöntekijöihin 
liitettyjä yleisiä oletuksia, kuten niin kutsut-
tua hoivaviettiä (Ylöstalo 2012, 114), palve-
luhenkisyyttä (McDowell 2008) ja konflik-
tien välttämistä ristiriitatilanteissa (Bradley 
1999), kuten seuraava sitaatti osoittaa:

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

Kuten edellinen sitaatti osoittaa, sukupuoli
stereotypiat ovat henkilöstön edustajien pu-
heessa selkeästi läsnä. Sukupuoli yhteiskun-
nallisena rakenteellisena kahtiajakona, kuten 
sukupuolten palkkaerona (Saari 2012; 2013), 
on sekin ihmisten mielissä selvästi olemassa 
(Korvajärvi 2004, 21). Samaan aikaan työpai-
koilla kuitenkin vallitsee näennäinen suku-
puolineutraalisuus, jolla tarkoitetaan vallit-
sevaa käsitystä, että sukupuolella ei ole mer-
kitystä (Korvajärvi 2004, 21). Seuraavassa si-
taatissa vakuutusalan luottamusmies koros-
taa edustamaansa henkilöstöä yksilöinä ja 
häivyttää sukupuolen merkitystä. 



218   n

AR
TI

KK
EL

IT
Nyrkkiä pöytään ja helmat paukkumaan?

Työelämän tutkimus – Arbetslivsforskning  12 (3) – 2014

”Siis nainen naisena, mutta työkaverina ne 
on henkilöitä. Ei siinä oo mitään merkitystä 
mikä se sukupuoli on. Ja sille henkilölle mak-
setaan se liksa sen mukaan, miten se hom-
mansa hoitaa (…) Tänä päivänä mun mie-
lestä tämmöstä [sukupuolten palkkaeroa] ei 
pitäis olla missään tapauksessa, koska tässä 
yksilöt tekee töitä. Se on ihan yhdentekevää, 
mitä sulla on jalkovälissä. Sillä ei oo mitään 
merkitystä.” (Entinen luottamusmies, mies, 
VvL.)

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

Luottamusmies haastaa, 
luottamusnainen sovittelee?

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

2005), jonka havaitsemisen ja johon reagoimi-
sen sukupuolineutraali kulttuuri pyrkii vaien-
tamaan. Lavikan mukaan sukupuolen vaien-
taminen mahdollistaa sukupuolineutraaliu-
deksi identifioituvan maskuliinisuuden säi-
lymisen hegemonisena normina ja kulttuuri-
na, joka alistaa naisia, feminiinisyyksiä ja he-
gemonisesta maskuliinisuudesta poikkeavia 
maskuliinisuuksia. Seuraavassa sitaatissa en-
tinen luottamusmies yhdistää heikot toimijat 
ja heikot liitot alan naisvaltaisuuteen ja hyvät 
palkat ”koviin jätkiin” Paperiliitossa ja Auto- ja 
Kuljetusalan Työntekijäliitto AKT:ssa:

”Jos on heikkoja toimijoita jossain heikos-
sa liitossa - jos se sattuu oleen naisvaltanen 
ala - niin sillon ne jää [palkoissa] jälkeen. 
Vahvoja liittoja on esimerkiks Paperiliitto: 
Jätkillä on hirveät liksat siellä. Ja ahtaajat 
kahden viikon kurssituksella pääsi kolmen ja 
puolen tonnin liksoille.” (Entinen luottamus-
mies, mies, VvL.) 

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

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

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

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

Luottamusnaisen sitaatti kuvastaa, miten 
luottamusmiestoiminta edellyttää henkilös-
tön edustajilta tietynlaista osapuolidiskurs-
sin oikein hallintaa. Tasapainoilu konfliktin ja 
kompromissin välissä vaatii luottamusmiehiltä 
muodollisten neuvottelutaitojen kehittämisen 
ohella taitoa toimia erilaisten diskurssien vä-
lillä eli kykyä käyttää oikeanlaista kieltä ja pu-
kea sanoiksi työmarkkinaosapuolten intressit 
ja neuvotteluita koskevat tavoitteet ja tulokset. 
Koska säännöt osapuolidiskurssin oikeinhal-
linnalle ovat naisilla ja miehillä erilaiset, luot-
tamusmiesten diskurssitaituruus rakentuu su-
kupuolittuneiden käytäntöjen pohjalta.

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

toi työpaikallaan käymistä keskusteluistaan 
seuraavasti:

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

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

”En mä ole pöydänhakkaaja, mutta mulla 
nousee perse penkistä kyllä. Työnantaja jou-
tuu joskus kyllä mulle sanomaan, että koita-
han rauhoittua (nauraa). Mä teen tässä niin 
kuin eron, että miehet ei ole semmoisia niin 
kuin sliiba–slaaba-keskustelijoita [kuten nai-
set ovat] (…) Jos mä huomaan, että työnan-
taja lähtee sortumaan sellaiseen sliiba–slaa-
baan – tai lähtee asian ulkopuolelle - niin 
kyllä mä mainitsen. Mä en usko, että naiset 
tekee sitä.” (Luottamusmies, mies, PAM.)

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

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

”Hameen helman paukkumisen” voi tulkita 
tarkoittavan, että tiukan paikan tullen naiset 
pakenevat konfliktitilanteesta. Työnantajan 
kanssa vastakkain asettuminen on ristirii-
dassa naiseuteen liitettyjen oletusten, kuten 
sovittelevan lähestymistavan ja konfliktien 
välttämisen, kanssa. Naistyylistä sovittelevaa 
edunvalvontaa ei aineistossamme nähty pel-
kästään negatiivisena heikkoutena, vaan myös 
menestyksellisen luottamusmiestehtävän hoi-
tamisen edellytyksenä. Luottamusmies, joka 
ensin sanoi, että hän ei ”sliiba-slaabaa” puhu, 
jatkoi tuomalla esiin, ettei hänen tapansa koh-
data työnantaja konfliktiasetelmissa ole vält-
tämättä paras mahdollinen toimintatapa. Jos 
taas naispuolinen luottamusmies asettuu kon-
fliktiin työnantajan kanssa, hän asettaa samal-
la itsensä konfliktiin naistapaisen edunvalvon-
tatyylin kanssa ja ottaa riskin tulla leimatuksi 
”vaikeaksi akaksi”. Tätä leimaantumisen pel-
koa analysoimme tarkemmin pelkoa käsitte-
levässä luvussa. 

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

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

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

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

Edunvalvontaa halvaannuttava pelko

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

”Koko ajan sä näit, että lisätyöntarjoamis-
velvoitetta13 rikotaan, mutta kun kukaan 
työntekijä ei uskaltanut sitten lähteä omal-
la nimellään asiaa eteenpäin viemään, vaan 
pelkäsi, että sitten nekin vähät tunnit hä-
viää, joita nyt on saanut. Ei pysty viemään 
jotain riita-asiaa eteenpäin, jos ei kukaan 
seiso siellä takana. (…) Sulla kädet on taval-
laan sidotut, että ei ole ketään nimeä antaa, 
vaikka oikeasti olisi, mutta jos ei ole sen jä-
senen valtuutusta viedä eteenpäin. Ja sitten 
toisaalta se antaa työnantajalle jälleen sen 
signaalin, että asialle ei tarvitse mitään teh-
dä.” (Entinen luottamusmies, nainen, PAM.) 

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

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

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

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

Johtopäätökset: ”Heikko” ja ”vahva” 
edunvalvonta – uusi ay-toimijuus 
tilauksessa

Olemme osoittaneet, että luottamusmiehet 
selittävät yksityisen palvelualan edunvalvon-
tavalmiuden vähäisyyttä alan naisvaltaisuu-
della, ja selitykset ”heikommasta” edunval-
vonnasta kiinnittyvät naisiin ja naisten ole-



222   n

AR
TI

KK
EL

IT
Nyrkkiä pöytään ja helmat paukkumaan?

Työelämän tutkimus – Arbetslivsforskning  12 (3) – 2014

tettuihin ominaisuuksiin. Miesvaltaisten teol-
lisuusalojen ”vahva” ja naisvaltaisten palve-
lualojen ”heikko” edunvalvonta tuottuvat dis-
kurssissa, joka hakee selityksensä luottamus-
miesten ja työntekijöiden sukupuolesta eikä 
kiinnitä riittävästi huomiota nais- ja miesval-
taisten alojen välisiin eroihin eikä vertailu-
jen tekemisen ajalliseen kontekstiin. Samalla 
vaientuu keskustelu luottamusmiehen toimi-
juutta rajoittavista ja mahdollistavista insti-
tutionaalisista ja rakenteellisista sekä yhteis-
kuntapoliittisista tekijöistä. 

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

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

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

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

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

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

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

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

* * *
Kiitämme Työelämän tutkimus -lehden kahta ano-
nyymiä asiantuntijaa ja lehden toimituskuntaa, väi-
töskirjaohjaajiamme Kristiina Brunilaa, Johanna 
Kantolaa ja Sirpa Lappalaista sekä Heidi Haggrénia 
ja Anu Suorantaa hyvistä kommenteista ja kehitys-
ehdotuksista.
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