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1. JOHDANTO

Tassé selvityksessa tarkastellaan ay-liikkeen toimintaympdariston muutosta
joustokeskustelun kautta. Joustot valittiin selvityksen nakdkulmaksi, koska
niiden avulla toimintaympériston muutosta voidaan pohtia monien erilaisten
kehityskulkujen kautta. Selvityksessé ay-liikkeelld tarkoitetaan ay-liiketta
kokonaisuutena, ei vain SAK:laista liikettd. SAK:lainen nakdkulma pyritdén
kuitenkin nostamaan esiin silloin, kun se katsotaan tarpeelliseksi. Joustoilla
tarkoitetaan kokonaisuutta, joka sisaltaa toiminnalliset joustot, maaralliset
joustot ja palkkajoustot. Kaikki kolme ryhmaa kasitellaan selvityksessé eril-
lising, vaikka ne kytkeytyvat toisiinsa.

Ay-liikkeen toimintaympéristo on tydelama. Tydeldman laatuun vaikuttavat
monet kehityskulut, kuten tietoyhteiskuntakehitys, talouden globalisaatio,
talouden saantelyn véheneminen ja yhteiskunnallinen arvomuutos. Kaikki
ovat osaltaan lisdédmassa joustovaatimuksia. Kun vaikuttavia prosesseja on
niin paljon, on lopputuloksen eli tulevaisuuden arvioiminenkin vaikeaa. On-
kin pidettdva mielessa Kari Palosen (1988, 14-16) teesit, joiden mukaan yh-
teiskuntatieteellinen tutkimus on aina tulkintaa, eik&d miké&an tulkinta anna
ilmidista tyhjentavaa kasitysta. Lukijan tulee tiedostaa tdma. Selvitys ei voi
tarjota ehdotonta totuutta, mutta se voi tarjota aineksia keskusteluun. Se on

perimmainen tarkoitus.

Useissa tydelaman tutkimuksissa ay-liikkeen vaikutusta ei ndhda enéa aktii-
visena, vaan muutoksia vastustavana voimana (vrt. Melin&Mamia 2007,
10-11). Tulevaisuuden ideaali olisi ay-liike, joka hyvaksyisi muutoksen,
mutta pyrkisi vaikuttamaan itse muutoksen laatuun. Vastustamalla muutok-
sia ay-liike saattaa kaivaa omaa kuoppaansa, koska se jattdad kehityksen
suunnan ohjaamisen tydelaman toiselle osapuolelle. Jaseniston etua koko-
naisuutena voi tulevaisuudessa olla yha vaikeampi maéaritelld, mutta sen etu-

jen ajo on kuitenkin kaiken toiminnan padmaaré.
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Tassa selvityksessd pohditaan aluksi tydelaméan ja tyémarkkinoiden makro-
tason haasteita tulevaisuudessa. Tydeldméa on monimutkainen kokonaisuus,
johon vaikuttavat monet asiat. Luvussa kolme esitelldan selvityksen kysy-
myksenasettelua tarkemmin. Luvussa nelja maaritelladn jouston kasitetta ja
kerrotaan joustokeskustelun historiasta. Luvuissa viisi, kuusi ja seitseman
kasitelladn kussakin yhta jouston osa-aluetta ja pohditaan kysymysta pal-
kansaajan ja ay-liikkeen ndkokulmasta. Viimeisessé luvussa esitellddn ay-
liikkeen toimintaympariston muutoksen olennaisimpia piirteitd. Luvussa

pohditaan ay-liikkeen roolia ja mahdollisuuksia myos yleisemmin.

2. SUOMALAISEN TYOELAMAN JA TYO-
MARKKINOIDEN TARKEIMMAT TULEVAI-
SUUDENHAASTEET

Seuraavassa késitellaén tydelamén ja tydmarkkinoiden makrotason haastei-
ta. Erityisesti huomioidaan tyéttomyys, véeston ikédantyminen, kansainvéli-

nen tydpaikkakilpailu, tiede ja teknologia seké luonnon tila.

Huomionarvoista on ensinnakin haasteiden yhteenkietoutuneisuus, vaikka
niitd tassd kasitell&dnkin erikseen. Toinen huomionarvoinen seikka on se,
etta tydelaman muutokset ovat hyvin monimutkaisia, joten esimerkiksi kau-
saalisuhteiden esittdmisessa pitdé olla varovainen. Globalisaatiolla on suuri
merkitys lahes kaikkien haasteiden syntymisessa. Globaalin kehityksen on
ennustettu syvenevan tulevaisuudessa, joten siitd osin tai kokonaan johtuvat
haasteet tulevat vaikeutumaan. Kolmanneksi on huomioitava, ettd tyotto-
myyttd lukuun ottamatta mainitut haasteet koskevat muitakin lantisi& teolli-
suusmaita (TyOministerio 2007a; Kasvio 2007). Haasteisiin vastaaminen
vaatiikin erittdin laaja-alaista pohdintaa myos siksi, ettd muiden teollisuus-

maiden esitetyt ratkaisukeinot ovat usein samanlaisia (Kasvio 2007, 35).
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2.1. Tyottomyys

90-luvun alun laman jalkeen tyollisyys on kohonnut, mutta ty6ttémyys on
edelleen korkealla tasolla. Ty6llisyyden kasvu olisi tarke&d, koska se mer-
Kitsisi esimerkiksi parempaa veropohjaa ja mahdollistaisi tehokkaammin
hyvinvointi- ja koulutusmenojen rahoituksen. Tarkea kysymys on myds se,
voidaanko hyva tyollisyyskehitys ja hyva tuottavuuskehitys saavuttaa sa-
manaikaisesti. (Tyoministerid 2007a, 40-52)

Tyottémyys on ollut viime vuosina laskusuunnassa, ja tarjottujen tydpaikko-
jen mé&ard noususuunnassa. Tammikuussa 2008 tyovoimatoimistoissa oli
218 800 tyotonta tyonhakijaa, miké on 25 000 vahemman kuin vuotta aikai-
semmin (TEM, 2008). Vaikein ty6ttdmyyden osa-alue on pitkaaikaistyot-
tomyys. Tyottomyyskeskustelussa tulee erottaa ne, jotka ovat tyottdmia
suhdanteiden takia ja tydllistyvat todennakdisesti nopeasti uudelleen, ja ne,
jotka kérsivat pitkdaikaisesta ja toistuvasta ty6ttomyydesta riippumatta suh-
dannekehityksesta (Kalela 2002, 369-373). Viimeksi mainittujen maara on
laskenut tammikuusta 2007 tammikuuhun 2008 18,5 prosenttia ja on talla
hetkell& noin 47 000 henked (TEM 2008, 3). Laskua on siis tapahtunut myds
tassa ryhmadssa. Kalelan (2002, 365-381) mukaan vaarana on, ettd nykyke-

hitys johtaa pysyvésti kdyhan alaluokan syntyyn.

2.2.Vaeston ikdantyminen

Suurten iké&luokkien elékkeelle siirtyminen alkaa vaikuttaa tyémarkkinoiden
kehitykseen seuraavien vuosien aikana. Vuonna 2025 yli 65-vuotiasta vaes-
téa on puolet enemman kuin vuonna 2007. Se nostaa myds hyvinvointival-
tion huoltotaakkaa. On vaikea arvioida, kuinka suuri osa vapautuneista tyo-
paikoista taytetddn. Siihen vaikuttaa tuottavuuden kehityksen ohella se, mi-
ten hyvin tyévoiman tarjonta vastaa tyévoiman kysyntad. Globaalin talou-
den nopeat muutokset lisddvat tydvoiman kysynnén ja tarjonnan kohtaanto-
ongelmia. Jos tyGvoiman tarve nousee samanaikaisesti kun tydikaisen vées-

ton maaré laskee, voi edessa olla myos tyévoimapula. Silloin ratkaisuna voi
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olla tuotannon tehostamisen ohella tydperdisen maahanmuuton lisédminen.
(Tyoministerié 2007a, 193-194; 40-68)

2.3. Tyopaikkakilpailu

IImioné kansainvalinen tydpaikkakilpailu ei ole uusi, vaan se huomattiin en-
simmaéisen kerran jo 90-luvulla (esim. Reich 1990). Kilpailu siirtyy kuiten-
kin uuteen vaiheeseen, kunhan taloustila kehittyvisséd maissa nousee. Kehit-
tyvien maiden (esim. Kiina ja Intia) etuja ovat nouseva koulutustaso, nuori
vaestd ja alemmat kustannukset. Ne Kilpailevat yritysten investoinneista ja

siten my0s tyOpaikoista teollisuusmaiden kanssa. (Kasvio 2007, 33-35)

Tulevaisuudessa esimerkiksi uusien insinddrien ja luonnontieteilijéiden suu-
ri enemmistd on aasialaisia (Kuptsch&Pang 2006). Taméa on haaste Suomen
innovaatiostrategialle. Sen tarkoitus on ”luoda edellytyksiéd laaja-alaiselle
innovaatiopolitiikalle suomalaisessa yhteiskunnassa, varmistaa innovaatio-
ymparistomme kansainvélinen Kilpailukyky sek& edistdd innovaatioiden
syntya ja kayttéonottoa (TEM, 2008).”

2.4. Tiede ja teknologia

Tekninen kehitys on yksi keskeisista tydeldman muutoksia aiheuttavista
prosesseista (esim. Koski et al. 2002; Raikkénen 2007, Kasvio 2007; Cas-
tells&Himanen 2001). 90-luvulla uskottiin laajasti, ettd teollisuusmaissa tu-
lisi globalisaation siivittdmané tapahtumaan tietoteknisen kehityksen aiheut-
tama uusi teollinen vallankumous (Kasvio 2007, 30). Yh& useammat tyon-
tekijat olisivat tulevaisuudessa tietoty6ldisia, jotka kayttaisivat tygssaan uut-
ta tieto- ja viestintateknologiaa. Tyon tekemiselle ei olisi endé niin paljon
ajallisia ja paikallisia rajoituksia. Kehityksen ajateltiin lisd&van tyon tuotta-
vuutta ja taloudellista kasvua, mutta toisaalta riskejakin néhtiin. Tarkein oli
pelko siit4, ettd kehitys jakaisi tyontekijat niihin, joilla on valmiuksia sopeu-
tumiseen, ja niihin joilla ei ole. (Castells 1996, 201-326)
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2000-luvun lopulla edellisen kappaleen hahmotelma ei ole enédé niin pateva.
Tietotekninen kumous tosin jatkuu vaikuttaen tdiden kehittymiseen myds
positiivisesti. Uuden talouden kasvuun liittyneet odotukset olivat kuitenkin
eparealistisia ja laajennut finanssikupla puhkesi 2000-luvun alkuvuosien ai-
kana. Tiedeusko onkin jonkin verran laantunut. Positiivista on, ettd talous
on paassyt 2000-luvun alkuvuosien jélkeen uuteen nousuun ja Suomeenkin

on syntynyt uusia tydpaikkoja. (Kasvio 2007, 30)

Jatkossa tieteen ja teknologian merkitys tullee entisestdén kasvamaan, koska
yritysten tulee kéyttaa hyvakseen tieteen tarjoamat mahdollisuudet parjatak-
seen kovassa Kilpailussa. Toinen uusiin tieteellisiin ja teknisiin innovaatioi-
hin ajava tekija on luonnollisten resurssien, kuten 6ljyn, hupeneminen (Kas-
vio 2007, 37-39). Kehityskulku aiheuttaa haasteita tyontekijdille, joiden tu-
lee osata kdyttdd uusia ja nopeasti kehittyvia laitteita. Seka kouluissa etté
tydpaikoilla tapahtuvan koulutuksen merkitys tuleekin tulevaisuudessa ko-

rostumaan (esim. Tyoministerié 2007, 339-359).

2.5. Luonnon tila

Talouden globalisaation seuraukset, kuten tyén ositus eri maihin ja maan-
osiin, ovat muodostavat ymparistouhkia. Tyon osituksella tarkoitetaan sitd,
ettd tuotteen osat tehdaan eri puolilla maapalloa. Luonnonvarat eivét riit,
eiké ekologinen jarjestelmé sieda nykyisenlaista kehitysta. Tilanne voi myods

johtaa yhteiskuntien valisiin vastakkainasetteluihin. (Kasvio 2007, 40-41)

On esitetty, ettd taloudellinen kasvu maailmassa voi jatkua 2000-luvun en-
simmaisen vuosikymmenen, minka jalkeen uhat ovat vaarassa toteutua
(Meadows et al. 2005). Seuraukset tyémarkkinoille ja suomalaiseen yhteis-
kuntaan laajemminkin ovat pahimmissa skenaarioissa katastrofaalisia. Toi-
saalta tiede ja tutkimus Kkehittyvét jatkuvasti, miké tarjoaa keinoja taistella

pahimpia uhkia vastaan.
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3. KYSYMYKSENASETTELU JA SELVI-
TYKSEN RAKENNE

Tama selvitys késittelee tyoelamén ja tydmarkkinoiden joustoja, niiden vai-
kutusta palkansaajiin seka ay-liikettd. Joustot ovat ilmid, jonka rooli tulee
kasvamaan (TyOoministerié 2007a, 254). Ay-liike kohtaa joustot tulevaisuu-
dessa entistd voimakkaampana. Selvityksen tarkein padmaara on pohtia seké
joustojen mahdollisia positiivisia ettd negatiivisia vaikutuksia. Joustot eivat
itsessadn ole negatiivinen tai positiivinen késite, vaan asteen maarittaa nii-

den soveltaminen (Mamia 2007, 33).

Tietyt joustojen muodot heikentévat oletettavasti joidenkin palkansaajaryh-
mien asemaa, joten niit4 vastaan ay-liikkeen tulee edelleen taistella. Ent4
mit& joustojen muotoja ay-liikkeen tulisi pyrkia edistaméaén? Mitka ovat nii-
td joustoja, joiden vaikutuksia tulee pyrkia ainakin minimoimaan, mikali
niiden rooli korostuu? Onko toivottujen ja ei-toivottujen joustojen vélille
mahdollista kenties 10ytdd balanssi, jossa sekd tyonantaja ettd tyontekija
voittavat, ja miten ay-liike voi tukea tata kehitysta? Balanssia tyonantajan ja
tyontekijan joustojen vélille pyrkii lissdméédn myds Euroopan unioni ns.
Lissabonin strategiallaan, joka kéynnistettiin vuonna 2000. Silla pyritaén te-
hostamaan EU:n kilpailukykyéa ja dynaamisuutta (esim. EC, 2005). Jousto-
keskustelu on siis ajankohtaista tassékin mielessa. Liika jaykkyys voi merki-
ta yritysten kilpailukyvyn heikentymistd ja investointien vahyyttd. Niilla

taas on vaikutuksensa esimerkiksi tyollisyyteen ja talouskasvuun.

Selvityksen ndkokulma on palkansaajakeskeinen. Tarkoitus on pohtia sit,
miten joustot vaikuttavat palkansaajiin. Palkansaajat eivat kuitenkaan ole
homogeeninen ryhma. Tassa selvityksessé heidat jaotellaan ydintyévoimaan
ja reunatydvoimaan. Se liittyy olennaisesti joustokeskusteluun (esim. Uh-
mavaara et al. 2005). Toisenlaisiakin jaotteluja voisi téllaisessa tydssa tehda,
mutta tdméan selvityksen tiukan aikarajoituksen vuoksi ne jatetaan jatkosel-
vitysten kohteiksi. Jaotteluja voisi tehda esimerkiksi sukupuolen, ian, koulu-
tusasteen, sosiaalisen aseman tai tyoskentelysektorin perusteella. Tassé kay-
tetty jaottelu on perusteltu, kun ottaa huomioon selvityksen aiheen.
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On hyva huomioida, ettd ydintyévoiman ja reunatydvoiman késitteet ovat
teoreettisia konstruktioita. Ne eivét ole yleisia s&antoja, joten on vaarin aja-
tella, etta reunatyévoimaan kuuluvien asema olisi aina samanlainen. Ihmiset
ovat erilaisia ja suhtautuvat asioihin eri tavoin, vaikka heidan asemansa olisi
periaatteessa samanlainen. Esimerkiksi yhteiskunnan arvomuutoksella saat-

taa olla vaikutusta siihen, miten joustot koetaan.

Selvityksen palkansaajakeskeisyys vaikuttaa myos siihen, miten ay-liikkeen
roolia ajatellaan. Ay-liike on toimija, jonka kaiken toiminnan tarkoitus on
palkansaajien etujen ajaminen. Palkansaajien suhde ammattiliittoihin riip-
puu siitd, onko jasenyydesta heille hyotya. Jos palkansaaja kokee, ettd jase-
nyydestd aiheutuvat kustannukset ovat siitd saatavia hyotyjd suuremmat,
han ei liity jaseneksi. Jos han kokee jasenyydestd olevan hyotyd, liittoon liit-
tyminen on selvid. Laskusuunnassa olevan jarjestdytymisasteen aikana ky-

symys hyodysta ja hyodyttomyydesta on olennainen.

Jos ay-liike suhtautuu toiminnassaan joustoihin niin, etta palkansaajat koke-
vat siitd olevan heille hydtyd, vaikuttaa se osaltaan jarjestaytymisasteeseen.
Markkinatalouden termein palkansaaja on kuluttaja, joka kuluttaa ay-
liikkeeltd "ostettuja” palveluja, mikéli ne ovat hanelle hyddyllisia. Oletetta-
vasti yhteiskunnalliset muutokset, kuten arvomuutos, vaikuttavat myos pal-
kansaajaan ja siihen mit& han liikkeeltd haluaa. SAK:n jasenliittojen piirisséa
kolme térkeintd syyta jasenyydelle vuonna 2005 olivat palkansaajien etujen
puolustus, ty6ttomyysturva ja liikkeen tuottama yleinen turva palkansaajan
elaméan (SAK:n jérjestotutkimus 2005). Sekin todistaa hyotyfunktion oleel-
lisuutta. Hyodyllisyys on olennaista ay-liikkeen toimivallan oikeutuksen

suhteen myds tulevaisuudessa.

Seuraavissa luvuissa paneudutaan ensin joustojen késitteen méarittelyyn ja
esitetdan se joustotypologia, jota tassé selvityksessa kédytetaan. Luvussa pe-
rehdytdédn myos joustokeskustelun historiaa ja esitetdan lyhyesti yleisvertai-
lua joustojen méarastd Suomessa suhteessa muihin maihin. Seuraavat kolme
lukua kasittelevét joustomuotoja. Kussakin teemana on yksi ryhmé maini-

tusta joustotypologiasta. Kun kukin joustomuoto on eritelty tarkemmin,
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muotoja pohditaan palkansaajien nakokulmasta. Sen jalkeen mukaan astuu
ay-liike. Mitk& ovat niita joustomuotoja, joita ay-liikkeen tulee tukea, ja
mitka niit4, joita tulee vastustaa ainakin nykykehityksen valossa? Oletukse-
na on, ettd palkansaajien tarpeet vaihtelevat myds samaan ryhmaan kuuluvi-

en kesken. Siksi arvioinnin tulee olla varovaista.

4. JOUSTOJEN KASITE JA HISTORIA

Uusien teknologioiden nopea kehittyminen, globalisaatiosta johtuva kilpai-
lun kiristyminen, kuluttajien muuttuvat vaatimukset ja palvelusektorin kas-
vu ovat vaikuttaneet paljon tydelamaan ja tuotantometodeihin. Naméa uudet
trendit heijastavat siirtymistd standardisoiduista tyon organisoinnin raken-
teista, tyGsopimuksista ja tydajoista kohti joustavampaa ja heterogeenisem-
paa rakennetta. (European Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions 2008, V) Muutos ei liity pelkéstdan talouden ja tyon
muutoksiin, vaan se on myo6s yhteiskunnallinen. Taustalla on esimerkiksi
nykyinen arvomuutos, jossa on Pohjanheimon (2005) mukaan kolme kes-
keistd piirrettd. Ensimmainen piirre on yksilollisyyden voimistuminen yhtei-
sOllisyyden sijaan. Toinen piirre on arvojen eriytyminen ja suhteellistumi-
nen, milla tarkoitetaan sitd, ettd arvokenttd on entistd monipuolisempi. Mo-
nipuolistumiseen vaikuttaa erityisesti koulutustason raju nousu. Kolmas
piirre ovat muutokset tavoissa suhtautua muutokseen ja sailyttdmiseen.
Muutosmyonteisyys on vahvistunut selvasti erityisesti nuorten keskuudessa.
(mt., 248-250) Se monipuolistaa kasitysta siitd, miten palkansaajat kohtaa-
vat joustovaatimuksia ja minkalaisia joustoja he itselleen haluavat. Palkan-
saajat ovat yha heterogeenisempi joukko, mik& ay-liikkeen on hyva huomi-
oida. Joustot voidaan kohdata eri tavoin monista syistd, vaikka asema tyo-

markkinoilla olisi periaatteessa sama.

Yritysten kannalta olisi elintdrkeéd, ettd omistajat, tyontekijat ja yritysten
toimintaa tukevat tyéelaman instituutiot joustaisivat mahdollisimman paljon

(Tyoministerio 2007a, 34). Eteenpdin vievand voimana tassa kehityksessé
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ovat ensinndkin tyfantajien tarpeet suuremmasta joustavuudesta ja sopeu-
tumiskyvystd, joita pidetddn ratkaisuna markkinoiden rajoituksiin. Toinen
eteenpdin vievéd voima ovat tyontekijoiden tarpeet. Véesto ikaantyy, koulu-
tukseen kaytetty aika lisaantyy ja kotitalouksien tapa allokoida ajankaytto-
aan seka tulojaan muuttuu. Joustot ovat keino, joilla ndihin muutoksiin voi-
daan vastata. Toisaalta tyontekijat odottavat kuitenkin riittdvaa turvaa, tuloja
ja mahdollisuuksia uralla etenemiseen. (European Foundation for the Im-

provement of Living and Working Conditions 2008, V)

Tyo6eldaman muutokset aiheuttavat sen, ettd tyontekijoiltd odotetaan entistéd
suurempaa joustavuutta ja tyotehtavien aiempaa nopeampaa ja laadukkaam-
paa suorittamista. Joustovaatimukset ovat yh& useammin yksilokohtaisia,
koska tehokkuuden lis&&minen Suomen kaltaisessa kehittyneessa taloudessa
edellyttdd hienojakoista joustavuutta ja tuottavuuserojen huomioimista.
Markkinoiden vapaampi toiminta ja markkinaehtoisuuden laajeneminen li-
s&avat individualismia ja polarisaatiota tyopaikoilla. Kehityksen seuraukse-
na perinteiset turvarakenteet ovat osin Kriisiytyneet. Esimerkkeja seurauk-
sista ovat tyonteon mielekkyyden lasku, kasvava epdvarmuus ja jaksa-
misongelmat. Pahentuessaan ongelmat tulevat vaikuttamaan enenevissé
maarin my0s tuottavuuteen, koska ne nékyvét tehdyn tyon laadussa. Tyon-
tekijan kannalta ongelmallisten joustojen lisddntyminen vaatii turvajarjes-
telmad, jossa ndma piirteet huomioidaan. Myds luottamuksen seké tyémark-
kinoilla ettd laajemmin yhteiskunnassa tulisi sédilya korkealla tasolla, joten
tyoeldmén muutoksia tulisi pystyd kontrolloimaan sitd silmélla pitéen.
(Tyo6ministerié 2007a, 282)

4.1. Joustokeskustelun alku
Timo Kauppisen (2005, 194-195) mukaan OECD:n ty6voima- ja sosiaa-

liasiain osastonjohtaja Gosta Rehn kdynnisti artikkelillaan (1973) kansain-
valisen joustavuuskeskustelun OECD:n piirissdé hahmottelemalla tulevai-
suutta, jossa ihmiset olisivat vélill4 toissa, valilla sapattivapaalla ja vélilla
koulutuksessa.
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Nykyisesséd merkityksessdan ja tydmarkkinakésitteena joustokeskustelu on
kuitenkin vasta 80-luvun tuote, koska 70-luvun 6ljykriisi siirsi tarkastelua
hitaampaan kasvuun sopeutumiseen. Huomattiin kuitenkin, ettd jotkut maat,
kuten Yhdysvallat ja Japani, sopeutuivat toisia nopeammin uuteen tilantee-
seen. Syyksi epailtiin sitd, ettd niissd maissa oli véhiten jaykkia saantoj,

maarayksia, lakeja ja sopimuksia. (Kauppinen 2005, 194)

OECD ké&ansi ndama tulokset politiikan kielelle ja ilmoitti, ettd hallitusten tu-
lee purkaa saant6ja ja maarayksid, jotta talous kohenisi nopeammin. Siité
alkoi deregulaation aika, ja talouspolitiikan painopiste siirtyi keynesilaisyy-
destd (ks. esim. Keynes 1951) mahdollisimman vapaan talouden ideaaliin.
Iso-Britanniassa, jossa talouspolitiikan linjaa muutettiin merkittavéasti 80-
luvun alussa, deregulaatio tunnetaan “thatcherismina” (ks. esim. Giddens
2001, 434-435) silloisen paaministerin mukaan. (Kauppinen 2005, 194)

Ay-liike ei kuitenkaan ollut valmis hyvaksymé&an deregulaatiota. Esimerkik-
si TUAC (Trade Union Advisory Commitee), joka on ay-liikkeen neuvoa-
antava elin OECD:ss4, suhtautui siihen kielteisesti. Perusteena oli, etta tyo-
elamén heikompaa osapuolta suojaamaan tehdyt sadnnét irtisanomisista ja
tyosuhteen minimiehdoista oli juuri saatu aikaan, eikd niita pitdisi purkaa
heti ensimmdisen laman aikana. TyOnantajapuolen neuvoa-antava elin
BIAC (Business Advisory Commitee) oli luonnollisesti taysin péinvastaisella
kannalla. Kiista ratkaistiin kompromissilla. Sellaiseksi syntyi uusi neutraali

ja positiivisempi késite: flexibility eli joustavuus. (mt.,194)

Joustavuuden kasite muuttui jo tuolloin ongelmalliseksi, kun alettiin puhua
keinoista, joilla joustoja haluttiin luoda (Meulders & Wilkin 1991, 1-3).
Keinojen madritteleminen pakottaa ottamaan kantaa ideologisiin painotuk-
siin, sill& vastakkain ovat padoman ja tyon tarpeet. TyGantaja pyrkii kaytta-
maan tydvoimaansa mahdollisimman tuottavasti, kun taas tyontekija pyrkii
sopeuttamaan tyon omiin tarpeisiinsa. Ideaalitila olisi sellainen, jossa edelli-

set yhdistyvat. Tama4 tarkoittaisi yritysten kykyé sopeutua uusin oloihin il-
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man suuria tuotannollisia lisakustannuksia ja niin, ettd sopeutumisesta ei
koituisi haittaa henkilostélle. (Kauppinen 2005, 195)

Suomeen OECD:n piirissé kayty joustokeskustelu ei viel& tuolloin ulottunut.
Syyné oli laaja idankauppa, jonka takia suurin rakennemuutoksiin ei ollut
tarvetta vield 80-luvulla tai 80- ja 90-lukujen vaihteessa. Neuvostoliitto kui-
tenkin romahti, ja idankaupasta tuli entisessa laajuudessa historiaa. 90-luvun
alku toikin joustokeskustelun my6s Suomeen. Lénsi ei ollut kiinnostunut
idankaupan tuotteista, ja suomalaisten yritysten oli joustettava kansainvélis-
ten markkinoiden vaatimusten edessd. Seuraavan vuosikymmenen aikana
tydeldaméé joustavoitettiin merkittavasti. Metalliala ehti ensimmaisend, ja
alan jarjestot purkivat tiukat tyGaikamaaraykset ja siirsivat tydajoista sopi-
misen tyopaikoille. V&hitellen vaatimukset joustoista alkoivat levitd muille-
kin aloille, ja osa niista meni l&pi. Muutos merkitsi siirtymista tyontekijoi-
den etujen turvaamisesta tydantajien etujen turvaamiseen tai siirtymista

jaykkyyksista uusliberalistisempaan talouspolitiikkaan. (mt., 196-197)

4.2. Flexicurity — joustoturva

Kansainvalistyneet markkinat, lisdantyvé kilpailu ja niista seuraava jatkuva
muutos ovat vaikuttaneet palkansaajien asemaan. Sen on sanottu muuttu-
neen entistd turvattomammaksi (Tyoministerié 2007a, 282). Tyomarkkinoi-
den turvasta on tullut entistd tarkedmpéa seké tydsuhteen aikana ettd sen
paattyessd. TyOsuhteet eivét endd ole niin pitkid. Yksi ratkaisukeino tulevai-
suudessa voi olla joustoturva. Tassa flexicurityn nimelld tunnetussa mallissa
yhdistyvat tydehtojen joustavuus seka sosiaaliturvan, aktiivisen tydpolitii-
kan ja elinikdisen koulutuksen tarjoama turvallisuus (mt., 283). Ideaalina
mallissa on, ettd samalla turvattaisiin sek& yritysten kilpailukyky ettd ihmis-

ten hyvinvointi.

Tanskassa on kaytossa erds joustoturvan malli. Sielld sosiaaliturva seké suu-
ri alueellinen ja ammatillinen liikkuvuus on yhdistetty aktiiviseen tyovoi-
mapolitiikkaan. Aktiivisella tydvoimapolitiikalla pyritddn varmistamaan se,

ettd tyontekijat kouluttautuvat ammattiin ja ovat tyémarkkinoiden kaytetta-



14 SAK - Tutkimustietoa 2/2008

vissé. Tanskan tydvoimapolitiikkaan liittyy pakotteita kuten pakollinen tyo-
honsijoittuminen. Keskeistd on kuitenkin korkealaatuisen koulutuksen tar-

joaminen. (Tyoministerio 2007a, 283)

Tanskassa sovellettu malli ei ole siirrettavissa sellaisenaan Suomeen. Suo-
messakin on kuitenkin pyrittdva ottamaan huomioon ty6ehtojen joustavuus
seka aktiivisen tyOpolitiikan ja hyvéan sosiaaliturvan muodostama kokonai-
suus, jota kutsutaan myos tyomarkkinoiden kultaiseksi kolmioksi. Jousto-
turvan avulla ei kuitenkaan voida vastata kaikkiin ty6llisyyden ja tyelaman

kehittdmisen haasteisiin. (Tyoministerié 2007a, 283)

4.3. Toiminnalliset joustot, maaralliset
joustot ja palkkajoustot

Joustojen ké&site on monimerkityksinen. Ensinnékin sill4 voidaan viitata se-
ka joustavaan ty0hon ettd joustaviin tyomarkkinoihin. Edellisella tarkoite-
taan sitd, ettd tyon luonne ei vaadi yhdenmukaisia tyon tekemisen tapoja ku-
ten tybaikoja. Jalkimmainen kytkeytyy talouden suhdanteisiin laajemmin ja

nakyy esimerkiksi tyon osa- ja maaraaikaistumisena. (Benner 2002)

Joustavuus voidaan toisaalta jakaa myos tydorganisaatioiden sisdiseen jous-
tavuuteen ja yleiseen ulkoiseen joustavuuteen. Edellinen tarkoittaa tydor-
ganisaatioiden toiminnallista joustavuutta ja jalkimmainen muutoksia tyo-
markkinoilla, esimerkiksi madraaikaisen ja osa-aikaisen tydvoiman kayton
lisddntymistd tai tydsopimussaannosten muutoksia. Kolmantena ryhmana
tdssa jaottelussa ovat joustavat palkkausjarjestelmat. (Uhmavaara et al.
2005, 10; NUTEK 1997, 31; Meulders&Wilkin 1991, 3)

Kolmas tapa on luokitella joustomekanismit niiden vaikutusnopeuden mu-
kaan. Nopeasti vaikuttavia mekanismeja ovat mm. tydvoiman mééran muu-
tokset, ulkoistaminen, tyoaikajoustot, tydn jarjestelyn joustot seka tietyt

palkkajoustot. Hitaasti vaikuttavia mekanismeja ovat puolestaan rekrytoin-
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tipolitiikan muutokset, investoinnit ja uuden teknologian soveltaminen.
(Juntunen 2004)

Tassa selvityksessd kdytetddn neljattd, alun perin John Atkinsonilta (1987),
perdisin olevaa joustojen luokittelutapaa. Se on luokittelutavoista nykyaan
yleisimpid ja huomioi hyvin joustojen erilaisia puolia (ks. esim. Tydministe-
ri6 2007a, 254-269; European Foundation for the Improvement of Living
and Working Conditions 2008, 2-3). Se yhdista4 joustavan tyon ja joustavi-
en tydmarkkinoiden kasitteet, mitd on joskus pidetty myos ongelmana (Uh-
mavaara et al. 2005, 10). Kasitteiden yhdistaminen ei ole ongelma, kun ot-

taa huomioon joustojen kasitteen laajuuden.

Atkinson jakaa joustot kolmeen ryhméan eli maaréllisiin joustoihin, toimin-
nallisiin joustoihin ja palkkajoustoihin. Maaréllinen joustavuus tarkoittaa
tydvoiman maaran sopeuttamista kysynnan vaihteluihin. Se nakyy esimer-
kiksi osa-aikaisuuden ja vuokratyon lisdantymisend. Toiminnallinen jousta-
vuus liittyy organisaation kykyyn sopeutua nopeisiin muutoksiin. Siihen liit-
tyy olennaisesti henkildstén osaamisen hyddyntdminen pitkalla tahtayksella.
Palkkajoustoista puhuttaessa tarkoitetaan palkkajérjestelmien sopeuttamista,
esimerkiksi erilaisia tulospalkkauksen malleja, jotka ovat syrjayttaméssa
vanhoja ikélisamalleja. (Atkinson 1987; Uhmavaara et al. 2005, 10; Tyomi-
nisterio 2007a, 254-272)

4.4. YdintyOvoima, reunatyovoima ja ul-
koinen tybvoima

Tassa selvityksessé palkansaajat jaetaan kahteen ryhmaan. Joustojen lisaan-
tyminen saattaa eriyttdd tyontekijoitd kolmeenkin kategoriaan, joista kaksi
on tassa selvityksessa keskeisié.

Ensimmaisen kategorian muodostaa ydintydvoima. Siihen kuuluvat tyds-
kentelevat tehtdvissa, joita tydorganisaatiot pitdvat tarkeimpind ja osaamis-
alueeseensa kuuluvina. Tydvoima on monikayttoistd sekd ammattitaitoista,

ja tyOsuhteet usein pysyvid. Téhdan ryhmaan sovelletaan usein toiminnallisia
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joustoja. Toista kategoriaa kutsutaan reunatyévoimaksi. Se kasittaa tyonte-
kijat, jotka tydskentelevat tydorganisaation kannalta vahempiarvoisiksi ja
rutiininomaisiksi katsotuissa tehtévissad. Reunatyévoima on ydinty6voimaa
useammin ns. epatyypillisissé tydsuhteissa, ja siihen sovelletaan tyypillisesti
maaréllisid joustoja. Kolmas ryhmé on ulkoinen tyévoima. Siihen kuuluvat
ne tyontekijét, jotka eivat ole organisaation omaa tydvoimaa, vaan esimer-
kiksi alihankkijan tai tyovuokrausyrityksen palveluksessa. Kolmannen ryh-
man kohdalla on huomattava, etta siihen kuuluvat saattavat olla varsinaiselle
tyonantajalleen ydintydvoimaa. Esimerkiksi siivousfirman tyontekija, joka
osaa tyonsa hyvin, on tyonantajalleen tarked. (Uhmavaara et al. 2005, 11;
Kevatsalo 1999, 82; Atkison 1987). Kolmannen ryhman ongelmallisuuden
vuoksi téssé selvityksessd keskeisin jako on ydintydvoiman ja reunaty6voi-

man valilla.

Jaottelun voi ajatella siséltavan erilaisia muuttujia, mika onkin sen hyodylli-
sin puoli. Taménkaltaisessa selvityksessa yksi mahdollinen muuttuja olisi
koulutusaste. Ammattitaitoisimmat tyontekijat kuuluvat tadssé mallissa usein
ydintydvoimaan. Ammattitaito on peréisin koulutuksesta, jota on saatu kou-
lussa ja/tai tydpaikalla. Jaottelun avulla on myds helpompi pohtia niita ryh-
mig, joille tietty joustojen muoto on ongelma. Toisaalta se auttaa myos luo-
maan kuvaa joukosta, joille toiset joustojen muodot ovat toivottuja.

4.5. Joustaako suomalainen tydelama?

Joustotutkimusten vertailua hankaloittavat niiden erilaiset tavat mééritella
joustojen kasitetta. Yleisesti puhutaan vain maaréllisista joustoista ja unoh-
detaan muut puolet (Tydministerid 2007a, 255). Viimeaikaisissa vertailevis-
sa tutkimuksissa Suomea ei ole pidetty joustavuudeltaan ké&rkimaana, vaan
pikemminkin keskikastiin kuuluvana (Moisala&Taimio, 2005). Toisaalta
joustavuuden tasoa on pidetty melko korkeana ja tydantajien mahdollisuuk-

sia reagoida olosuhteiden muutoksiin suurina (Siljander 2006).
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Thatcherismin tasoiseen deregulatiiviseen mullistukseen ei Suomessa ole
ajauduttu, mika on todennakdisesti korkean jarjestdytymisasteen ja sité
kautta vahvojen tyodntekijjarjestdjen ansiota. Vertailtaessa Suomea esimer-
kiksi 1so-Britanniaan, on erotettu toisistaan uuskorporatismi ja liberalismi
uusina kapitalismin malleina (Lipietz 1995, 1997). Uuskorporatismi ei jous-
ta yhté& paljon kuin liberalismi, mutta tydntekijan asema on siind parempi,

koska tyontekijajarjestdjen merkitys on séilynyt. (Tydministerio 2007a, 36)

On hyvé muistaa, ettd laman jalkeen talouskasvu on ollut jatkuvaa myds
uuskorporatistisessa Suomessa. Maailmanlaajuisesti liiketta tapahtuu libera-
listisen ja joustavamman mallin suuntaan, milld tulee todennakdisesti ole-
maan vaikutuksia myos Suomeen (mt., 36-37). Toisaalta tyontekijoiden pii-
rissa myonteisiksi koetut joustot ovat lisdédntymdassd monilla ty6paikoilla
(esim. Uhmavaara et al. 2005, 153-171).

5. TOIMINNALLISET JOUSTOT

Toiminnalliset joustot tarkoittavat tydorganisaatioiden funktionaalista jous-
tavuutta. Suomessa ne ovat jo nyt yleinen joustojen muoto korkean koulu-
tus- ja osaamistason takia. Keskeisin syy tarkeyteen on osaamisen hyodyn-
tdminen. TyOpaikat tulisi organisoida sellaisiksi, ett4 henkilostoon ja tekno-
logiaan tehdyt investoinnit hyédynnetddn parhaalla mahdollisella tavalla
(Tyoministerié 2007a, 276). Toiminnallisesti joustava organisaatio selviaa
koventuneessa kilpailussa, ja toiminnallisten joustojen avulla organisaation
toiminta voidaan sopeuttaa rakenteellisesti sen ympdristdd vastaavaksi
(Mamia 2007, 46). Koulutusaste on ollut viime vuosikymmenet nousussa.
Osaamista on siis yha enemman, ja sitd halutaan palkansaajien puolelta

myos kéayttad. Osaamisen hyodyntdminen voi monipuolistaa tyotéa.
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5.1. Organisaatioiden muutos toiminnallis-
ten joustojen taustalla

Tietoyhteiskuntakehitys on yhdessd muiden muutosten, joita ovat taloudel-
linen, teknologinen ja yhteiskunnallinen kehitys, kanssa vieméssa teollista
tuotantomuotoa fordistisesta massatuotannosta kohti jéalkifordistista ja jous-
tavaa tuotantomallia (ks. esim. Kolehmainen 2004, 25; Kauppinen 2005,
176-193). Suuntaus noudattaa yleistynyttd johtamisen paradigmaa, jonka
mukaan organisaatioiden on oltava joka hetki mahdollisimman tehokkaita ja

joustavia kaikkien resurssiensa osalta (Viitala 2007, 185).

Yksityiskohtaista vertikaalista ja horisontaalista tydnjakoa on purettu. On
pyritty siirtymaan kohti matalampia ja kevyempié rakenteita seka lisétty
tydvoiman kayton joustavuutta. Tydvoiman kykyja on pyritty hyoédynta-
mé&é&n mahdollisimman paljon kiinnittdmalla huomiota mm. tiimi- ja projek-
titydohon. (Alasoini et al. 2005, 263)

Tydorganisaatiot ovat myds alkaneet keskittya ydintoimintoihinsa ja ulkois-
tamaan toimintoja, jotka eivat kuulu ytimeen (esim. Kauppinen 2005, 198).
Kehityskulku koskee myos julkista sektoria ja jarjestoja.

Toiminnalliset joustot sisdltdvat kaksi puolta, joita esimerkiksi Kauppinen
(2005, 198) kutsuu ammattijoustoiksi ja organisatorisiksi joustoiksi. Edelli-
nen tarkoittaa organisaation tyontekijoiden taitojen kehittdmisté tarpeiden
mukaan. Jalkimmaéinen tarkoittaa aiemmin mainittuja organisaatioiden ra-
kenteellisia muutoksia (mt.). Molemmat jouston muodot ovat keinoja selvita
koventuneessa kilpailussa ja tehostaa toimintoja. Koulutus voi olla peraisin
joko koulusta tai tydpaikalta. Olennaista on se, ettd koulutustaso riittad vaa-

timuksiin vastaamiseen.

Muutosteoriat eivat ole aukottomia. Onhan selvaa, etta kaikki tydpaikat ei-
vat ole suuria organisaatioita, joissa kaikki mainitut toimet olisi edes mah-
dollisia toteuttaa. Esimerkiksi SAK:n jasenistd puolet tyoskentelee alle 30

tyontekijan tyodpaikoilla (SAK:n jérjestotutkimus 2005, 61). Osa tyOpaikois-
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ta on syntynyt toiminnallisten joustojen seurauksena. Eri ty6organisaatioi-
den suhde tietoon on sekin hyvin erilainen. Laékkeita kehittava yritys eroaa
epéilematta siind suhteessa rakennusalan yrityksesta jne. Organisaatiomuu-
tosta kasittelevid teorioita onkin luettava varoen. Muutosta tapahtuu varmas-

ti ja perussuunta on selvd, mutta muutoksen laajuus ja laatu vaihtelevat.

5.2. Tarkeimmat toiminnallisten joustojen
muodot ja niiden merkitys

Osaamiseen liittyvat kysymykset ovat toiminnallisten joustojen ydin, kuten
luvun johdannossa mainittiin. Tiimeissd tapahtuvassa tydssa organisaatio
voi hyodyntad osaamistaan mahdollisimman tehokkaasti. Tassa tiimity0ta ja
osaamisen liittyvia asioita kasitelladn selvyyden vuoksi erikseen, vaikka ne

liittyvatkin toisiinsa.

Vuoden 2006 ty6olobarometrin mukaan 78 prosenttia tyévoimasta teki toita
osittain tai kokonaan erilaisissa tiimeissé kuten soluissa ja projektiryhmissa.
Eniten ryhmissa tydskenneltiin valtiolla, jossa 93 prosenttia tydvoimasta te-
ki ainakin osittain toitad ryhmissa. Pienin vastaava luku oli yksityisissa pal-
veluissa, joissa se on 68 prosenttia. Kaikilla sektoreilla, teollisuudessa, yksi-
tyisissa palveluissa, kunnilla ja valtiolla, oli huomattavissa lievad kasvua
tiimityoskentelyssa vuodesta 1995 vuoteen 2006. (Tydministerio 2007b, 46)
Tutkimuksissa on myds todettu, ettd toimihenkil6t tydskentelevét tiimeissa

yleisemmin kuin tyontekijat (Uhmavaara et al. 2005, 105).

Tiimitydskentelysta kertovat luvut eivét kuitenkaan kerro riittévasti, koska
tiimien toimintatavat vaihtelevat paljon myds tydorganisaatioiden sisalla.
Tiimien vélill4 voi olla vaihtelua esimerkiksi p&&atoksentekotavoissa, toi-
minnan luonteessa tai tyonjaossa. Tarked kysymys on esimerkiksi se, onko
tiimityon yleistyminen hajauttanut péatdsvaltaa, koska silla voi olla positii-
visia vaikutuksia tydeldamén laatuun. Hajautus nayttéisi olevan tosiasia aina-
kin jossain méaéarin. Erityisesti tyontekijdasemassa olevat kokevat, etté tii-
meissé tyOskentely tuo liséd valtaa yksittaiselle tyontekijalle. Toimihenki-

I6ill& ero ei ole yhta selked. (mt., 105-119) Suhteessa koulutustason nou-



20 SAK - Tutkimustietoa 2/2008

suun vaikutusmahdollisuuksien lisadntyminen on kuitenkin ollut melko hi-
dasta (Tyoministerié 2007a, 267). Tiimitdiden lisddntyminen on kuitenkin
parantanut ty6elamén laatua Suomessa, vaikka esimerkiksi anglosaksisissa
maissa niin ei ole kaynyt (Niemeld 2006, 94). Syyna parannuksiin on YI0s-
talon (2005, 110) mukaan ainakin se, ettd ay-liike ei ole aktiivisesti vastus-
tanut tiimitydskentelyn kehittymista. Ay-liikkeen tuki edistaa sellaisia tiimi-
tyon muotoja, jotka parantavat sekd tyoelamén laatua ettd organisaatioiden
tehokkuutta (Niemeld 2006, 94).

Toinen tarked toiminnallisten joustojen muoto on osaaminen, joka nykykes-
kustelussa asetetaan usein palkansaajan tarkeimmaksi ominaisuudeksi.
Usein ajatellaan, ettd palkansaajan tulisi olla moniosaaja, joka osaa toimia
monenlaisissa tehtdvissa. Asiakaslahtoisyyden korostuminen edellyttéda ta-
varoiden ja palvelujen tuottajilta monipuolista osaamista, joka mahdollistaa
asiakasléhtoiset, joustavat, ratkaisut. (Uhmavaara et al. 2005, 127) Joustoja
perustelleessa luvussa kuluttajien vaatimusten kasvu mainittiin yhtena tér-
kednd taustatekijand joustoille. Tulosohjatut julkiset palveluntarjoajat ovat
enenevissd maarin mukana samassa kehityksessa (mt.). Paivékodeilta, kou-
luilta, sairaaloilta ja muilta julkisilta palveluilta osataan tai halutaan vaatia
yh& enemmaén ja erilaisia asioita. My6s tyon monipuolistuminen on néhty
pitkalla tahtayksell& positiivisena kehityksend (Uhmavaara et al. 2005, 132;
Lehto 2007, 98).

Tietyill4 aloilla johto tavoittelee moniosaajia aktiivisemmin kuin toisilla.
Tarkeimpié he olisivat palvelualoilla ja tuotteiden valmistukseen keskitty-
villa aloilla kuten teollisuudessa. Vahiten merkityksellistd moniosaajien

olemassaolo on opetusalan johdolle. (Uhmavaara et al. 2005, 128-129)

Moniosaaminen on sekd tyonantajan ettd palkansaajan etu. Tyodnantajan
kannalta tarkein etu on kuluttajien vaatimuksiin vastaaminen. Moniosaajilla
voidaan my0s paikata palkansaajien sairauksista yms. johtuvat poissaolot
paremmin. Kolmas etu liittyy rationalisointiprosesseihin: kun véke& véhen-

netéan, irtisanottujen tyot voivat jaddda muiden tehtéviksi. Moniosaaminen
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saattaa kuitenkin olla myds palkansaajan etu esimerkiksi silloin, kun tyon-
kuva laajenee, mutta ei kuitenkaan muodostu liian suureksi taakaksi. (Jar-
vensivu&Valkama 2005)

Ty0Opaikkojen toiminnallisen joustavuuden alueella on vield paljon kehitet-
tavaa. Sitd voidaan pitdd potentiaalivarastona myds tydssa jaksamisen kan-
nalta. Arvion mukaan kolmannes suomalaisista tydpaikoista on kyennyt jar-
jestdmé&an organisaationsa niin, ettd jarjestelyja voidaan pitaa laajasti toi-
minnallisesti joustavina. Yksityisen sektorin sanotaan olevan selvasti julkis-
ta sektoria edelld. Se johtunee koventuneesta Kilpailuista, joka pakottaa or-
ganisaatioita muutoksiin. Seké julkisella ettd yksityisella sektorilla toimin-
nallisten joustojen mééaralla on selvd yhteys organisaation menestymiseen.
Tarkeimmat toiminnallisten joustojen lisd&ntymistd hidastavat tekijat ovat
ensinndkin se, ettd tyontekijat saavat aikaisempaa huonommin ja myéhem-
min tietoa tyopaikkaansa koskevista muutoksista. Toinen syy on tyonteki-
joiden vaikutusmahdollisuuksien melko hidas kasvu. (Tydministerid 2007a,
267-268)

Antilan mukaan byrokraattinen ja jopa ndyryyttava johtamistapa on edelleen
voimissaan suuressa osassa tydorganisaatioita (2006, 65). Organisaatioilla
nayttad olevan ilmiselvid vaikeuksia hallita toimintaansa k&ynnissé olevassa

muutosprosessissa (Raikkénen 2007, 66).

5.3. Palkansaajat ja toiminnalliset joustot

Tydeldaman laadun kannalta toiminnallisten joustojen lisd&dntyminen voi olla
sekd hyva ettd huono puoli. Olennaista on se, millainen palkansaajien asema
on tassa kehityksessé. Palkansaajan ja tydantajan edut eivat toiminnallisis-
takaan joustoista puhuttaessa vélttamattd kohtaa. Yhtéalta vaikutusmahdol-
lisuuksien hidas kasvu ja organisaatioiden sulkeutuneisuus ovat jarruttamas-
sa kehitystd. Toisaalta tiimityon lisddntyminen on heikentanyt perinteisten
hierarkioiden merkitysta ty6elamassé ja parantanut palkansaajien vaikutus-
mahdollisuuksia (Niemeld 2006, 93). Osaamisvaatimusten lisd&dntyminen

voi olla positiivinen asia, vaikka sita kasitelladn usein liian negatiivisessa
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valossa. On totta, ettd lilan korkeat osaamisvaatimukset heikentavat tydssa
jaksamista, mutta kohtuullisuuden rajoissa kasvaen ne ovat motivoiva tekija
(Jarvensivu&Valkama 2005).

Kasvava ja monipuolistuva tydtaakka voi olla my6s luottamusta, ja luotta-
mukseen vastaamisesta voidaan palkita. Taakan kasvaminen liian suureksi
ei kuitenkaan ole kenenké&an etu. Todennékdisesti se tullaan seuraavina vuo-
sina huomaamaan ja pikemminkin etsiméén keinoja, joilla kehityskulun ris-

Kit voidaan torjua.

5.3.1. Reunatydvoima

Reunatyévoiman ajatellaan olevan ryhmé, johon sovelletaan pdadasiassa
madréllisid joustoja. Toiminnalliset joustot on suunnattu ennen muuta ydin-
tydvoimaan. (Uhmavaara et al. 2005, 11; Kevétsalo 1999, 82) Téasté on tuo-
retta empiiristd ndyttéa Metalliliiton tutkimuksessa, jossa havaittiin, ettd
alan yrityksissé ydintydvoimaan lukeutuvat paédsevat yrityksen jarjestamaan
koulutukseen reunatydvoimaa helpommin (Kauppinen 2008).

Suomessa esimerkiksi tydsuhteen maardaikaisuuden vaikutus tydnantajan
tarjoamaan koulutukseen néayttdisi olevan useita muita EU-maita selvasti
voimakkaampi (Moisala 2004, 196). YdintyGvoimaan siis panostetaan
enemman, koska se on ndhty organisaatiolle tarkedammaéksi. Reunaty6voi-
malle luottamussuhdetta tydnantajaan ei synny, ja tyontekijoité vaivaa epa-
varmuus omasta asemasta. Kaikki reunatyovoimaan kuuluvat eivét kuiten-
kaan koe asemaansa ongelmallisena, koska he ovat esimerkiksi opiskelijoita
tai muuten tarkoituksella valinneet tiensa (ks. luvut maardaikaisuudesta ja

osa-aikaisuudesta).

Toiminnalliset joustot eivat kuitenkaan koske vain ydintydvoimaa. Organi-
saatioiden on kokonaisuuksina oltava mahdollisimman joustavia toiminnal-
lisessa mielessd. TyOelamassa vaadittavien tietojen ja taitojen lisddntyminen
koskee koko tyévoimaa (esim. Uhmavaara et al. 2005, 127). Tata tukee se,

etta rutiininomaisten tehtdvien maaré on vahentynyt jatkuvasti myos tyonte-
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kijoiden ryhméssa (Blom 2001, 126). Ty6t ovat monipuolistuneet riippu-

matta siitd, tehdaankd niitd ryhmissa vai ei (Uhmavaara et al. 2005, 133).

Keskeisin padtelmd, jonka toiminnallisista joustoista, tulevaisuudesta, ja
reunatydvoimasta voi tehda, on se, ettd osaamisen, oppimiskyvyn, koulutuk-
sen, ja niihin liittyvien asioiden merkitys tulee entisestdén kasvamaan. Suur-
ten ikéluokkien elédkditymisen seurauksena kouluttamattomien tai erittdin
vahén koulutusta saaneiden maaré tulee pienenemaan. Yha useammilla reu-
natyovoimaan kuuluvilla on hyvéat mahdollisuudet selvitd toiminnallisesti
joustavissa tydorganisaatioissa entistd helpommin, ja omaa asemaa on mah-

dollista pyrkia kehittamaan.

5.3.2. Ydintydvoima

Kuten todettiin, toiminnallisiin joustoihin yhdistetddn usein juuri ydintyo-
voima. Se on tyévoimaa, joka on koulutettu organisaation kannalta tarkei-
siin tehtéviin ja joka saa korkeampaa palkkaa verrattuna yleisiin tyémarkki-
noihin (Kevétsalo 1999, 82). Toiminnallisessa joustavuudessa on kysymys
tyopaikkojen jatkuvasta kyvysta kehittdd itseddn. Paatoksia tulisi voida teh-
d& joustavasti ja niill& organisaation tasoilla, joilla on asioista parasta tietoa.
(Tyoministerié 2007, 267).

Toiminnallisten joustojen lisd&dntyminen on jo monipuolistanut tyénkuvia.
(Uhmavaara et al 2005, 133). Kuten todettu, tydorganisaatiossa tydskennel-
l4&n entistd useammin ainakin osittain erilaisissa tiimeissa. Oletettavasti
ydintydvoimaan kuuluvat tyGskentelevat niissd muita useammin. On myos
todettu, ettd tiimitOilla on positiivinen yhteys tydelaman laatuun. Erityisen
selvasti se nakyy paatoksenteossa, tybn monipuolistumisessa ja tyon tulok-
sellisuudessa. Ydintyévoiman moniosaajilla olot ovat siis reunatydvoimaa

paremmat myos tastd ndkokulmasta katsottaessa. (Niemeld 2006, 94).

Tiimity6t voivat kuitenkin aiheuttaa my6s suurempaa kuormitusta. Siita ei
ole suoraa tutkimuksellista ndaytt6a, mutta Niemelén tutkimuksen mukaan

tiimien jasenet pelkd&vat muita tyontekijoitda useammin tyoméaéran kasva-
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mista yli sietokyvyn. Mielenkiintoinen havainto on myos se, ettd tiimitoita
tekevisté erityisesti alemmat toimihenkil6t ja tyontekijat tekevat korvaukset-
tomia ja vastentahtoisia ylitditda muita palkansaajaryhmid useammin. Syy
pelkoon ei tutkimuksessa selvinnyt. Selitysyrityksié tehtiin kaikkiaan kol-
me, mutta mik&an niista ei toiminut:
1) Tiimien jasenet samastuvat ja sitoutuvat muita palkansaajia enemmaén tyo-
antajaansa.
2) TyoOnantajat vahtivat toistensa tydskentelyd, ja sen vuoksi tiimien jasenet
tydskentelevat muita palkansaajia kovemmin.
3) Tydantaja vahtii tiimin jasenten tydn tuloksellisuutta, laatua ja tyotahtia

tiukemmin kuin muiden palkansaajien. (Niemel& 2006, 93-94)

Mielenkiintoisin edellisestd johdettava havainto onkin se, ettd samanaikai-
sesti, kun ty0eldman laatu on parantunut suurella osalla tiimityoté tekevistd,
tiimityon aiheuttaman tyomaaran kasvamista tulevaisuudessa pelataan. Mi-

hin pelko perustuu, kun ainakin mainitut selitysyritykset ovat virheellisid?

5.4. Keskeiset kysymykset tulevaisuudes-
saja ay-liike

Toiminnallisten joustojen lisdédntyminen nostaa esiin useita kysymyksia. En-
sinndkin olisi mietittdva koulutuksen roolia yleensa. Millaista on koulutus,
jonka pohjalta hiljalleen uudistuvissa organisaatioissa pystyy tyoskentele-
maan niin, ettd pystyy vastaamaan tydpaineisiin? Koulutus ei tietenkaan yk-
sin ole ratkaisu, jos paine on liian kova. Tulisi muistaa myos eri alojen eri-
laiset vaatimukset. Jotain yleisesti merkittdvad koulutukseen liittyen voidaan
kuitenkin I0yta&. Sen tulisi olla sellaista, ettd tulevat palkansaajat oppisivat
oppimaan uutta helpommin. Yksil6llistymisen aikana ihmisten omien kyky-
jen merkitysta ei myoskaan pida vaheksya. Toimiva koulutuspohja antaisi

henkilostolle itselleen kyvyn ajaa omia etujaan organisaatiomuutoksissa.

Melin ja Mamia (2007, 141) korostavat, etta henkilostossa eldaa hyvin usein
muutosvastarinta, koska organisatoristen muutosvoimien katsotaan tulevan

joko johdosta tai ulkopuolisilta konsulteilta. ”Kun henkildsto kokee, ettd se
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on ollut vaikuttamassa paatoksiin, muutoksiin sopeutuminen on paljon hel-
pompaa, vaikka lopputulos olisikin sama kuin se olisi muutenkin ollut.”
(mt.) Onko henkilostolla kykya ja uskoa muutoksiin vaikuttamiseen? Miten
ay-liike, liitto- ja keskusjarjestorakenteineen, voi olla tukemassa néissa ti-
lanteissa ja olla siten rakentamassa toiminnallisesti joustavaa organisaa-
tiokulttuuria? Olisiko apu asiantuntijuutta, yhteiskuntapoliittista vaikutta-
mista koulutuspolitiikkaan, vai jotain muuta? Paikallistason merkityksen
nousua ennustava Kimmo Kevatsalo (2005, 55) toteaa, etta jos tyontekijoilla
on voimaa ja taitoa, ty6nantaja pakotetaan korjaamaan havaittu ongelma.
Jos voimaa ei ole, on l6ydettéva sellainen etenemistie, jossa molempien edut

yhdistyvat. Taito on oleellista.

ReunatyGvoiman kohdalla toiminnalliset joustot eivat ole niin olennaisia lu-
kuun ottamatta tyontekijdn osaamisen merkityksen nousua. Reunaty6voi-
maan kuuluu myds sellaisia ryhmid, joiden asema muuttuvissa organisaati-
oissa on heikko. Esimerkiksi Melin ym. ennustavat, ettd maahanmuuttajista
on tulossa ty6elamén uusi alaluokka (Melin et al. 2007, 53). Toinen riski-
ryhma ovat kouluttamattomat. Liian monet nuoret jaavat pelkan ylioppilas-
tutkinnon tai jopa pelkan peruskoulutuksen varaan (Tyoministerié 2007,
196). Opetusministerid tosin ennustaa véeston koulutustason nousevan vuo-
teen 2017 siten, ettd perusasteen jalkeisen tutkinnon suorittaneiden osuus

nousee 3,2 miljoonaan henkeen nykyisesta 2,6 miljoonasta (OPM 2006).

Riski kouluttamattomien ryhmén kasvamiseen entisestddan on kuitenkin
olemassa. Ovatko kouluttamattomat putoamassa organisaatioiden “ulkopuo-
lelle” vaikka niissd tydskentelevatkin? Vaara piilee siing, ettd heidan vaiku-
tusvaltansa ei kasva, vaikka organisaatioiden sisdiset valtarakenteet toimin-
nallisten joustojen my6t4 muuttuisivatkin. Tdma voi korreloida tyotyytyvai-
syyden kanssa ja mahdollisesti osaltaan polarisoida tyévoimaa entisestdan
kahteen ryhmaén. Polarisaation ja koulutuksen suhteesta on puhunut esi-
merkiksi Pyoria (2000, 216). Ay-liikkeen kannalta edelld kuvattu kehitys-
kulku tarkoittaa sitd, ettd kouluttamattomien tarpeet eriytyvét koulutettujen
tarpeista? Heikompien tarpeet ovat moninaisemmat, ja he voivat tarvita

apua laajemmassa mielessa. Keiden etujen ajo on tarkeinta?



26 SAK - Tutkimustietoa 2/2008

Aiemmin mainittiin ay-liikkeen tuen merkitys erityisesti tiimityon kehitys-
kulussa, kuten myos se, etta tiimityon lisaédntyminen on parantanut yleisesti
tyoeldamén laatua. Ay-liikkeen suhtautuminen on osa kehitystd, jossa tyo-
markkinaosapuolet ovat 1990-luvulta alkaen alkaneet suuntautua kohti li-
séantyvaa yhteistoimintaa vastakkainasettelun sijaan (Kalliola 2005). K&an-
ne kohti yhteistoimintaa on merkinnyt tydantajien riskien ja kustannusten
vahenemistd. Vastuuta on annettu enemman tyontekijéille, kun ei tarvitse
pelatd sitd, ettd palkansaajat kayttavat lisddntynyttd itsendisyyttd vastoin
liikkeenjohdon tavoitteita. (Niemel& 2006, 94)

Yritykset tarvitsevat kipeésti osaajia. Toiminnallisesti joustavat organisaati-
ot ovat yrityksille keino pérjata kilpailussa. Tydikaisen vaeston védhenemi-
nen ja mahdollinen tyévoimapula nostaa palkansaajien vaikutusvaltaa orga-
nisaatioissa, koska ne voivat joutua kilpailemaan osaajista. Osaajien toimin-
taa ja heidan vaikutusmahdollisuuksiensa kasvua organisaation sisélld on
pyrittdva tukemaan. Mahdollisuus péastd hyddyntdmaan omaa osaamistaan

on palkansaajalle tarkea.

6. MAARALLISET JOUSTOT

Maéaéralliset joustot tarkoittavat tydvoiman maaran ja tehtyjen tyotuntien so-
peuttamista kysynnén vaihteluihin (esim. Uhmavaara et al. 2005, 10; Tyo0-
ministerié 2007a; 255). Toisaalta maarélliset joustot voivat olla myo6s pal-
kansaajaléahtoisid ja toivottuja. Esimerkiksi opiskelijat toivovat saavansa
médrdaikaisia tyodsuhteita. Tassd selvityksessa maaréllisten joustojen muo-
dot jaetaan madréaikaisuuteen, osa-aikatyéhon, joustaviin tydaikamuotoihin
sekd vuokraty6hon. Kukin niista késitellddn omana kokonaisuutenaan. Ylei-
sesti voidaan sanoa, ettd maaraaikaisten tydsuhteiden kaytolla on mahdollis-
ta reagoida tydvoiman kysynndn suhdanne- ja kausivaihteluihin. Paivittai-
siin ja aikakohtaisiin vaihteluihin voidaan reagoida osa-aikaisilla tydsuhteil-

la ja erilaisilla ty6aikamuodoilla. Vuokratydn ja alihankinnan roolina on te-
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hostaa tydvoiman kayttdd kaikkien kysynnan heilahtelujen puitteissa.
(Tyoéministerié 2007a, 255)

Arkipuheessa puhutaan usein joustoista tarkoittaen vain maéarallisia jousto-
muotoja. Se saattaa johtua maarallisten joustojen "kovemmasta” roolista. Ne
voivat tuottaa epédvarmuutta, joka mielletddn negatiiviseksi asiaksi, koska
pysyvyytta arvostetaan erittdin paljon (Tyoministerié 2007b, 8). Tiettyjen
maaréllisen jouston muotojen ajatellaan huonontavan absoluuttisesti tydnte-
kijoiden oloja. Mé&arélliset joustot ovat kiistanalaisempi asia kuin toiminnal-
liset joustot tai viimeisena késiteltdvat palkkajoustot. Niiden suhteen voi
joskus olla vaikeampi |0ytaé tasapainoa tyfantajien ja palkansaajien valille.
Maaréllisten joustojen muodot ovat myds helpommin kasiteltavissa kuin
abstraktimmat toiminnalliset joustot, joiden vaikutuksia palkansaajiin ei ole
helppo eritelld. Tiimitydbn merkitystd ja vaikutusta on vaikeampi arvioida

kuin vuokratyon.

6.1. Maaraaikaisuus

Maaraaikaisten tydsuhteiden osuus Suomessa alkoi kasvaa 80-luvulla ja
vauhdittui laman myo6td 90-luvun alussa. Viime vuosina madréaikaisissa
tyodsuhteissa tyGskentelevien mééra on vakiintunut noin 17 prosenttiin tyo-
voimasta. Naiset ovat miehid useammin maardaikaisissa tyosuhteissa, silla
naisista noin 20 prosenttia tydskentelee maaraaikaisessa tyosuhteessa, kun
miehill& vastaava luku on noin 13 prosenttia. Naisia tyoskentelee paljon jul-
kisella sektorilla, jossa maaraaikaisten tyosuhteiden méaré on suhteellisesti
suuri. On my6s huomattava, ettd miesten maaraaikaisten tyosuhteiden osuus
on laskenut 1990-luvun lopulta lahtien, kun taas naisilla niiden osuus on
kasvanut (Tilastokeskus 2006). SAK:laisilla aloilla luvut ja muutossuunnat
ovat ldhes samat: naisista méaaraaikaisessa tyGsuhteessa on noin 22 prosent-

tia ja miehista 12 prosenttia (SAK:n jérjestotutkimus 2005).

Suomessa méardaikaisia tyésuhteita on enemman kuin EU-maissa keski-
madrin. EU- maissa naisista noin 15 prosenttia ja miehista noin 14 prosent-

tia tydskenteli madraaikaisessa tydsuhteessa vuonna 2006 (Eurostat 2007).
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Eroa on selitetty silla, ettd Suomessa naisten ty6llisyysaste on huomattavasti
korkeampi kuin EU-maissa keskimaarin. Madraaikaisten aitiyslomasijai-
suuksien tarve on Suomessa siten keskimaaraista suurempi. (Tyoministerio
2007a, 256)

Vuonna 2005 68,3 prosenttia maaraaikaisissa tyosuhteissa toimivista suo-
malaisista ilmoitti méardaikaisuutensa syyksi sen, ettd pysyvaa tyota ei ole
saatavilla. Mé&é&rdaikaisuuksien syitd voi olla monenlaisia. Té&llaisia ovat
esimerkiksi sijaisten palkkaaminen vakituisten tyontekijoiden poissaolojen
ajaksi, opiskelu, erilaiset projektity6t, koeajat, oppisopimukset tai kausityot.
Sit4, mika on laillista perustetta vailla olevien méérdaikaisten tydsopimusten
osuus laillisen perusteen omaavista, on lahes mahdoton arvioida. (Tyominis-
terid 2007a, 256-257)

Madréaikaisten tydsuhteiden osuus on selvasti suurempi nuorempien ika-
luokkien joukossa, ja madréaikaisuus sijoittuu tyoeldamén alkuvaiheisiin
(Moisala 2004, 191). Né&in on erityisesti miesten osalta. Esimerkiksi 35-39-
vuotiaista miehisté ja heistda vanhemmista alle 10 prosenttia on maaraaikai-
sessa tydsuhteessa. Naisten osalta alle 10 prosentin taso saavutetaan vasta
50-54-vuotiaiden kohdalla. (Tydministerid 2007a, 256) Nuorista 15-24-
vuotiaista yli puolet oli maaréaikaisessa tyosuhteessa (Moisala 2004, 191).
Eroa selittdd ainakin osaksi se, ettd nuoret ovat usein opiskelijoita, jotka te-
kevét toita opiskelujen ohella. Melko harvat tdéhan ryhmaan kuuluvista ovat
vakituisissa tyosuhteissa. SAK:n jasenistostd maérdaikaisissa tydsuhteissa
toimivia on selvasti eniten alle 25-vuotiaiden naisten ryhméssa (SAK:n jar-

jestotutkimus 2005). Osa tastakin ryhmasta saattaa olla opiskelijoita.

6.2. Osa-aikaisuus

Osa-aikatyon lisdédntyminen on tuoreempi ilmié kuin aiemmin Kkasitelty
madraaikaisten tydsuhteiden lisddntyminen. Osa-aikaisten tydsuhteiden
mé&ara alkoi kasvaa 1990-luvun loppupuolella, ja niiden maara kasvaa edel-

leen, vaikkakin paljon hitaammin kuin vield 2000-luvun alussa ennustettiin.
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Vuonna 2005 koko tyévoimasta oli osa-aikaisessa tydsuhteessa 14 prosent-
tia. Naiset ovat miehi& useammin osa-aikaisessa tydsuhteessa. Vuonna 2005
osa-aikaisuus koski 8 prosenttia tydssakayvistd miehistd, kun vastaava luku
naisten kohdalla oli 18 prosenttia. Ero on selked. (Tyoministerié 2007a,
259) SAK:laisilla aloilla vastaavat luvut olivat vuonna 2005 miesten osalta

2 prosenttia ja naisten osalta 13 prosenttia (SAK:n jarjestotutkimus 2005).

Osa-aikaisuus on yh& useammin omasta tahdosta tapahtunut valinta. Vaite
saa tukea monista tutkimuksista. Kysyttéessd, millainen tyd olisi mieluisin,
33 prosenttia vastaajista piti noin 30 viikkotyotuntia sisaltdvaa osa-aikatyota
kokopaivéista tyota parempana vaihtoehtona (Melin et al. 2007, 27). Vuon-
na 1997 osa-aikaisista 44 prosenttia ilmoitti osa-aikaisuutensa syyksi sen,
ettei ollut 16ytanyt kokoaikatyotd, kun taas vuonna 2003 en&é 33 prosenttia
oli tatd mieltd (Tilastokeskus 2004). Alakohtaisia eroja toki on, sill& esimer-
kiksi yksityisilla palvelualoilla tydskentelevista osa-aikaisista jopa yli puolet
ilmoitti olevansa osa-aikainen vastoin tahtoaan. Vapaaehtoisuuden lis&&n-
tyminen on osin seurausta osa-aikaeldkkeiden yleistymisestd etenkin julki-
sella sektorilla. (Tyoministerio 2007a, 260)

Ik&luokittainen tarkastelu osoittaa osittain samanlaista suuntaa, joka havait-
tiin méé&rdaikaisten tydsuhteiden tarkastelussa. Kérjistetysti voidaan sanoa,
ettd nuorimmat ja vanhimmat tyoikaiset tekevét osa-aikaiset tyot, silla kol-
mannes osa-aikatyoté tekevistd on 20-24-vuotiaita ja toinen kolmannes 60—
64-vuotiaita (Tyoministerid 2007a, 259-260). T&t4 selittdd jo mainittu osa-
aikaelakkeiden lisdantyminen seka se, ettd opiskelijat tyoskentelevét usein
osa-aikaisissakin tydsuhteissa. Vaikka ongelmallisuutta ei pida liioitella,

jotkut tekevat osa-aikatoita vastoin tahtoaan.

6.3. Vuokraty6

Vuokratyostd on keskusteltu viime aikoina paljon, koska ilmi6 on yleistynyt
2000-luvulla voimakkaasti. Vuosien 2000 ja 2006 valilla henkilostovuokra-
usta harjoittavien yritysten henkildston maaré on kaksinkertaistunut. Maaran

on ennustettu kasvavan voimakkaasti, koska vuokratyon kayttd on erittéin
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joustavaa (Viitala 2007, 192). Kansainvdliset tilastot viestivét siita, etta il-
mid saattaa jatkaa voimakasta kasvuaan ainakin jonkin aikaa (Palanko &
Laaka 2005). Vuokratydn tuottamat ongelmat ovat selkeitd. Tarkeimpid ovat
irtisanomisajan puute, lyhytaikaisen tydsuhteen péaattymisajankohdan jatta-
minen avoimeksi, kayttajayrityksen tydntekijoiden saamien etujen ulkopuo-
lelle ja&minen ja sairastapauksiin liittyvat ongelmat, (Viitala et al. 2006, 2).
Myos SAK on kaésitellyt vuokraty6td ongelmineen melko laajasti vuokra-
tyohankkeensa raportissa (2006). Vuonna 2007 voimaanastuneen tilaajavas-

tuulain avulla ongelmia pyritdén osaltaan ratkomaan.

Syyt vuokratydvoiman kéayton lisd&dntymiseen piilevat sen joustavuudessa.
Taustalla on sama tehokkuuteen pyrkiva johtamisen paradigma, joka mainit-
tiin toiminnallisia joustoja késiteltdessd. Henkilostévuokraus on tdman pa-
radigman aari-ilmid. Tyontekija voidaan vuokrata vaikkapa vain muutamak-
si tunniksi tai moneksi kuukaudeksi, joten vuokratyontekijoiden asemissa
on eroja. Olennaista ty6nantajan kannalta on se, ett4 vuokratyontekijan saa
tydorganisaatiosta ulos helposti ja ilman painavaa syyta. Tydsopimuksen ei
tarvitse olla edes méaérdaikainen. Organisaation ei myodskéaan tarvitse itse
hoitaa rekrytointia. (Viitala 2007, 185-192)

Tarkeimpid vuokratyontekijoita kayttavia aloja ovat mm. ravintola-ala, in-
formaatioteknologia ja metalliteollisuus. Uusin aluevaltaus ovat akateemis-
ten vuokratydmarkkinat. (Tyoministerio 2007, 265) Yleisimmin vuokra-
tyontekijat ovat opiskelijoita. Heid&n elaméntilanteeseensa vuokratyd sopii
hyvin. (Viitala et al. 2006, 37)

IImiénéd vuokratydvoima luo tydpaikoille uuden viiteryhman. Perinteisesti
tyontekijat sijoittavat panoksenaan tyOnsd ja osaamisensa organisaatioon.
Vastikkeeksi he saavat palkan, hyvat tyoskentelyolosuhteet, luotettavan
tyopaikan ja mahdollisuuden kehittyd. Perinteeseen kuuluu myos se, etta
tyontekija—viiteryhma-suhde tyfantajaan maaritellddn tydsopimuksilla.
Vuokratyontekijat muodostavat aivan uuden sidosryhmén. He sijoittavat

tydorganisaatioon tydpanoksensa ja osaamisensa, mutta eivat saa sieltd vas-
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tikkeeksi palkkaa tai muita etuja — saati lupauksia tydsuhteen jatkumisesta.
Suhde vuokrausyritykseenkadn ei ole perinteinen sidosryhmasuhde, koska
tyontekija ei sijoita tyopanostaan siihen. Vuokratyontekijoita ei juridisesti
sidota lainkaan siihen yritykseen, jossa ja jolle h&n tekee ty6t4. Tyontekija
ei valttdmatta sitoudu organisaatioon kovinkaan vahvasti, miké voi vaikut-
taa esimerkiksi hanen tydskentelymotivaatioonsa. Tdma on ongelma myos
sen organisaation kannalta, jossa vuokratyontekija tydskentelee, koska se
vaikuttaa tehokkuuteen ja tuottavuuteen. (Viitala 2007, 188-191)

Alan kasvun lisaksi on toinenkin ulottuvuus, jolla vuokratyén tulevaisuutta
voidaan ennakoida. Se on alan normiston ja toimintamallien kehittyminen,
jolle on kaksi vaihtoehtoista tulevaisuuden skenaariota. Ensimmaisessa
normit ja toimintamallit pysyvat pd&osin nykyisellaan tarjoten mahdolli-
suuksia teettdd tyota halvemmalla ja ilman sitoutumista. Osa kaytanndista
saattaisi edelleen olla jopa lainvastaisia, mutta vain murto-osa niista tulisi
pinnalle johtuen esimerkiksi vuokratyontekijoiden huonosta jérjestayty-
misasteesta,. Toinen skenaario on tydntekijén kannalta positiivisempi. Siiné
normeja ja toimintamalleja on kehitetty seka vuokraustoimialalla ettd kéyt-
tajayrityksissa. Vuokratyontekija voisi tulla kohdelluksi tasa-arvoisesti
muun henkildston kanssa palkkauksen ja muiden tydsuhteen etujen osalta.
Heilla olisi esimerkiksi irtisanomisaika ja oikeus palkallisiin lomiin. Yksi
mahdollisuus olisi ns. Ruotsin malli, jossa tyontekijalla olisi pysyva tydsuh-
de vuokrausyritykseen ja takuupalkka niilta ajoilta, joina hanelle ei 16ytyisi
toitd. Hanen olisi kuitenkin otettava vastaan mika ty6 tahansa. (mt., 192—
197) Jalkimmainen skenaario saattaisi olla pitkéalla tahtayksella hyodylli-

sempi vaihtoehto molemmille osapuolille.

6.4. Joustavat tyb6aikamuodot

Ty0aikaratkaisut ovat osa téiden organisointia ja ne ovat olennainen osa
tydyhteison paivittaistd toimintaa (Hakola et al., 51). Myds tydaikamuodot
ovat alkaneet joustaa tydeldman muutosten seurauksena. 80-luvulla normik-
si muotoutunut tyd, jota tehtiin maanantaista perjantaihin ja kahdeksasta

neljaan, on saanut rinnalleen muita muotoja. Osuutensa kehityksessa on ol-
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lut lisd&ntyneelld tydaikoihin liittyvalla paikallisella sopimisella seké tekno-
logisella kehitykselld, joka on mahdollistanut tydn tekemisen tydpaikan ul-
kopuolella. (Hakola et al. 2007, 9) Muutoksella on suuri vaikutus, silla ns.
normaalityGaika on ollut yksi tarkeimpid sosiaalipoliittisia keksintoja ja te-
ollisuusyhteiskunnan kivijalka (Julkunen 2000, 170). Antilan (2005, 158)
mukaan kaanne on merkinnyt nopeasti katsottuna pienid, mutta kaytannossa
varsin syvallisid muutoksia palkansaajien tyoaikatodellisuudelle. Tydaiko-
jen jousto on lisdantynyt merkittavasti vuonna 1997 voimaan tulleen Tyo-
aikalain uudistuksen lisdttya paikallisen sopimisen mahdollisuuksia (Antila
2004). Tydaika voi joustaa monin tavoin, joista vuorotydt ovat vain yksi
muoto. Saannollisen paivatyontekijoiden méara tullee tulevaisuudessa va-
henemddn, mik& johtuu palvelualojen ja terveydenhoitoalojen kasvusta
(TyO6ministerié 2007a, 263).

Joustavia tyOaikajarjestelyja toteutetaan hyvin erilaisista tavoitteista ja l1&h-
tokohdista. Niiden edut jakautuvat sekd tyonantajille etta tyontekijoille. Jal-
kimmadista pohditaan laajemmin palkansaajia ké&sittelevassa alaluvussa. Tas-
s& mainitaan luettelona mahdollisia etuja, eika erotella sitd, kenen etujen to-
teuttamisesta on kyse. Ideaali olisi luonnollisesti se, ettd molemmat osapuo-
let hyotyisivat.
e Tuotannon ja palveluiden sopeuttaminen ja mitoittaminen kysyntaa
vastaaviksi.
e Sopeutuminen nopeampiin vaihteluihin ja muutoksiin.
e Tuotantoon sitoutuvan kayttdpddoman alentaminen.
e Ylitoiden tarpeen ja tydvoimakustannusten alentaminen.
e Tyossé jaksamisen edistaminen.
e Tyd0ajan hallinnan mahdollisuuksien edistdminen.
e Tyo0n ja yksityiselaman parempi yhteensovittaminen.
e Tyontekijan aseman vakiinnuttaminen ja lomautusten valttdminen.
e Tyo0n tuottavuuden tehostaminen.
(Uhmavaara et al., 2003)

Naisten ja miesten tyfaikamuodoissa ei ole juuri eroja, mutta vaihtelu so-

sioekonomisen aseman perusteella on sit4 vastoin melko suurta. Esimerkiksi
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90 prosenttia ylemmista toimihenkil6ista tekee edelleen sdanndollista paiva-
tyotd, kun taas tyontekijoiden kohdalla vastaava luku on vain 59 prosenttia
(Tilastokeskus 2004). Tyoaikakéaytannot vaihtelevat myos ala- ja yrityskoh-
taisesti. Niill4 aloilla, joilla pddomapanos on suuri, pddoma pyritdén saa-
maan vuoroty6ll& mahdollisimman tehokkaasti kdyttoon. Inhimilliseen péa-
omaan perustuvilla aloilla tydntekijoiden suorituskyvyn sailyminen on erit-
tain tarkedd, joten tybaikamuotoihinkin Kkiinnitetddn paljon huomiota.
(Tyoministerio 2007a, 263). Tilastojen mukaan normaaleista paivatoista
poikkeavat tyGaikamuodot ovat lisd&ntyneet selvasti. Vuonna 1984 saannol-
lisesta paivatyosta poikkeavaa tyOaikaa teki 24 prosenttia palkansaajista,
kun vuonna 2003 vastaava luku oli 32 prosenttia. Muutos on ollut suurinta
liikennety6ssd, teollisuudessa, sosiaalialalla ja kaupallisessa tyossa. (Hakola
et al. 2007, 10-12)

Vaikka suurin osa palkansaajista tekee edelleen saanndllista paivatyota, tyo-
ajat joustavat muilla tavoin. Esimerkiksi ylityot ovat lisdantyneet, ja niité
tehd&an yhd enemman myos palkattomana (Hakola et al. 2007, 10-12). L&-
hes puolella normaalia paivétoita tekevistd on myds ns. liukuvat tulo- ja lah-
toajat (Uhmavaara et al. 2005, 67). Palkansaajaryhmittain liukuvan tyfajan
piirissé on nelja viidestd ylemmasta toimihenkilosta, kaksi kolmesta toimi-
henkilosta ja kolmannes tyontekijoistd. Usein kéytossd ovat myds ns. tyo-
aikapankit (Mamia & Melin 2006, 247). Huomionarvoista on myds tekno-
logisen kehityksen tydaikoihin aiheuttama muutos. Talla hetkelld jo noin
puolet palkansaajista hoitaa tydasioihin liittyvad yhteydenpitoa ainakin jos-
sain méaarin vapaa-ajallaan (Tyoministerid 2007a, 264). Tyoaikojen joustot
eivét siis koske vain sdénnollisesta tyosté selvasti poikkeavia tydaikoja, ku-
ten vuoroty6td, vaan myos muita tydaikamuotoja. Tydaikojen joustavuuden
lisédntyminen saattaa hdmartdmaa rajaa oman ajan ja ty6ajan vélilla (Antila
2005).

6.5. Maaralliset joustot ja palkansaaja

Maarélliset joustot ovat laaja késite. Niiden aiheuttamat vaikutukset palkan-

saajille ovat moninaisia, joten tassé niitd pohditaan eri nakdkulmista. Yleis-
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kuvan saamiseksi késittely alkaa keskustelulla ns. psykologisesta sopimuk-
sesta ja sen mahdollisesta muutoksesta tulevaisuudessa tydelaman muuttu-
misen seurauksena. Psykologisen sopimuksen muutos liittyy laajemminkin
tydeldmén muutoksiin kuin vain méaaréllisten joustojen kautta. Se on térkea
mya0s toiminnallisten joustojen lisd&dntymisen nakdkulmasta. Taman jalkeen
pohditaan tybaikojen joustoja. Tydaikojen joustoista siirrytaan epatyypilli-
siin tydsuhteisiin, joita toiset mééarallisen jouston muodot synnyttavat. Jakoa
ydintydvoimaan ja reunaty0voimaan pohditaan kussakin alaluvussa. Kun
toiminnallisissa joustoissa kohderyhma on erityisesti ydintydvoima, maaral-
lisia joustoja sovelletaan useammin reunatydvoimaan (Kevatsalo 1999, 82).

Toisaalta tyfaikojen joustoissa ydintydvoima on oleellisesti mukana.

6.5.1. Muuttuuko psykologinen sopimus?

Tuomo Alasoini on tutkinut ty6eldman laadun muutosta Tyoministerion
tydolobarometrin tyon mielekkyyden muutosta késittelevan tilastoaineiston
ja psykologiseen sopimukseen liittyvan teorian avulla (Alasoini 2007).
Alasoinin mukaan palkansaajien kasitykset tyonteon mielekkyyden muutok-
sesta ovat 2000-luvun alussa k&é&ntyneet negatiivisemmaksi ja irtaantuneet
oman tydpaikan taloudellisesta kehityksestd, jolla oli aiemmin suuri merki-
tys (Alasoini 2005, 53).

Psykologinen sopimus tarkoittaa palkansaajien omaksumien ja aiempiin ko-
kemuksiin perustuvien uskomusten muodostamaa kokonaisuutta siitd, mil-
laisia palkkioita he ovat oikeutettuja saamaan vastineeksi tydpanoksestaan.
N&ma uskomukset ovat yleensa suurilta osin julkilausumattomia ja yksil6lli-
sid. Sopimukseen siséltyvat palkkiot voivat siséltdd yhtaalta vastikkeellisia
elementtejd, joita voidaan mitata taloudellisilla arvoilla. Toisaalta ne sisélta-
vat riippuvaisia elementtejd, kuten luottamus, uskollisuus ja turvallisuus.
Yritysten keskeinen kilpailukeino globaalissa taloudessa on parantaa opera-
tiivista kilpailukykyéa esimerkiksi toimintojen uudelleenjarjestelyjen, proses-
sien virtaviivaistamisen, organisaatioiden keventdmisen tai ulkoistamisen
avulla. Naiden muutosten myo6téa entinen psykologinen sopimus on muuttu-

massa, mika selittd laskun tyonteon mielekkyyden arvioinneissa.
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Tyodeldman laadussa ei ole tapahtunut suuria negatiivisia muutoksia, vaan
synkentyneet arviot liittyvat huoleen uhkaaviksi koettujen toimintamallien,
jotka oletettavasti heikentavat aiempaa sopimusta, yleistymisestd tulevai-
suudessa. Aiempi sopimus perustui yleistden palkansaajien lojaalisuuden,
“tdyden” tydpanoksen sekd néiden vastineeksi saadun turvatun tydsuhteen ja
ennustettavien ansioiden valiselle vaihtosuhteelle. Tdman sopimuksen etuna
oli ennustettavuus ja selkeys seka tyontekija- ettd tydantajapuolen kannalta,
ja se toimi hyvin fordistisen tuotannon oloissa. (Alasoini 2005, 53-56;
2007, 111-118)

Psykologisen sopimuksen muutospaineet koskevat todennékdisesti voimak-
kaimmin reunatydvoimaan kuuluvia, koska juuri he ovat usein méérallisten
joustojen kohteena. Alasoini pitéé toisaalta muutospainetta yleisend suunta-
uksena, joka ei vélttdmatta liity suoraan tydeldman laatuun (Alasoini 2007).
Mikali ndin on, seka ydintydvoima ettd reunatydvoima kohtaavat psykologi-

sen sopimuksen muutospaineita.

Maaréllisten joustojen lisddntyminen on osaltaan lisddmasséa psykologisen
sopimuksen muutospainetta. Tydsuhteet eivét ole enda niin turvattuja kuin
ennen. MydGs vuokratydvoiman kéyton nopea lisaéantyminen tukee kehitysté.
Néayttaa silta, ettd vastikkeelliset elementit kasvattavat mahdollisesti merki-
tystaan, kun taas riippuvien elementtien merkitys véhenee (Sennet 2006).
Taloudellisten arvojen merkitys palkansaajille korostuisi tulevaisuudessa.
Seuraisi merkittdva tyokulttuurin muutos, jolla olisi ainakin kaksi mahdol-
lista seurausta. Ensinnékin palkansaajien kynnys pidattaytyé tavoittelemasta
korkeampia ansioita tyonantajilta jonkin yleisemmén edun, kuten yrityksen
tai kansallisen kilpailukyvyn, nimissa alenisi. Toiseksi palkansaajat olisivat
entistd useammin tyomarkkinoiden vapaita agentteja, jotka sitoutuisivat
tydyhteisoihinsd emotionaalisesti entistd I16yhemmin, ja sitoutumisen perus-

teena olisivat entistd useammin ansiot.

Muutossuunta olisi merkittdva erityisesti Suomessa, jossa tyon sisallon
merkityksen on viime aikoina todettu kasvaneen suhteessa palkkaan

(Alasoini 2007, 114-115). Taloudellisten arvojen korostuminen ei ole itses-
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tdan selvdd. Tyon siséllollisen merkityksen rooli saattaa myo6s korostua,
koska koulutustason nousun on todettu korreloivan sen kanssa (Torvi & Kil-
junen 2005). Pelk&staén taloudellisten arvojen takia tyoskentelevéat tyonteki-
jat eivat valttamatta ole tyonantajalle laadukasta tyévoimaa, mika voi olla

iso ongelma globalisaation my6ta koventuneen kilpailun oloissa.

Vanhan psykologisen sopimuksen tilalle voidaan tarvita kokonaan uusi so-
pimus. Varmoja tydsuhteita on globaalissa taloudessa entisté vaikeampi taa-
ta, joten vanhaa psykologista sopimusta, jossa luottamuksella ja turvallisuu-
della on suuri merkitys, on eparealistista vahvistaa. Toisaalta puhtaasti ta-
loudellisiin arvoihin nojaava psykologinen sopimus on sekin ongelmallinen.
Mahdollisuudet saattavatkin 16ytya tyon haasteellisuuden lisd&ntymisesta ja
osaamisen jatkuvasta kehittdmisestd. N&ma parantaisivat palkansaajan uu-
delleentydllistymisté. Palkansaajat eivat sitoutuisi tydantajaan, vaan itsensa
kehittdmiseen. Tama voisi Alasoinin mukaan toimia osaratkaisuna esimer-
kiksi kuntasektoria odottavaan tyévoimapulaan, sillda motivoituneet tyonte-
kijat haluaisivat jatkaa toissa kauemmin. Kehitys saattaisi tuoda myds pal-
kansaajaléhtoisté sisaltoad paikalliselle tyéehtosopimustoiminnalle. (Alasoini
2007, 114-115; 2005, 48-52)

6.5.2. Tybaikajoustot ja palkansaaja

Toinenkin seka ydintydvoimaa etta reunatyévoimaa koskeva suuntaus méaéa-
ralliseksi joustoksi kuitenkin 16ytyy. Tyoaikajoustot koskevat useimmiten
molempia ryhmi&, vaikka vaikutustavat vaihtelevatkin. Suomalainen tyo-
elamé on yksityiseldman ja ty6eldman tarpeita yhteen sovittavien tyQaikajar-
jestelyjen osalta jo melko joustavaa (Mamia 2007, 39). Tasapaino osapuol-
ten vaatimusten valilla on tosiasia, varsinkin Suomessa. Ty0aikajoustojen
tydeldman osapuolia palvelevat muodot ovat vastavuoroisessa suhteessa toi-
siinsa. Uunituore tutkimus kertoo, ettd Suomi on tdssa suhteessa ehdoton
karkimaa Euroopassa (European Foundation for the Improvement of Living
and Working Conditions 2008).
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Tydaikajoustojen lisd&dntyminen tuottaa myods uusia riskeja. Tyonteon aika
ja paikka saattavat hdmartya, jolloin tyon ja vapaa-ajan vélille on vaikea
tehda eroa (Mamia 2007, 43). Juha Antila (2005) on luonnehtinut ty6- ja
vapaa-ajan valista rajaa "veteen piirretyksi viivaksi”. Ty0tehtévid kantaa ko-
tiin noin kolmannes palkansaajista, ja yleensé siind on kyse vapaaehtoisesta
tyoasioiden hoitamisesta kotona, mitd ei lasketa osaksi tytaikaa saati yli-

toiksi (Antila 2005). Taustalla ovat usein ongelmat tyon organisoinnissa.

Tutkimusten mukaan erityisesti ydintydvoimaan kuuluvien johtajien ja asi-
antuntija-asemassa olevien on tehtéva eniten vastentahtoisia ylitoitd. Namé
ryhmat vievat myos eniten toita kotiin (Mamia 2007, 43). Lisadntyneet tyo-
aikajoustot ja tyoaika-autonomia voivatkin johtaa liialliseen tyokuormituk-
seen ja tydssé jaksamisen vaarantumiseen (Uhmavaara 2006, 75).

Talla hetkella erilaistuvat tydajat kohtelevat eri palkansaajaryhmia ja yksi-
16it4 eri tavoin, mika nakyy hyvin ydintyévoiman ja reunatyévoiman valilla.
Tietty ydintyovoima tekee usein ylipitkid tyoviikkoja, mutta voi péattaa pit-
kalti itse tydajastaan. (Tydministerié 2007a, 263). Heiddn kohdallaan riskit
esimerkiksi tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta ovat erittdin ajankohtai-
sia. Samanaikaisesti helposti korvattava ja vahemméan ammattitaitoa omaava
reunatydvoima tekee epatyypillisia ja silputtuja tydaikoja tarkalleen tyGanta-

jan méaradmana aikana (Tyoministerio 2007a, 263).

Ihmisten eldmantilanteet ja arvostukset ovat kuitenkin erilaisia, joten kaikil-
la ei ole ongelmia, vaikka toitd veisikin vélilla kotiin. ReunatyGvoimaan
kuuluvien joukossa on kuitenkin erityisia riskiryhmid, joille mainitut ”jous-
tot” ovat ongelma. Perheettomalle ja opiskelevalle nuorelle silputut tydajat
eivat todennakdisesti ole vakava ongelma, mutta yksinhuoltajalle ne voivat
olla. Vaihtelu ryhmien sisélla on suurta, kuten se oli myds toiminnallisten

joustojen kohdalla.

Laadukkaiden tyoaikaratkaisujen rakentamisessa on kaksi tarkeda element-
ti&. TyOaikaratkaisujen tulisi tuottaa merkittdvia myonteisié vaikutuksia se-

k& tyontekijoille ettd tyonantajalle. Toiseksi ratkaisut tulisi tehda yhteistyds-
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sé. Edistys vaatii kompromisseja ja huolellista ennakkosuunnittelua. (Hako-
la et al. 2007, 51-54). Ennakkosuunnittelu, johon molemmat osapuolet voi-
vat osallistua, on tutkitusti vahentanyt stressia ja lisénnyt omien vaikutus-
mahdollisuuksien lisd&ntymistd esimerkiksi vuorotyontekijoilla (Kandolin
& Huida 1995). Esimerkiksi paikallinen sopiminen voi olla ratkaisu ongel-
miin. Vastavuoroisuus on tydaikajoustojen kohdalla hyva periaate. Tyo-
ajoissa joustetaan silloin, kun ty6 sitd vaatii, mutta toisaalta henkildstolla on
mahdollisuus saada joustavuudestaan riittdva korvaus vapaana silloin, kun
se on henkildkohtaisten joustotarpeiden kannalta tarpeellista. (Uhmavaara
2006, 73-78) Erityisesti mahdollisuus kokonaisten vapaapdivien pitdmiseen
on néiden ns. tytaikapankkijarjestelmien oleellinen onnistumisen edellytys
(Oinas et al. 2005).

Ty0aikajoustojarjestelméaé tulee kehittdé niin, ettd paikalliset tekijat huomi-
oidaan. Niitd ovat esimerkiksi toimintaympariston ominaispiirteet, toimiala
seka henkiléston ika-, sukupuoli- ja koulutusrakenne. Jérjestelmén tulee olla
tasa-arvoinen tydorganisaation sisélla (Uhmavaara 2006, 76-80). Ongel-
maksi muodostuu jalleen reunatyévoiman ongelmaryhmien huomiointi, jos-

ta keskusteltiin my6s toiminnallisia joustoja kasittelevassa luvussa.

Yksil6llisyys on noussut suomalaisessa arvokentdssé korostuneesti ohi yh-
teisollisyyden (Pohjanheimo 2005). Ty0aikastruktuurin murentuessa myos
tybajasta halutaan useammin paattaa itse. Aiemmin keskeinen kysymys oli
tybajan pituus, mutta sen tilalle voivat nousta kysymykset tyoaika-
autonomiasta ja mainitusta jouston vastavuoroisuuden tarpeesta. Pitkalla
tahtaykselld tybantajan ehdoilla ja epdvarmuuden uhalla tapahtuva yksipuo-
linen “pakkojousto” ei ole mydskéén tydnantajaorganisaation etu (Uhma-
vaara et al. 2003). Liiallinen kuormitus ja aikapaineilla ahdistus vie Antilan
(2005, 168) mukaan tyontekijaltd kykyja ja haluja tehdd vapaaehtoisesti

tyon kannalta tarkeitd ja tarvittavia tehtavia tyéajan ulkopuolella.
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6.5.3. Epatyypilliset tydosuhteet ja palkansaaja

Tiedotusvalineissa epatyypillisista tydsuhteista puhutaan usein siten, etta lu-
kijan on mahdollista tehda kaksi véaaraa johtopaatdsta. Ensimmainen on se,
etta epéatyypillisten tydsuhteiden maara liséantyisi jatkuvasti. Toinen vaara
johtopdatds on se, ettd kaikki tai lahes kaikki epatyypillisissé tydsuhteissa
tydskentelevét olisivat suurissa ongelmissa tydsuhteestaan johtuen. Tosiasi-
assa epatyypillistymista on tapahtunut 90-luvun alusta vain marginaalisesti,
eikd voimakasta kasvua ole tulevaisuudessa nahtéavissa (esim. Melin & Ma-
mia 2007, 142; Moilanen 2007, 201). Kaikki maaréaikaisissa tydsuhteissa
tydskentelevét eivat mydskéan ole ongelmissa, koska ryhmaan kuuluu niin
erilaisissa elaméantilanteissa olevia ihmisid. Melin & Mamia (2007, 140) kri-
tisoivatkin mediaa siitd, ettd uutisiin péésevat helpoiten negatiiviset ja hel-
posti ymmarrettdvat uutiset. Se ei tietenkdan poista sitd tosiasiaa, etté joi-
denkin reunatyévoimaan kuuluvien ja epéatyypillisissa tydsuhteissa tydsken-

televien tilanne on erittdin huono.

Epatyypillisessd tyosuhteessa tyotd tekevien on todettu yleisesti olevan
tyomarkkina-asemaltaan haavoittuvampia kuin normaalitydsuhteessa tyos-
kentelevat. Toisaalta Suomessa yleinen ty6tyytyvaisyys on méardaikaisissa
tydsuhteissa tydskentelevilla samaa tasoa kuin vakituisilla tyontekijoilla.
Tama on poikkeuksellista, kun tilannetta verrataan muihin EU-maihin.
(Moisala 2004, 198)

Epatyypilliset tydsuhteet aiheuttavat kuitenkin ongelmia palkansaajalle.
Tyo6hon liittyvat etuudet, kuten palkallinen vuosi- ja sairausloma sek& ansi-
oihin sidotut sosiaaliturvan etuudet on suunniteltu I&hinnd pysyvéssa tyo-
suhteessa olevien tarpeisiin. Vaikka méardaikaisuus ei naita etuuksia peri-
aatteessa poista, voivat tyottomyysjaksot ja jatkuvat lyhyet tydsuhteet johtaa
siihen, ettd esimerkiksi ansiosidonnaisen sosiaaliturvan saamisen ehdot eivét
tayty. (Moisala 2004, 198, 201) N&ma ongelmat poistuvat, mikéli tyosuhteet
ovat pitempid. Kauhasen (2002) mukaan ty6ttomyysjaksot tyollisten jakso-
jen valilla altistavat ihmisia jopa suoranaisille toimeentulovaikeuksille, silla

esimerkiksi madréaikaisista tyontekijoisté selvasti suurempi osa joutuu tur-
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vautumaan tarveharkintaiseen toimeentulotukeen verrattuna vakinaisessa
tydsuhteessa oleviin. Toisaalta voi myds olla niin, ettd méaaraaikaisiin tyo-
suhteisiin hakeutuu henkilditd, joiden riski esimerkiksi toimeentulotuen

kayttoon on suurempi (mt.). Niihin voi myds joutua.

Epatyypilliset tydsuhteet kuten maaraaikaisuudet, voivat kuitenkin olla hyo-
dyllisia myos palkansaajan nédkokulmasta. N&in on, mikali palkansaaja on
mukana vapaaehtoisesti tai epatyypillinen tydsuhde toimii vaylana vakitui-
seen. Tutkimukset osoittavat, ettd etenkin nuorilla niin usein on. (Moisala
2004, 204-206)

Usein my0s opiskelijat tydskentelevat epéatyypillisissé tydsuhteissa. Se voi
olla esimerkki joustosta, jossa ty6elaman molemmat osapuolet voittavat.
Palkansaajana opiskelija saa paremman toimeentulon ja kokemusta tyoela-
masté. Tybantaja saa joustavammat tyomarkkinat. Tat4 voi tosin kritisoida
esimerkiksi silld, ettd opiskelijoiden valmistumisajat hidastuvat. Toiseksi
nykykaytanto vie tyopaikkoja niiltd reunatydvoiman ryhmilta, joiden tilanne
on kaikkein ongelmallisin. Liséksi nuortenkin joukossa on ihmisid, joiden

asema tyomarkkinoilla ei ole omavalintainen.

6.6. Ay-liike ja keskeiset kysymykset tule-
vaisuudessa

Suomessa maérallisid joustoja toteutetaan tallakin hetkelld paljon, jos tilan-
netta verrataan suurimpaan osaan EU-maista (Palanko-Laaka 2005). Tule-
vaisuudessa ero voi kaventua, mutta ei siitd syysta, ettd maarallisten jousto-
jen mé&ara olennaisesti vahenisi Suomessa. Muut EU-maat tulevat todenna-
koisesti l&hentymadn Suomea, koska niissa toimivat yritykset toimivat sa-
moilla markkinoilla ja samojen ehtojen mukaan. Suomessakin vuokratoité ja
lyhytaikaisia tydsuhteita on kuitenkin vain pieni osa tydsuhteista, ja ainoa
tallad hetkella kasvava alue on vuokraty6t (Moilanen 2007, 1999). Lainsaa-

dantod on kehitetty ja pahimmat aukot paikattu (mt., 202). Vuokratoissa on



SAK - Tutkimustietoa 2/2008 41

kuitenkin edelleen ongelmia, joiden ratkaisut riippuvat alan laadullisesta

kehityksesta. Vaihtoehtoja esiteltiin vuokrat6itd késitelleessé luvussa.

Etenkin nuorille tarked kysymys on, miten vuokraty6t muokkaavat heidan
késityksidén tyoorganisaatioista ja tyOeldmasta ylipdénsa (Viitala 2007,
196). Tyontekijat eivéat halua sitoutua organisaatioihin, vaan sitoutumisen
kohteeksi voimistuu oma tyo ja ura. Nykytilanteessa vuokratydntekijoihin ei
sitouduta, eivatk& vuokratyontekijat sitoudu. Tdma voi johtaa tyon markki-
naistumiseen. Tyontekijat ja tytantajat kéyvat rationaalista ja lyhytjanteista
kauppaa keskenaan. Téssd on selked ristiriita suhteessa osaamista painotta-
van tydeldman tulevaisuususkon kanssa. (mt., 196). Syntyyké talta pohjalta
paljon puhuttuja innovaatioita? Toisaalta vuokraty6t voivat jaada toiksi, joi-
den suhde innovaatioihin on kyseenalainen. Niitd tekevat reunatydvoiman

kaikkein heikoimmat ryhmat.

Talouden ja kilpailukyvyn vaatimukset edellyttdvét jossain méérin vuokra-
toitd ja muita epatyypillisid tyosuhteita, eikd kehityksen vastustaminen ole
valttamatta mahdollista. Ay-liikkeen tuleekin pyrkia vaikuttamaan kehityk-
sen laatuun siten, ettd heikoimpien asema tulisi turvatummaksi. Yksi mah-
dollisuus tulevaisuudessa voisi olla vastikkeellinen perustulo, joka turvaisi
jonkinlaisen tulotason ja tekisi epéatyypillisissd tyOsuhteissa tydskentelyn
helpommaksi nykyjérjestelméan verrattuna. Perustulon ideaa on puolustanut
esimerkiksi Kalela (2002, 378-379), mutta huomioiden kasitteen sisaltamat
monet avoimet kysymykset, jotka liittyvat esimerkiksi palkan suuruuteen ja
kannustinten laatuun. Nykyinen hyvinvointivaltio on monien yksittéisten
ratkaisujen myota rakentunut aarimmaisen monimutkainen ja sekava koko-

naisuus, jota tulisi yksinkertaistaa (mt., 379).

Reunatydvoiman ongelmaryhmid voivat tulevaisuudessa olla esimerkiksi
maahanmuuttajat, joiden maara tulee oletettavasti nousemaan véeston ikaan-
tymisen ja mahdollisen tyévoimapulan my6tad. Toimeentulo voi olla satun-
naista, mika on kytkoksissa arjen hallinnan vaikeuksiin, joihin edes koulutus
el valttdmatta pure. Toisaalta aiemmin on selvinnyt, ettd lyhyissa tyésuh-

teissa tyoskentelevét eivat juuri péése tydorganisaation jarjestamaan koulu-
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tukseen. Yhdeksi keskeiseksi tulevaisuuden kysymykseksi nousee jalleen
koulutus ja sen laatu. Osa tydvoimasta kuluttaa epdvarmuudessa voimiaan
eikd saa kartutettua markkinakelpoisuuttaan (Moilanen 2007, 208). Kun tiet-
ty maara epatyypillisyyttd on tydomarkkinoille hyvéksyttédva, palkansaajien
asemaa voidaan parantaa heidan markkinakelpoisuuttaan tehostamalla. Tés-
s& kohdin ay-liike on avainasemassa. Aihetta késiteltiin laajemmin toimin-

nallisten joustojen yhteydessa.

Véeston ikéantyminen saattaa nostaa maarélliset joustot ja niiden tarpeen
uudella tavalla esiin. Mahdollinen tydvoimapula voi tarvita "laakitysta”.
Schulzin (2006) mukaan vuosisadan térkein elakoitymiseen liittyva kysy-
mys kaikissa ldnsimaissa on se, ovatko palkansaajat ja tytantajat valmiita
muokkaamaan késitystd oikeutetusta elédkkeestd. Voisiko se sisaltdd myo-
hemman ian tyémuodot, jotka taydentaisivat eldkeikaa? Schulz ennustaa, et-
t4 tarvitsemme laajempaa joustoa tyOaikoihin, tyon kasitteen uudelleen maa-
rittelyd ja parempia mahdollisuuksia uudelleenkoulutukseen vanhemmalla
ialla. Vaestdennusteita tuijottaessa on kuitenkin muistettava uuden talouden
lainalaisuudet kuten krooninen ty6ttdmyysongelma ja taystyollisyyden jaa-
minen historiaan, jotka vaikuttavat osaltaan elékepolitiikkaan. Ei siis pida
odottaa dramaattista nousua tyollisyysasteessa. Schulz epdilee myds palkan-
saajien tahtoa osallistua edelld mainittuun malliin. Kukapa haluaisi tehda
toitd, jos toimeentulo on sama tai l&hes sama kuin taysipaivaisella elékel&i-
selld. (Schulz 2006, 309-323)

Voidaankin pohtia eettisesti sitd, ovatko eldkeian rajat tulevaisuudessa suh-
teessa ihmisten terveyteen. Oletettavasti ihmisten yleinen terveydentila ko-
hoaa jatkuvasti esimerkiksi ladketieteen kehityksen ja koulutusasteen nou-
sun seurauksena, jolloin “terveend” eldkeldisend voi el&4 entistd pidemman
ajan. Sosiologiassa puhutaan kolmannesta ja neljannesta iasté (esim. Gid-
dens 2001, 166). Kolmannessa idssé tuore eldkeldinen on vapaa seka tyo-
markkinoiden ettd perheen asettamista vaatimuksista. Neljannessa idssa ela-
keléisen toimintakyky heikkenee oleellisesti, eik& han voi toteuttaa itsedén
enéaa siten kuin elakeldisyytensd ensimmaisessa vaiheessa (mt., 166).
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Kolmannen ian vaihe on pitkittynyt ja tulee kasvamaan nykykehityksen
myo6ta. Suurten ikaluokkien eldkditymisen myo6ta tulisikin pohtia, miten oi-
keutettu niin aikaisin alkava ja niin pitkdan kestdva kolmas ika on? Elake-
laisten kasvava maaré tulee olemaan valtava taloudellinen rasite, jota tulisi
pohtia muidenkin kuin vain suurten ikaluokkien itsensa nakokulmasta. Ay-
liikkeelle kysymyksen voisi asettaa esimerkiksi seuraavasti: jos ay-liike on
palkansaajien etuja ajava toimijaryhmé, miten sen tulee suhtautua kasvavaan
elékeldisten joukkoon? Edut ovat osittain ristiriitaisia. Méaarélliset joustot
voivat olla perusteltu osaratkaisu ongelmaan. Vanhimmat, mutta edelleen
tyokykyiset ikaluokat, voisivat tehda esimerkiksi osa-aikatoitd. Tyot voisi-
vat liittyd osaamisen siirtdamiseen nuoremmille ik&luokille. Tydurien piden-
tdminen on keskeistd menojen rahoittamisessa. Lassila ym. (2007, 58) to-
teavat, ettd olisi tutkittava varhaista eldkoitymistd kannustenakokulmasta

seka terveyden ja tyokyvyn ettd ian ja tuottavuuden valisia yhteyksié.

Ty0aikojen joustojen nykytilasta keskusteltiin edelld melko laajasti. Tule-
vaisuudessa niiden merkitys todenndkoisesti nousee. Taustalla vaikuttaa
muiden mainittujen tekijoiden ohella yksilollistyminen ja tarve paattaa tyo-
ajoista entistd enemman itse. Nykytilassa balanssi tyonantajan ja tyontekijan
tyoaikajoustojen vélilla on suhteellisen hyva (Mamia 2007). Tulevaisuuden
ja ay-liikkeen kannalta tarkea kysymys on se, miten balanssia voidaan edel-
leen parantaa? Olisiko paikallinen sopiminen yksi vaihtoehto? Tydajoista
sopimisen entistd paikallisempi luonne voi merkitd myos yksilollisten rat-
kaisujen kasvua. Yksilo voi arvostaa ay-liikettd, joka uskoo jasenen tietdvan
itse oman parhaansa. Vapaa-ajan ja perheen yhteensovittaminen voi onnis-
tua entista paremmin tydaikajoustojen ansioista. Neuvottelusuhteen toinen
osapuoli on kuitenkin vahva, joten ilman tukea balanssia ei 10ydy. Riutuneet
tyontekijat eivat kuitenkaan pitemman péalle ole mydskéan kilpailuetu. Sik-
si balanssin etsintad tyoaikajoustoihin on sekd mahdollista ettd hyodyllista
jatkaa. Jos tassa onnistutaan, kaikki voittavat. Samalla on kuitenkin muistet-

tava reunaty6voiman heikoimmat ryhmat.
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7. PALKKAJOUSTOT

Palkankorotukset méaraytyvat edelleen suurelta osin keskitetysti. Joidenkin
mielesta palkoista tulisi sopia entistd enemman tydpaikkatasolla eli paikalli-
sesti keskus- ja liittotasojen sijaan. Tah&n ajatteluun liittyy se, ettd korkean
osaamisen tydvoimaa voitaisiin taten houkutella tydskentelem&én Suomes-
sa, kun taas matalan osaamisen tyévoimaa voitaisiin palkata lisaa suhteelli-

sen hinnan alennuttua. (Tyoministerié 2007, 269)

Palkanmuodostus saattaa olla jaykkyyttd aiheuttava tekija suomalaisilla
tyoémarkkinoilla. 90-luvulla palkoissa oli joustavuutta alaspdin makrotalou-
dellisessa mielessd, ja erityisesti laman aikana suuri osa tyontekijoista koki
reaalipalkan alenemisen. Yksilotasolla palkkoja kuitenkin pidetédén jaykkina
erityisesti alaspéin, mik& on ristiriidassa makrotason joustavuuden kanssa.
Neuvottelujarjestelman tulevaisuuden haasteena saattaakin olla mikrotalou-
dellisen joustavuuden kehittdminen makrotaloudellisen rinnalle, koska edel-
lisestd on haittaa tyémarkkinoiden sopeutumiselle. (Béckerman et al. 2004,
121; Bbéckerman et al. 2006, 25)

Tama nostaa esiin vaikeita kysymyksid. Voidaanko palkanalennukset hy-
vaksya tietyissé tilanteissa ja tietyin ehdoin? Palkanalennukset saattavat
vaikuttaa tyontekijan motivaatioon, mik& taas voi vaikuttaa tuottavuuteen.
Ne eivét ole tyonantajille tehdyissa haastattelututkimuksissa saaneet juuri-
kaan suosiota. (esim. Moilanen 2004, 208; Bewley 2002). Saattaa olla, ettd
tiukassa Kilpailutilanteessa irtisanominen on tuottavuuden kannalta ”parem-

pi” vaihtoehto.

Makrotasolla palkkojen joustavuutta voidaan tarkastella myods funktionaali-
sen tulonjaon muutosten kautta. Tassd mielessa palkat ovat joustaneet alas-
pain. Silla tarkoitetaan tuotannossa syntyneen arvonlisdyksen jakaantumista
tyon ja paddoman Vélilla. Perinteisesti vakaa suhde muuttui Suomessakin
1990-luvun alussa padoman hyvéksi ja samalla tyontekijoiden tappioksi.

Muutos oli huomattava, silla vertailukohtaa pitda hakea 1950-luvulta saak-
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ka. (Sauramo 2003). Tutkimuksia, joissa pyritdan l6ytamaan syita tapahtu-
neelle, on esitellyt Moilanen (2004, 216). Yksi mahdollisista vaikuttavista
tekijoista erityisesti EU-maissa on ammattiliittojen neuvotteluvoiman véhe-
neminen (Blanchard 2002).

Ammatillisten keskusjarjestdjen nakemysten mukaan palkkojen joustavuu-
den lisd&minen on jo riittavasti mahdollista nykyisissa puitteissa, kuten esi-
merkiksi tulospalkkauserié siirtdamallg, eik& palkkojen merkittavé joustavuus
alaspdin ole tarpeellista. Nykyisessa palkkapolitiikassa tyontekijan palkkaan
vaikuttaa hénen yksil6llisen tuottavuutensa ohella kansantalouden yleinen
tuottavuus tupojen tai liittotason sopimusten kautta. Tata tuottaa tiettya sosi-
aalista oikeudenmukaisuutta, koska matalan tuottavuuden alojen palkat py-
syvat suhteellisen korkeina. T&ta solidaariseksi kutsuttua palkkapolitiikkaa
on perusteltu kansantaloudellisesti silla, ettd se kannustaa korkean tuotta-
vuuden aloja kasvamaan matalan tuottavuuden alojen kustannuksella. Lop-
putuloksena saattaa olla korkeampi tyévoiman keskimé&&rdinen tuottavuus.
(Ty6ministerié 2007a, 269)

7.1. Palkkajoustot tyopaikan tasolla ja pal-
kansaaja

Palkkajousto on laaja késite. Palkkausjarjestelmissé palkan suuruuteen vai-
kuttavat yleensa kolme perustetta: tydn vaativuus, tyontekijan henkilékoh-
tainen patevyys ja tyosaavutus. Peruspalkkaustapoja on kaksi eli aikapalkka
ja suorituspalkka. Naiden liséksi voidaan maksaa erilaisia tdydentavia lisia.
(Uhmavaara et al. 2005, 92)

Vaikka keskitetyt liitto- ja keskusjarjestotason sopimukset méaaragvat pal-
koista pitkélti edelleen, palkkasumma jaetaan tyopaikoilla yhd joustavam-
min, koska palkkojen joustavuutta on pyritty tietoisesti tyopaikoilla liséa-
maan. Taustalla on erityisesti se, ettd tehtdva- ja yksilokohtaisia tuotta-
vuuseroja on pyritty ottamaan huomioon palkanmaarityksessa (Tyoministe-
ri6 2007a, 268). Joustot tapahtuvat péaasiassa erilaisten tulossidonnaisten
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palkitsemisjarjestelmien kautta. Tulospalkkauksesta on samalla tullut tarkea

johtamisen ja toiminnan ohjaamisen valine. (Uhmavaara et al. 2005, 92)

Viime vuosina tulossidonnaisten palkitsemisjarjestelmien lisdé&dntyminen on
ollut erittdin nopeaa (Uhmavaara et al. 2005, 93). Taustalla vaikuttaa useita
syitd. Tulospalkat voivat joustaa tarvittaessa laajemmin alaspain. Myds tyo-
organisaatioiden muutoksella toiminnallisen joustavuuden suuntaan on vai-
kutusta. Tiimityon yleistyminen on korostunut, mika on heikentényt yksilol-
listen urakkapalkkaisten maaraa. Tulokseen sidotulla palkkauksella pyritaan
myo6s kilpailemaan tydvoimasta ja vahentdamééan avainhenkiloston vaihtu-

vuutta. (Snellman, Uusitalo&Vartiainen 2003)

Tyovuosien lukumééra vaikuttaa edelleen joka toisen palkansaajan palkkaan
(Tyoministerio 2007b, 60). Palkkojen korottaminen automaattiluonteisesti
tyouran keston myo6td on kuitenkin yhd harvinaisempaa. Sitd ovat tulleet
korvaamaan tehtévan vaativuuteen ja henkilékohtaisen suoriutumisen arvi-
ointiin perustuvat lisat. Tulospalkkauksen lisd&dminen tulevaisuudessa on
my6s EK:n keskeisimpia palkkapoliittisia tavoitteita, koska sen ajatellaan
lisadvan yritysten tuottavuutta (EK, 2008). Léhes puolet EK:n jasenyritysten
henkilostosta tydskentelee sellaisissa yrityksissd, joissa seuraavan kolmen
vuoden aikana aiotaan panostaa juuri patevyyden tai tyésuorituksen arvioin-
tiin (EK, 2005). Kyseessé on talla hetkelld yksityisen sektorin ilmi6, joka
koskettaa ennen kaikkea teollisuusyrityksia (Tyoministerié 2007a, 268).

Toisaalta valtion palveluksessa tydskentelevien kohdalla henkilokohtainen
suoriutuminen ja tyon laatu ovat nousseet nopeasti yha merkittavimmiksi
palkkaan vaikuttaviksi tekijoiksi. Kuntia sama kehitys ei koske. Tulospalk-
kiot ovat kuitenkin valtiollakin melko harvinaisia, jos lukuja verrataan yksi-
tyiseen sektoriin. (Tyoministerio 2007b, 62). Tulospalkkausjarjestelmissa
tavoitteet voivat olla tuotannollisia, taloudellisia, tyon tai tyOympériston
laadulliseen kehittamiseen liittyvié tai niiden yhdistelmid. Tulospalkkio voi

olla yksil6llinen, mutta tavallisesti tavoitteet asetetaan laajemmalle tasolle,
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kuten esimerkiksi tiimille. Tavoitteen tayttdminen oikeuttaa palkkion mak-
sun. (EK 2005)

Henkilokohtainen osaaminen ja tyon laatu vaikutti palkkaan vuonna 2006
34 prosentilla palkansaajista. Vastaavasti 34 prosentilla palkansaajista oli
samana vuonna jonkinlainen tulospalkkausjarjestelma. Mielenkiintoinen ha-
vainto on, ettd ikalisat olivat vuonna 2006 yleisempia naisilla (54 %) kuin
miehilld (43 %). Sen sijaan suoriutumiseen, tyon laatuun ja tulokseen sido-
tut palkkalisat olivat yleisempid miehilla. Miehistd 42 prosentilla henkil6-
kohtainen suoriutuminen ja tyon laatu vaikutti palkkaan, kun taas naisilla
vastaava luku oli vain 27 prosenttia. Tulospalkkiot koskivat miehistd 44

prosenttia ja naisista 24 prosenttia. (Tyoministerié 2007b, 60-61)

Erot johtuvat todennédkdisesti siitd, ettd naisia on selkeésti enemmaén toissé
julkisella sektorilla ja erityisesti kunnissa. Kuntien palveluksessa olevista
jopa 64 prosenttia saa palkkalisia tyovuosiensa perusteella. (Tydministerio
2007b, 60-61)

Jos tilannetta tarkastellaan sosioekonomisen aseman perusteella, huomataan,
ettd ylemmillg toimihenkil6illa uudemmat palkkauksen vaikuttavat tekijat
eli henkilokohtainen suoriutuminen ja tyon laatu ovat yleisimpid. Niista
paasi nauttimaan vuonna 2006 42 prosenttia ylemmista toimihenkilGista.
Alemmilla toimihenkil6illa vastaava luku oli 32 prosenttia ja tyontekijoilla
31 prosenttia. Ylemmista toimihenkil6istd 41 prosenttia sai tulospalkkioita,
kun taas alemmista toimihenkilGista niitd sai 29 prosenttia ja tyontekijoista
36 prosenttia. (Tydministerio 2007b, 63)

Uudet palkkausjarjestelméat ovatkin todellisuutta kaikille ryhmille.
SAK:laisesta ndkokulmasta huomionarvoista on tulospalkkauksen yleisyys
tyontekijoiden ryhmassa. Ilmion taustalla on todennakdisesti teollisuusyri-
tysten merkittdva rooli joustavien palkkausjarjestelmien edellakévijoina.

SAK:laisilla aloilla tulospalkkaus saattaa siksi koskea useammin miehié.
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7.2. Keskeiset kysymykset tulevaisuudes-
saja ay-liike

Ydintydvoima ja reunatyfvoima voivat molemmat hyétya palkkajoustojen
lisadntymisestd. Oma motivaatio saattaa kasvaa, kun oma tai tiimin panos
tuottaa todellista arvoa, joka nakyy tilipussissa. Todennakdisesti on kuiten-
Kin niin, ettd ty6eldamén polarisaatiokehitys ndkyy myds palkkajoustojen
kaytossd. Kaikki reunatydvoiman ryhmat eivat péése tulospalkoista nautti-
maan. Heid&n tyonsé eivat ole avainhenkildston toitd, eika heitd ole tarvetta
pyrkia sitouttamaan tydorganisaatioon. Vaikea kysymys onkin se, uusintaa-

ko tulospalkkaus tyoelaman eriarvoisuutta?

Tyo6tuloksen arvo voi olla yleisestikin vaikea madritella. Tahén vaikuttavat
esimerkiksi alojen erot. Miten esimerkiksi méaéritelladn konstaapelin tulos?
Pidatysten maarallakd? Maarittelyjen lisdksi on muitakin ongelmia. Saako
jokainen tyoOntekijd, joka asemansa puolesta olisi siihen oikeutettu, liséra-
hansa ansioidensa mukaan vai vaikuttavatko tdhan esimerkiksi tydpaikan
sosiaaliset suhteet? Tydorganisaation siséinen Kilpailu on oletettavasti tuot-

tavuutta edistdvad, mutta se voi heikentéa ilmapiirié.

SAK:n palkka- ja ty6aika-asiantuntija Juha Antilan (2008) mukaan palkka-
joustojen yhteydessa tydorganisaation olisi huomioitava kolme asiaa: luot-
tamus, virheiden sieto ja aikahorisontti. Se, ettd palkansaaja tuntee omaan
osaamiseensa luotettavan, on tarke&&. Palkkajoustoissa luottamus voi lahted
esimerkiksi kunkin tyontekijan osaamisen rehellisesta palkitsemisesta. Vir-
heiden sieto on oleellista, mikali organisaatio haluaa kehittyd. Jos kaikki
kilpailevat tarkasti ennalta maéritellyista tulostavoitteista, voiko organisaa-
tio kehittyd? Tilanteessa ei vélttdmatta ole mahdollista mietti& muuta kuin
tavoitteen saavuttamista. Asioiden vélille saattaakin syntya ristiriitoja. Ne
voivat vaikuttaa seké tydpaikan ilmapiiriin ettd tydorganisaation menestyk-
seen. Aikahorisontin huomioiminen on sekin térkead. Jos palkkajoustoja to-
teutetaan huomioimatta sitd, ettd jotkin asiat vaativat pitk&janteista tyota,
voi tdmakin aiheuttaa ristiriitoja. Kannattaisiko esimerkiksi olla sitoutumatta

projekteihin, joiden kesto on pitkd ja tulokset epdméaéraisia?
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Taman selvityksen kirjoittajalla on palkkajoustojen ongelmista omakohtais-
ta kokemusta SAK:laiselta alalta, suuren rautakauppaketjun palveluksesta.
IImi6 ei siis missaan tapauksessa koske vain huippuosaajia tai ydintydvoi-
maa. Kaupan osastot kilpailivat ns. keskiostobonuksesta kunkin kuukauden
aikana. Suurimman asiakaskohtaisen keskiarvo-oston saavuttanut osasto saa
bonuksen, joka oston suuruudesta riippuen oli vélilla jopa satoja euroja per
tyontekija. Alan palkkatasoon nédhden bonukset olivat merkittavia. Ongel-
mana oli, ettd k&ytanndssa bonuksen saattoi saada kuudesta osastosta vain
kaksi tai korkeintaan kolme, koska niilla myytava tavara oli paljon kalliim-
paa ja keskiostokset muutenkin tavaran luonteesta johtuen suurempia. Muil-
ta osastoilta ostettiin useimmiten vain muutamien eurojen suuruisia ostok-
sia. Vaikka kokonaistulokset myds bonuksettomilla osastoilla olivat hyvia,
tyontekijat eivat tastd hyotyneet. Jarjestelmén taustalla oli ajatus siitd, etta
myyjan on oltava mahdollisimman tuottava siten, etta pystyy myymaan kul-
lekin asiakkaalle mahdollisimman paljon "yliméaéaraisia” tuotteita. Osaston
kokonaismyynnisséd ja myynnin kasvussa ei téllaista ”kannustavaa” element-
tid katsottu olevan. Jarjestelm& kyseenalaistettiin bonuksien ulkopuolille
jaavien tyontekijoiden piirissé yleisesti. Jos mietitddn kolmesta periaatteesta
esimerkiksi aikahorisonttia tasséd asiayhteydessd, nousee esiin kysymys siité,
kannattaako omien vastuualueiden kehitykseen panostaa ylimaaraista, jos se

ei tuota lisdarvoa.

Palkkajoustojen lisdantymisessa on siis hyvia ja huonoja puolia. Se ay-
liikkeen tulisi huomioida. Hyvia puolia voi pyrkid maksimoimaan ajamalla
kolmea esitettyd periaatetta yleisemmaéksi malliksi. Luottamus, virheiden
sieto ja aikahorisontti ovat asioita, jotka esiintyvét eri aloilla eri muodoissa.
Niiden merkitys on aina suuri. Se, miten naiden asioiden ajaminen konkreet-
tisesti tapahtuu ja miten palkansaajien erot huomioidaan, on kuitenkin toi-
nen asia. Palkkajoustot ja erityisesti tulospalkkauksen muodot ovat usein
tydantajaléhtoisia, ja tyOnantaja paattdd organisaatiokohtaisesti niiden pe-
lisadnnoista. Tyodehtosopimukset eivat niitd juurikaan talla hetkella saatele.
Entisté paikallisempi sopiminen voisi tehostaa palkansaajien vaikutusmah-
dollisuuksia organisaation tasolla myds palkkajoustoihin. Paikallisempi asi-

oista sopimisen kulttuuri olisi mahdollisesti toiminut esimerkkina olleessa
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kaupassa siten, ettd asiaan olisi saatu helpommin korjaus. Nyt téllaista ei ol-

lut, joten asia kaiveli ja kaivelee varmaankin edelleen monien mielid.

Palkkajoustojen suhteen ongelmallisia tydntekijaryhmié& on kuitenkin edel-
leen, kuten luvun alussa mainittiin. Ne tarvitsevat vahvaa ay-liikettd kenties
enemman nykyisenlaisena. Olisiko ay-liikkeen toimintaa siis suunnattava

kahteen linjaan, jotka eroaisivat selkeasti toisistaan? Kumpi olisi tarkedmpi?

8. YHTEENVETO — KESKUSTELUA TULE-
VAISUUDESTA

Tassa selvityksessd on pohdittu erilaisten joustavien kayténtojen vaikutusta
tulevaisuuden tyGeldmaan. Joustojen lisdédntymisen taustalla ovat toisaalta
tydnantajapuolen ja toisaalta tydntekijoiden vaatimukset. Toisia joustomuo-
toja vaativat molemmat tydelaman osapuolet ja toisia vain toinen. Ne kum-
puavat monista yhteiskunnallisista muutoksista. Joustot ovat vastavuoroi-
sessa suhteessa toisiinsa, eli kun toisen osapuolen vaatimat joustomuodot
ovat yleisid, myos toisen osapuolen vaatimat lisaantyvat (European Founda-
tion for the Improvement of Living and Working Conditions 2008).

Ay-liikkeessd tulee huomioida joustokasitteen monipuolisuus. Aalto-
Matturin (2004, 43) mukaan jasenten ja ammattiyhdistysliikkeen suhteessa
nousevat yhd enemman esille yksil6llistyminen ja jasenten erityistarpeet. Ja-
seneksi tullaan monista erilaisista syistd, ja joustotarpeita tulee seka tyonte-
kijan ettd tyOnantajan tahoilta. Joustojen suhdetta palkansaajiin tulee tule-
vaisuudessa ajatella entistd enemman suhteessa yksiloon, silla tyopaikka
asettaa joustovaatimuksia kullekin tydntekijélleen eri aikoina eri vahvuisina.
Yritysten asema globaalissa Kilpailussa on vaikea, ja niiden tulisi olla mah-
dollisimman tehokkaita pérjatdkseen. Siten myds markkinatilanne maaréa
osaltaan joustovaatimusten suuntaa. Julkisella sektorilla on sovellettu jous-
tojen suhteen pitkalti samoja periaatteita kuin yksityiselld sektorilla ja pe-

rusteltu niitd toimintaympariston nopealla muutoksella (Uhmavaara et al.
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2005, 6). Myos yksilon arvostukset ja elamantilanne vaikuttavat siihen,
minkalaista joustoa han haluaisi ja minkalaista vastustaisi. Tydeldma on
monimutkainen kokonaisuus, johon vaikuttavat monet asiat. Vaikeasti hah-
motettavaan asiaan ei ole olemassa helppoja ratkaisuja, eika yksi keino rat-
kaise kaikkia ongelmia. Ay-liike ei ole vélttamétta kehityksen tasalla. Onko
esimerkiksi SAK:laisen ay-liikkeen yleisladke kaikkeen tupo, jolle mietitdan

vaihtoehtoja vasta pakon edessa?

Ay-liikkeen tulevaisuus nayttdd hyvélta, jos asiaa katsoo yleisen arvostuk-
sen nékodkulmasta. Yli 70 prosenttia palkansaajista katsoo, ettd ilman am-
mattiliittoja tyoolot olisivat paljon nykyistd huonommat (Melin et al. 2007,
25). Maailma kuitenkin muuttuu, samoin arvostukset. Samasta tutkimukses-
ta voi huomata myos sen, ettd eniten ay-liikettd arvostavat yli 50-vuotiaat ja
vahiten alle 30-vuotiaat (mt.). Ero ei ole suuri, mutta se on olemassa. Nuo-
rempien ikdluokkien innostus liittya liittojen jaseniksi on sekin yleisen kasi-

tyksen mukaan laskusuunnassa.

Entd mitd voi sanoa joustojen vaikutuksista tyéelaméaan? Tassa selvityksessa
joustot jaettiin toiminnallisiin, maaréllisiin ja palkkajoustoihin. Toiminnal-
listen joustojen keskeisin sisélto liittyy osaamisen hyddyntdmiseen. Sen us-
kotaan olevan Suomen keino parjata globaalissa kilpailussa myos tulevai-
suudessa. Ongelmallisin piirre tdssé ajattelussa on se, ettd ratkaisuideat
muissa lansimaissa ovat hyvin samanlaisia. Aika nayttdd myds sen, miten
globaali tyodpaikkakilpailu vaikuttaa osaamisen merkitykseen. Tydorgani-
saatioiden tulisi olla joka hetki mahdollisimman tehokkaita ja joustavia, jot-
ta ne voisivat menestyd. Tamé johtamisen paradigmaksi kutsuttu ideaali

vaikuttaa myos julkisella sektorilla.

Yksi keino hyddyntdd osaamista on tiimityo ja sen myotd madaltuvat orga-
nisaatiorakenteet. Palkansaajien kannalta tiimitiden lisdé&ntyminen on mer-
Kittdva asia, koska tiimity6t lisdavét heidan vaikutusmahdollisuuksiaan. Tu-
levaisuudessa organisaatioiden kehitys joustavimmiksi nopeutuu. Kankeat
organisaatiot eivat tule parjadmaan. Ay-liikkeen organisaatioiden tulisi ken-

ties pyrkia joustamaan toiminnallisesti samoilla periaatteilla kuin organisaa-
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tioiden, joissa niiden jasenet tydskentelevat. Niin niiden osaaminen tulisi

hyodynnetyksi palkansaajien etujen turvaamisessa.

Yleisesti toiminnallisten joustojen ajatellaan liittyvan erityisesti ydintyo-
voimaan. Ajatus saa tukea tutkimuksista, joihin on aiemmin viitattu. Toi-
saalta osaamisen merkitys on kasvussa myds reunatyévoiman piirissa. Kou-
lutuksen perustan on oltava kunnossa kaikilla tyontekijoilla, eikd nykyinen
peruskoulu vélttdmatta riitd. Nyt osa putoaa kokonaan jatkokoulutuksen ul-
kopuolelle ja syrjaytyy kenties lopullisesti. Kysymys on palkansaajan ky-
vystd péarjata tulevaisuudessa, joten ay-liikkeelld pitaa olla rooli koulutus-
keskustelussa. Mitd parempi koulutusperusta on, sit4 tehokkaammin tyonte-
kija voi kehittaa itseadn tulevaisuudessa. Reunatydvoimaan kuuluvan asema

voi olla heikko, mutta koulutus on hyvé keino parantaa sita.

Toiminnallisesti joustavat organisaatiot vaativat yhd useammalta tyonteki-
jalta laajaa osaamista. Se voi tarkoittaa kasvavaa tyotaakkaa ja sita kautta
kasautuvia ongelmia. Kehitystd on vaikea ennustaa, koska ihmiset ovat niin
erilaisia, mutta liiallisen ty6taakan vaara on hyva tiedostaa. Kukaan ei tule-
vaisuudessakaan voi olla kaiken hallitseva ja jaksava robotti. Vaikeimpia
ongelmaryhmid tulevaisuudessa ovat mahdollisesti tyOvoimapulan laak-
keeksi “hankitut” maahanmuuttajat seka koulupudokkaat. Pysyvén alaluo-
kan syntyé ja tydeldman polarisaatiota ovat ennustaneet monet. Ay-liikkeen

resurssit ovat niukat. Kenen etujen ajo on ensisijaista?

Tyb6voimapulan seurauksena vastakkainasettelu tydnantajan ja tyontekijoi-
den valilla k&éntyy joillain aloilla jopa tyontekijan eduksi (Melin 2008). Se
hyodyttaa todennékdisesti ennen kaikkea ydintyévoimaa. Tulevaisuuden ay-
organisaation pitéisi siirtdd paatosvaltaa paikalliselle tasolle, jotta tydeldman
molemmat osapuolet voivat hyotyd toiminnallisista joustoista. Paikallinen
paatdsvalta antaa tydorganisaatiolle mahdollisuuksia joustaa niin, ettd sen
henkildstd voi itse vaikuttaa joustoihin. Palkansaajan vaikutusmahdollisuu-
det voivat kasvaa ja tatd kautta tyémotivaatio — kuten my0ds organisaation
tulos — saattavat parantua. Heikoimmat tarvitsevat ay-liikkeen monipuolista
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tukea, eivatkd vahvat palkansaajien ryhmétkaan pysty toimimaan ilman
taustatukea ja perédlautaa. Taustatuki voi tarkoittaa esimerkiksi asiantuntija-

apua tai koulutusta omaehtoiseen asioiden hoitoon tyopaikalla.

Joustojen toinen ryhma ovat maéaralliset joustot. Tassé selvityksessa ne jae-
taan madréaikaisiin tyosuhteisiin, osa-aikaisiin tydsuhteisiin, vuokratyéhon
ja joustaviin tydaikamuotoihin. Kolme ensin mainittua ovat ennen kaikkea
tyonantajalahtoisia. TyOaikajoustot ovat sitd vastoin lahtdisin molemmista
osapuolista. Niiden osalta kehityssuunta nayttdd melko hyvéltd. Suomalai-
nen tyd on jo nyt melko joustavaa ja yksityiseldman sovittaminen ty6ela-
maan entistd helpompaa. Paikallisten tekijoiden, kuten toimialan ja henki-
I6ston laadun, huomioiminen on ollut joustoissa térkeéd, ja se tulee olemaan
tarkedd myos tulevaisuudessa. Ongelmia saattaa tulla tydorganisaation sisdi-
sen tasa-arvon puutteesta, kuten joustavuuden tasapainon syntymisesta vain

vakituisessa tydsuhteessa olevan ydintydvoiman ja tydantajan vélille.

Usein véitetadn, ettd maaralliset joustot tulevat lisdédntymaan. Kasvava suun-
taus on todistettu empiirisesti vain vuokratyon ja tybaikajoustojen osalta.
Mahdolliset ongelmat liittyvéat ennen kaikkea epatyypillisiin tydsuhteisiin,
eivat niinkdan tydaikamuotoihin. Ihmiset, jotka nyt ovat pitkien epatyypil-
listen tyosuhteiden putkessa, saattavat tulevaisuudessa jatkaa putkeaan
vuokratydntekijoind. Vuokratyohon liittyy palkansaajien kannalta ongelmia,
jotka johtuvat siitd, ettd lainsaadanto ei ole pysynyt nopeasti kehittyneen il-
midn mukana. Tydantajien tarpeeseen vuokraty6t sopivat juuri joustavuu-
tensa takia. Vuokraty0 ei tulevaisuudessa katoa, mutta palkansaajien ase-
maan voidaan kiinnittdd enemman huomiota, kuten esimerkiksi Ruotsissa
on tehty. Suomessa tuore tilaajavastuulaki on osaltaan parantamassa palkan-
saajien asemaa. Myos itse vuokraty6ilmion kehitys tulevaisuudessa on ky-

symysmerkKki.

Nyt ndyttaa silta, ettd tietty maara epatyypillisyytta jaa pysyvaksi. Ay-liike
on tehnyt paljon patkatyoldisten hyvéksi, mutta joidenkin ryhmééan kuuluvi-
en asema on edelleen heikko. On korostettava sanaa joidenkin, koska osa

toimii patkatoissa vapaaehtoisesti esimerkiksi opiskelujen tai muiden syiden
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takia. Todennékdisesti se ei tule tulevaisuudessa muuttumaan. Pohtia voi
kuitenkin esimerkiksi sitd, miten opiskelijoihin suunnatut jatkuvat vaati-
mukset aina vain nopeammasta valmistumisesta tulevat vaikuttamaan. Ket-
k& paésisivat tekemaan opiskelijoiden tyot tulevaisuudessa, ja mika olisi

heiddn asemansa?

Epatyypillisissa tydsuhteissa voisi toisaalta olla ratkaisu ongelmaan, jonka
Suomi kohtaa lahitulevaisuudessa. Tydikéinen vdestd suhteessa eldkeikéi-
siin alkaa vahentya voimakkaasti. Eri ryhmien edut ovat ristiriitaisia. Esi-
merkiksi osa-aikaty® nykyistd laajempana voisi toimia siltana elédkkeelle.
Lis&ksi voidaan pohtia sitd, miten ty6eldmasta vahitellen poistuvat voisivat
viimeisind vuosinaan siirtdd osaamistaan nuoremmille. Voisiko osa-
aikaisuuden ja kokemusten siirron yhdistdd? Matala eldkeiké ei tulevaisuu-
dessa ole palkansaajien etujen mukaista, mutta toisaalta elékeldistenkin
asema tulee turvata. Ay-liikkeelle tdma tarkoittaa kysymyksenasettelua siit,
kenen liike se on? Historiaan vedoten voi vaittaa, ettd vahva ay-liike on
suurten ikaluokkien aikaansaannos. Seuraako SAK:laisen liikkeen paahuo-
mio suuria ikaluokkia myos eldkkeelle, jos ne omaavat jatkossakin merkit-
tdvan osan vallasta? Erityisesti nuorten palkansaajien kannalta se olisi on-
gelma samaan aikaan, kun ty6elamé kay lapi merkittdvdd murroskautta.
Vanhemman vaestonosan vaikutusvalta yhteiskunnassa séilyy tulevaisuu-
dessa ilman ay-liikkeen tukeakin, koska edustuksellisessa demokratiassa

enemmisto, joka vieldpa danestaa aktiivisemmin, on aina vahvoilla.

Kolmas joustojen ryhmé ovat palkkajoustot, joista tarkeimpéna ryhmana pi-
detdén erilaisia tulospalkkauksen muotoja. Tydsuhteen kestoon liittyvat
palkkausmallit ovat vahenemassa. Tulospalkkauksen tavat saattavat osaltaan
olla kohottamassa tyon mielekkyyttd, joka on 2000-luvulla suhteellisen ma-
talalla tasolla. Esimerkiksi vuosina 2004—-2006 se on ollut alemmalla tasolla

kuin lamavuosina (Alasoini 2007, 109).

Alasoini puhuu myo6s psykologisen sopimuksen mahdollisesta muutoksesta
tydeldmén murroksen seurauksena. Sita kasiteltiin tassa selvityksessa maa-



SAK - Tutkimustietoa 2/2008 55

réllisten joustojen yhteydessd. Todennakdisesti kdy niin, ettd uudenlainen
psykologinen sopimus méérittyy tulevaisuudessa yha enemman yksil6llises-
ti maardytyvien tydehtojen ja niihin liittyvien palkkioiden kautta. Taloudel-
listen arvojen merkitys saattaa olla kasvussa, kun taas epavarmuuden lis&én-
tyminen védhentad luottamusta, joka aiemmin oli tarke& psykologisen sopi-

muksen osa. (Alasoini 2007)

Voisiko taloudellisten arvojen lisdantyminen nostaa mielekkyyden tasoa, jos
vakauden merkitys on muutoksien myotd véhenemassa? Kuinka laadukasta
tallainen tydvoima olisi? Kilpailisivatko kaikki omasta taloudellisesta hy-
vastaan organisaation menestyksen kustannuksella? Alasoinin (2005, 48—
52) mukaan uudenlainen psykologinen sopimus voisi siséltda taloudellisten
elementtien ohella sopimuksen osaamisen kehittdmisesta ja tyon haasteelli-
suudesta. Siina sitouduttaisiin itsensa kehittamiseen tydantajan kehittdmisen
sijaan. Alasoini jatkaa, ettd hahmoteltu kehitys voisi tuoda lisdelementteja

paikalliselle tytehtosopimustoiminnalle. (mt.)

Palkkajoustoja kasiteltdessé nostettiin esiin Juha Antilan kolme teesié luot-
tamuksesta, virheiden siedosta ja aikahorisontista. Ne kaikki tulisi huomioi-
da, kun palkkajoustoja toteutetaan. Niiden suhde organisaation menestyk-
seen on olennainen, joten palkansaajien ja tyonantajan vaatimuksen kesken
tulisi 16ytda balanssi. Teesien huomioiminen voi olla tie menestykseen.
Ty0Oantaja vaatii karjistetysti mahdollisimman hyvia tuloksia mahdollisim-
man nopeasti. Samalla kilpailu yritysten vélill4 ovat usein niin kovaa, etta
kehityttavakin olisi jatkuvasti. Tilanne on siis ty6antajan puolelta tasapai-
noilua erilaisten painotusten kanssa. Saako kukin ansionsa mukaan ja miten
tdma “ansio” madritella&dn? Alojen ja tydorganisaatioiden erot ovat valtavat,
joten mit&én yleispatevéa ei voi sanoa. Paikallisuuden lisdédminen voisi olla

yksi mahdollisuus, jolla erityispiirteet huomioitaisiin.

Esille nousee myds kysymys heikoimpien asemasta tydmarkkinoilla. Polari-
saatiokehitys vaikuttaa myos palkkajoustoihin. Tekevétkd maahanmuuttajat
kenties tulevaisuudessa toitd huonolla palkalla, ilman tulospalkkauksen

tuomia etuja, epatyypillisissé tydsuhteissa ja ilman vaikutusmahdollisuuksia
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omaan tyéhon? Heikkoja ryhmia on epdilematta muitakin, kuten jo mainitut
koulupudokkaat. Paikallisesti heidan neuvotteluvoimansa olisi todennédkoi-
sesti olematon, ja ilman ay-liikkeen tukea saisimme Suomeen tyota tekevien
koyhien luokan. Erityisesti heikossa tydmarkkina-asemassa olevat ihmiset

tarvitsevat keskusjérjesto- tai liittotasolla neuvoteltuja sopimuksia.

Paikallisuuden lisd&minen voi olla tulevaisuudessa ainoa vaihtoehto. Kaup-
pisen mukaan hallittu hajauttaminen on ainoa keino sailyttda keskitetyt rat-
kaisut (2005, 212). Tydeldman heikoimpien asemaa ei voida muuten turva-
ta. Perédlaudan tulisi olla olemassa jatkossa myds sen takia, ettd sopimukseen
paéaseminen ei ole paikallisella tasolla itsestadn selvyys. Ensinnakin tyoelé-
man osapuolten resurssit vaihtelevat, eik& tasapuoliseen lopputulokseen
valttamatta edes haluta péésta. Toinen syy liittyy tydeldman rakenteelliseen
muutokseen: tydorganisaatiot ovat entistd useammin niin pienid, ettd kum-
pikaan osapuoli ei valttamatta halua sopia paikallisesti ainakaan kaikesta.
Sopiminenkin vaatii resursseja, esimerkiksi lainsdadannollistd osaamista,
eika seitseman tyontekijan asennuspalvelulla niitd todennéakoisesti ole. So-
pimisen tulisikin olla mahdollisimman paikallista. Sopimisen tarve ja mah-

dollisuudet ovat eri aloilla ja toimipaikoilla erilaisia. (Kairinen et al. 2008)

Paikallisuuden lisdédminen vaatii keskusjérjestoiltd ja liitoilta uudenlaisia
toimintatapoja. Yksi mahdollisuus on liittorajojen loiventaminen. Liittorajo-
jen ei pitdisi olla yhteistoiminnan esteind milladn ay-toiminnan tasoilla.
Esimerkiksi SAK:laisia liittoja voitaisiin yhdistdd muutamaan suurliittoon,
joiden kattojarjestona SAK toimisi. Liittojen keskindinen valtakamppailu
syo resursseja. Kyse on vaikutusvallasta, joka yhtendisemmin toimien olisi
varmasti suurempi. Paikallisellakaan tasolla tyontekijoiden edut eivét aina
ole yhtenevéiset, mutta tehokkaampi yhteisty6 olisi silti kannatettavaa, kos-
ka se hyddyttdisi kaikkia. Jos tyontekijaryhmat vetavéat rankasti eri suuntiin,

siitd hyotyy vain yhtendinen tyonantaja.

Lis&éantyva paikallisuus voisi lujittaa kiinnittymista ay-liikkeeseen. Paikalli-

sella tasolla olisi enemmé&n mahdollisuuksia merkittdvaan toimintaan, ja liit-
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to tukisi tarvittaessa. Jasenen ja ay-organisaation suhde olisi jasenlahtdinen.
Jarjestot keskittyisivat jasenten auttamiseen ja toisaalta yhteiskuntapoliitti-
seen vaikuttamiseen. Mahdollisimman laajaa paikallisuutta tulee pohtia en-
nen kaikkea jasenten nékokulmasta ja heiddn nédkemyksiensd kautta. Uu-
simman paikallista sopimista kartoittaneen tutkimuksen mukaan paikallisen
sopimisen tulokset koetaan palkansaajien keskuudessa usein myonteisiksi,
vaikka neuvotteluasetelmaa pidetédan tydnantajan puolelle kallistuvana (Kai-
rinen et al. 2008). Myonteisid vaikutuksia katsottiin olevan esimerkiksi pai-
kallisen sopimisen kautta saavutetussa joustavuudessa, sitoutumisessa tyo-
hon ja ty6ehdoissa. Kysymys on osapuolten tarpeisiin, hydtyyn ja luotta-
mukseen perustuvasta toiminnasta (mt.). Niiden kehittdminen tyémarkkina-
osapuolten kesken lisad paikallista sopimista, josta lopulta hyotyvat kaikki.
Ay-liikkeen tulisi ennen kaikkea pyrkia edistdmain muutosta, ei vastustaa
sitd. Tyoeldamé&n murros on tosiasia, jonka mukana on itse muututtava, silla

muuten oman toiminnan arvo katoaa.
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