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Työn affektiivinen 
rationalisointi
Mona Mannevuo

Jos osaan lukea ajan merkkejä oikein, elämme kes-
kellä tärkeiden muutosten aikaa. – – Suuri osa sii-
tä, mitä nimitämme työhäiriöksi – paljon siitä rau-
hattomuudesta, mikä havaitaan horjumattomilta 
näyttäneissä laitoksissa – on vain näkyväistä ilmi-
ötä jostakin uudesta, joka on syntymässä. Yleinen 
mielipide on muutoksien alaista, ja meidän tarvit-
see itse asiassa vain muuttaa näkökantamme teh-
däksemme hyvin huonosta järjestelmästä oikein 

Ford-laitosten kokemukset työmiestensä suhteen 
ovat olleet kauttaaltaan tyydyttävät sekä Yhdys-
valloissa että ulkomailla, missä meillä on tehtaita. 
Me emme kanna lainkaan kaunaa ammattiyhdis-
tyksiä vastaan, mutta me tahdomme olla riippu-
mattomia kaikista sopimuksista sekä työnantajain 
että työväen järjestöjen puolelta. – – Me annam-
me ammattiyhdistyksille arvonsa, suosimme nii-
den hyviä pyrinnöitä, paheksumme huonoja. (Ford 

Edellä kuvatut lainaukset muistuttavat pääminis-
teri Juha Sipilän (kesk.) hallituksen työelämäpoh-

-
elämän muutosta ja jotakin parempaa, joka on 
syntymässä, jos osaamme muuttaa näkökantam-
me. Lisäksi niissä korostetaan tahtoa olla riippu-
maton kaikista työnantajain ja työväen järjestöjen 
välisistä sopimuksista. Lainaukset eivät kuitenkaan 

-
 

Elämäni ja työni 
-

muskeskustelu muistuttaa puhetavoiltaan yllättä-
-

tionalisoinnin yhteydessä käytyä keskustelua. Esitin 
tällaisen yhtäläisyyden myös Helsingin Sanomissa 
Paavo Teittisen haastatellessa minua väitöskirjas-
tani Affektitehdas. Työn rationalisoinnin historialli-
sia jatkumoita. Sain haastattelusta paljon palautetta. 
Jotkut palautteen antajista olivat tuohtuneita siitä, 
että kehtaan verrata uutta poliittista kulttuuria Suo-
meen tuovaa Juha Sipilää yli sata vuotta sitten työtä 

-

Mainitsin haastattelussa taylorismin, mutta en 
verrannut Juha Sipilää henkilönä Tayloriin. Sen si-
jaan osoitin, että rationalisoinnin visiot ovat sidok-

-
kuva taylorismista ja fordismista on se, että ne ovat 
julmia järjestelmiä, joiden kehittäjiä ovat yksioikoi-
set tyrannit. Taylorin ja Fordin teoksia lukiessa käy 
kuitenkin ilmi, että ne ovat tehostamisesta ja kilpai-
lukyvystä intoutuneiden sekä järjen nimeen vanno-
vien teknokraattien visioita. 

Fordin ja Taylorin teoksissa on joitakin eroavai-
suuksia, mutta myös paljon yhtäläisyyksiä. Sekä Tay-
lor että Ford eivät siedä vitkastelua, tehottomuut-
ta ja lorvimista. He eivät siedä ammattiyhdistyksiä, 
vaan näkevät työn järjestämisessä järkevintä olevan 
kollektiivisten sopimusten välttäminen. Lisäksi he 
molemmat haluavat luoda järjestelmän, joka hei-
dän näkökulmastaan on kaikkien etu. Taylorin mu-
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kaan tieteellinen liikkeenhoito on työläisen paras 
ystävä. Tieteellisessä liikkeenhoidon järjestelmäs-
sä työn suunnittelee ajatteluosasto, joka järjestää 
työn niin tehokkaaksi, että yrityksen tulos kasvaa ja 
työläisen palkka nousee tehden hänet onnelliseksi. 
Rationalisoinnin retoriikassa työväestö ja työnanta-
jat ovat aina samalla puolella, sillä rationalisoinnin 
peruste on yhteinen etu. 

Rationalisointi ei huomioi luokittuneita ja suku-
puolittuneita käytäntöjä, sillä se on hyvin yksipuo-
lisista ja teknokraattisista positioista luotu työn tie-
de. Rationalisoinnin tarkastelu luokittuneesta ja 
sukupuolittuneesta näkökulmasta kuitenkin osoit-
taa, että ”yhteinen etu” merkitsee harvoin kaikille 
samaa. Rationalisointi onkin erilaisine teoreetik-
koineen ja sovelluksineen yksi oppi tehdaskurin 
pitkässä historiassa, jossa aika, säännöt ja niiden 
noudattaminen ovat aina neuvottelun paikkoja (vrt. 

-
ka myös muokkaavat yhteiskunnallista keskustelua, 
etenkin vahvistaen näkemyksiä ”arvokkaista” ja ”ar-
vottomista” työntekijöistä.

HISTORIALLISIA JATKUMOITA

Nykykeskusteluja työstä, työn tehokkuudesta, kus-
tannusloikista, työttömien aktivoinnista ja työläis-
ten johtamisesta ei voi suoraan verrata vanhoihin 
rationalisoinnin teorioihin, mutta nykykeskustelua 
voi tulkita ja ymmärtää historiallisten jatkumoiden 
kautta. Historiallistaminen ei anna vastausta siihen, 
mitä työelämässä tulee seuraavaksi tapahtumaan. 
Se kuitenkin auttaa ymmärtämään sitä, miksi sa-
mat kysymykset – kuten työläisten tehottomuus ja 
muutosvastarinta – toistuvat vuosikymmenestä toi-
seen Pauli Kettusta lainaten ”uusina haasteina” (Ket-

Lähes kaikissa viimeaikaisissa työelämää kos-
kevissa tutkimuskeskusteluissa rationalisoinnin 
aatteen ehdotetaan muuttuneen tunteettomasta 
”fordistisesta” rationalisoinnista tunteita hyödyn-
tävään ”jälkifordistiseen” rationalisointiin. Väitös-
kirjani osoittaa, että vaikka työn rationalisoinnissa 
on siirrytty käskyttämisestä työhyvinvoinnin koros-
tamiseen, niin työn rationalisoinnin peruskysymys 
pysyy silti samana: mitä tuotetaan, miksi tuotetaan, 
kuinka paljon ja millä ehdoilla. Lisäksi työn tehos-

tamisen keskiössä on edelleen kysymys työläisen 
olemuksesta, tunteista ja niiden järkeistämisestä. 
Erityisesti halutaan ratkaista se, miten työntekijät 
saataisiin sitoutumaan yhteisiksi määriteltyihin ta-
voitteisiin ja miten vätystely, vitkuttelu ja jurnutta-
minen saataisiin korvattua yhdessä tekemisen mei-
ningillä – etenkin kun viheltely ja lörpöttely eivät 
enää käy irtisanomisen perusteiksi kuten Fordin teh-

Rationalisoinnin aatteen yleistyessä työläisen 
olemus, tunteet ja niiden määrittely alkoivat kiin-
nostaa yhä enemmän myös freudilaisuuteen ja 
psykologisiin tulkintoihin nojaavia teoreetikkoja. 

ihmissuhteista ja tiimityöstä kiinnostuneet johta-
juusteoreetikot analysoivat työläisten tunteiden 

liikkeissä antagonismi, subjektivoitu ristiriita, näh-
tiin mahdollisuutena työväenliikkeelle. Terapeut-
tisissa johtajuusmalleissa työläisen katkeruus taas 
osoittautui psykopatologiseksi oireeksi, jonka voi 
parantaa oikeanlaisella työnjohdolla. Työn tehos-
tamisen keskiöön nousi kysymys siitä, miten töissä 
tulisi näyttää tunteita.  

-
dintä vaikuttavat usein erilaisilta kehityslinjoilta – 
etenkin kun ensimmäinen yrittää vapauttaa työn 
ja jälkimmäinen vapauttaa ihmiset työstä. Työläis-
tä määrittelevien tieteiden näkökulmasta niillä on 
kuitenkin yhteyksiä. Yhteys ilmenee etenkin siinä 
intensiteetissä, jolla koulutettua keskiluokkaa edus-

-
reetikot ja konsultit pyrkivät analysoimaan, tutki-
maan, selittämään ja tietämään millainen työläinen 
on, mitä hän haluaa ja miten hänet voisi pitää tuot-
tavana ja onnellisena. Tutkimuksessani historiallis-
tan etenkin näitä kehityslinjoja suhteessa klassisiin 
rationalisoinnin teorioihin kysymällä, miten affek-
teja rationalisoidaan työssä ja työn tieteissä. 

AFFEK TITEHDAS

Väitöskirjani otsikko Affektitehdas ei viittaa vain sii-
hen, että työ tuottaa tunteita ja elämyksiä, vaan se 
viittaa myös siihen, että työ on rationalisoitu affek-
tin, eli arkisemmin määriteltynä tunteen, ympäril-
le. Affekti on tutkimuksessani käsite, joka ei viittaa 
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yksilöpsykologiseen tunteeksi nimettyyn kokemuk-
seen. Sen sijaan kyseessä on käsite, jolla tarkastelen 
erilaisten työläistä määrittelevien tieteiden kaut-
ta muodostuneita yksilön rajat ylittäviä rakenteita.  

Tutkimuksessani affekti on käsite, jonka kaut-
ta voi analysoida ja ymmärtää toimintamahdolli-

-
nittymisiä, joiden kautta subjektit muodostavat kä-
sityksiään siitä, millaista on olla tässä maailmassa. 
Affekti on yleisempi rakenne, ilmapiiri, johon ihmi-
set erilaisista elämätilanteista suhteuttavat omia 
”mahdollisuuksien ehtojaan” ja sitä, minne he voi-
vat mennä ja mitä he voivat tehdä. Affektiivinen il-
mapiiri voi tarjota lukuisia mahdollisuuksia, mutta 

”symbolisena väkivaltana”, jolloin omat mahdolli-
suudet yhteiskunnassa voi lukea muiden katseista, 
eleistä ja sanavalinnoista. 

Johtajuusteorioissa – niin vanhoissa kuin uusis-
sa – korostetaan yhteistyön merkitystä ja kaikkien 
työpanoksen arvokkuutta. Silti, kun työtä järjeste-
tään käytännössä, etenkin matalammin koulute-
tuille työntekijöille tehdään selväksi, että heidän 
ei kannata puuttua työn tieteeseen. Johtajuusteo-
rioiden ja käytännön välinen suhde tiivistyy esimer-
kiksi seuraavassa, Matti Kortteisen teoksesta Kunni-
an kenttä 
haastattelussa: 

Ku me osallistutaan, mitä nää on, osallistumisjär-
jestelmät, ni siinä näkyy oikein selvästi kuinka ne 
pitää meitä tyhminä. 

Miten? 

Ne istuu pöydän päässä ja lukee meille lauseita jos-
tain kirjasta, jota ne pitää edessään. Jos niiltä kysyy 
et enks mä voi kattoo sitä kirjaa ne vastaa, et. – Et 

Myös keskiluokkaisessa tietotyössä on yhä enem-
män konsulttien ja tehostajien oppikirjoista lainat-
tuja käytänteitä. Esimerkiksi yliopistossa työnte-
kijöitä kuormitetaan toistuvasti jossakin muualla 
luoduilla järjestelmillä, joiden kukaan ei katso pal-

velevan varsinaista yliopistossa tehtävää työtä, mut-
ta joita on pakko kuuliaisesti ja kritiikittä käyttää.

AFFEK TIIVINEN R ATIONALISOINTI

Väitöskirjani on aineistoiltaan laaja ja se sisältää 
erilaisia tapausesimerkkejä työn rationalisoinnis-
ta sekä rationalisoinnin historiallisista jatkumois-
ta. Yksi keskusteluista, joihin tutkimukseni osal-
listuu on niin sanottu uuden työn keskustelu, joka 
perustuu oletukseen suomalaisen työelämän muu-
toksesta fordistisista järjestyksistä kohti jälkifordis-
tisia projektimaisia ja ”tunteellisempia” työn järjes-
tyksiä.  Haastan uuden työn keskusteluihin liittyvää 
murrosajattelua tuomalla esiin tutkimuksia, joiden 
mukaan työn psykologinen rationalisointi paikan-

-
jaan. Analysoidessani esimerkiksi nykyisiä tietotyön 
ja yliopistotyön tehostamisen tapoja korostan nii-
den yhteyttä niin sanotun human resources -hal-

-
soitumisen prosessiin. 

Osoitan myös työn rationalisoinnin aatteen it-
sessään olevan affektiivinen, eikä sitä näin ollen 
ole mielekästä jakaa ”affektiivisiin” tai ”affektitto-
miin” kausiin. Esimerkiksi työntekijöiden valitsemi-
nen luonteen tai ominaisuuksien perusteella ei ole 
”vain” uusi tai jälkifordistinen ilmiö, vaan jo Henry 
Fordin tehtaalla toimeenottokonttori valitsi hyvin 
tarkkaavaisesti Fordin määrittelemään työmoraa-
liin sopivat työntekijät. 

Toiseksi osallistun tutkimuksessani keskusteluun 
työn ”tunteellistumisesta” uuden käsitteen kautta, 
jonka olen nimennyt affektiiviseksi rationalisoin-
niksi. Osoitan, että affekti on käsite, jonka kautta voi 
tulkita ja ymmärtää niin työn rationalisoinnin klas-
sisia teorioita, työn rationalisoinnin vastustamista 
kuin sitä, miten tuotantoa hyvin konkreettisesti jär-
jestetään affektin kautta esimerkiksi erilaisin tilal-
lisin ratkaisuin ja henkilökohtaisin tulostavoittein. 
Näistä esimerkkejä ovat muun muassa tiimin välisiä 
halauspisteitä sisältävät uudet avoimet työtilat sekä 
yliopistojen uusi palkkausjärjestelmä, joka sisältää 
paitsi työn vaativuustason, myös henkilökohtaisen 
suoriutumistason. 

Yrityskulttuurista sovellettujen palkkausjärjes-
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telmien käyttö budjettivaroin ja projektirahoituksin 
toimivissa organisaatioissa on lähes kaikkien työn-
tekijöiden näkökulmasta täysin absurdi käytäntö. 
Uusien palkkausjärjestelmien tehtävä näyttääkin 
olevan enemmän työntekijöiden asenteiden kuin 
palkan korjaaminen oikeaan suuntaan. Yliopisto-
leikkausten aikakaudella asenteelle annetaan en-
tistäkin enemmän merkitystä. Esimerkiksi Helsin-

Sipilä korosti luovuuden ja työteliäisyyden olevan 
asennekysymys, ei rahakysymys. Kenties palkkaus-
järjestelmässä aletaan tulevaisuudessa kartoittaa 
yhä enemmän tekemisen meininkiä, ei ainoastaan 
julkaisujen määrää. 

ENSILUOKAN T YÖVOIMA

Työn rationalisointiin liittyy niin ”uusissa” kuin 
”vanhoissa” malleissa monimutkaisia järjestelmiä, 
mutta työn rationalisoinnin aate on perusteiltaan 
yksinkertainen. Työn rationalisoinnin klassisen pe-
riaatteen mukaan työn tiede korvaa työntekijän 
henkilökohtaiset käsitykset. Lisäksi työn rationali-
soinnissa työsuoritusta suhteutetaan työn tieteis-
sä rakentuvaan ideaalisubjektiin, ”ensiluokan työ-
voimaan”. Ensiluokan työvoima poikkeaa Frederick 

-
len ”työntekijä, joka tarkoin tekee mitä hänelle sa-

kehno työläinen oli lauleleva ja vätystelevä laiskuri, 
joka ei kyennyt kontrolloimaan omia tunteitaan ja 
kaipasi työn ilmapiiriin hyvää henkeä. Ensiluokan 
työvoima taas oli hiljainen puurtaja, jonka tunteet 
eivät heikentäneet arvostelukykyä tai tehokkuutta.

ideaalisubjekti, ensiluokan työvoima, on sen sijaan 
intohimoinen ja globaali diginatiivi, sarjayrittäjä, 
joka ei koskaan katso kelloon, vaan tarpeen vaati-
essa tekee innostuksissaan satatuntista työviikkoa. 
Kelloon katsomattomuudesta voi myös päätellä, 
että ideaalisubjekti ei ole esimerkiksi pienten las-
ten vanhempi, joka on sidoksissa päiväkodin tai ala-

-
jän kuvataan usein kaipaavan elämäänsä vaihtelua 
ja projektimaista työtä, sillä häntä motivoi kasvu, 
eteenpäin meneminen ja innokas yrittäminen. Hän 

ei myöskään sovi ”vanhanaikaisiin” töihin tai van-
hoihin rakenteisiin, sillä hän ei alistu kuriin tai käs-
kyihin, vaan hän on ”aito” itsensä. Ensiluokan työn-
tekijä ei tarvitse ammattiyhdistysliikettä, sillä hän 
osaa määritellä työehtonsa itse eikä kaipaa ylhääl-
tä johdettuja massaliikkeitä. 

-
teessa kansantaloudellisesti ongelmallisiin kehnoi-
hin työläisiin, jotka tutkimukseni mukaan muodos-

on ”vanhanaikainen” fordistinen työläinen, joka 
myös tämänhetkisen julkisen keskustelun mukaan 
on muutosvastarintainen ja lähinnä kiinnostunut 
saavutetuista eduista. Fordistinen työläinen kuva-
taan kyvyttömäksi sopeutumaan globaaliin maa-
ilmaan ja uuteen markkinatalouteen. Fordistinen 
työläinen ei välttämättä ole klassinen tehdastyöläi-
nen tai metallityöläinen, vaan esimerkiksi Sari Sai-

-
kamalttia.

Toiseksi, kehno työläinen on organisaatioihmi-
nen, virkamiesmäisen asenteen omaava keskiluok-
kainen työntekijä, joka haluaa työskennellä itsek-
seen pienessä kopissa keskellä epämääräistä kasaa 

-
ganisaatioihminen ei myöskään ole, fordistisen työ-
läisen tavoin, erityisen kiinnostunut joustamisesta, 
sillä organisaatioihminen kaipaa pysyvyyttä, pitkiä 
lomia ja vapaa-aikaa työn ohella – vaikka hänen pi-
täisi sopeutua uuteen tiimityön affektiiviseen kult-
tuuriin ja tuoda itseään koko ajan rohkeasti esille. 

Kolmanneksi, kehno työntekijä on kiltti tyttö. 
Kiltti tyttö tosin on työteliäs toisin kuin fordistinen 
työläinen tai organisaatioihminen, sillä hän tekee 
kaikkensa saadakseen hyvän arvosanan. Työteli-
äisyyden voisi ajatella olevan hyvä piirre ensiluok-
kaisessa työntekijässä. Kiltti tyttö ei kuitenkaan ole 
työllistettävä, sillä hänet määritellään sukupuolen-
sa vuoksi sovelluskyvyttömäksi, elämästä vieraantu-
neeksi ja toisinaan jopa helposti kontrolloitavaksi 
pyrkyriksi, jolla ei ole kosketusta ”aitoihin” tuntei-
siin. Kuten Helsingin Sanomat -
töt ovat valtavan tavoitteellisia, pojat rock’n roll”.
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YKSIOIKOISUUDESTA AMBIVALENSSI IN

Tutkimukseni keskustelee feminististen tunnekult-
tuurin analyysien kanssa osoittaen niiden käyttö-
kelpoisuutta työelämän tutkimuksen välineinä. Ne 
tarjoavat uusia näkökulmia silloin, kun tavoitteena 
on ymmärtää ambivalentteja affektiivisia prosesse-
ja, joiden kautta subjektit kiinnittyvät rakenteisiin. 
Feminististen tunnekulttuurin analyysien avulla ra-
kennan tutkimuksessani sellaista tulkintaa subjek-
tin kiinnittymisestä työhön, joka haastaa taloustie-
teestä tutun rationaalisen toimijan oletuksen. Työn 
etsimiseen, työhön kouluttautumiseen ja työn syr-
jässä pysyttelemiseen viitataan usein markkinoi-
den käsitteellä, mutta tutkimuksessani työmark-
kinat ovat paitsi intentionaalisen ja laskelmoivan 
toiminnan kenttä, myös historiallisesti kerrostunut, 
luokittunut ja sukupuolittunut tila, jossa oman pai-
kan etsiminen on tempoilevaa, affektiivista ja am-
bivalenttia. 

Esimerkiksi kiltit tytöt eivät välttämättä opiske-
le intensiivisesti siksi, että he haluavat suorittaa, las-
kelmoida ja päteä, vaan siksi, että nuorten naisten 
on vaikea hahmottaa, mitä epävarmat työmarkki-
nat heiltä odottavat. On myös mahdollista, että ty-
töt vain pitävät koulunkäynnistä, työmarkkinoista 
sen enempää välittämättä. 

Tutkimuskeskusteluihin osallistumisen ohella 
toivonkin tutkimukseni haastavan lukijoitaan tar-
kastelemaan kriittisesti työstä ja työn tulevaisuudes-
ta käydyn julkisen keskustelun vastakohtien varaan 
rakentuvaa yksiäänisyyttä. Esimerkiksi yhteiskun-
tasopimukseen liittyvää keskustelua ulkopuolelta 
seuraavalle vaikuttaa tällä hetkellä siltä, että Suo-
men kilpailukyvyn ongelmat tiivistyvät ”vanhanai-
kaiseen” (eli järjestäytyneeseen) työväestöön, joka ei 
ole riittävän innostunut, yrittäjämyönteinen tai ris-

kinottokykyinen. Suomalaista työntekijää parjataan 
myös turvallisuushakuisuudesta ja tuudittautumi-
sesta menneisiin sopimuksiin purkamatta tarkem-
min sitä, miksi työn ja vapaa-ajan rajoista tinkivä 
intohimoinen, joustava ja onnellinen työntekijä on 
juuri nyt työn rationalisoinnin aatteiden keskiössä. 

Tutkimukseni tarjoaa myös yhden näkökulman 
sen keskustelun tulkitsemiseen, jossa ammattiyhdis-
tysliikettä kuvataan kansantaloudelliseksi rasitteek-
si Suomelle, ”meille”, koska se uhkailee, painostaa ja 
kiristää sen sijaan, että se luottaisi ”vapaiden ihmis-
ten hyvään tahtoon ja yhteistoimintakykyyn” (von 

-

viime vuosina tullut valtiolliseen retoriikkaan, jon-
ka mukaan ammattiyhdistysliike on yhteistyökyvy-
tön, sillä se ajaa jäsenistönsä, ei Suomen etua. Kiin-
nostava jatkokysymys onkin se, onko Suomen etu 
eri kuin palkansaajien etu ja jos näin on, niin ketkä 
sen silloin määrittelevät: teknokraatit, yritysjohta-
jat, konsultit, taloustieteilijät ja ministerit? 

FT Mona Mannevuon sukupuolentutkimuksen väi-
töskirja Affektitehdas. Työn rationalisoinnin histo-
riallisia jatkumoita (Affect Factory: Rationalisation 
of Labour in Historical Continuums) tarkastet-
tiin Turun yliopiston humanistisessa tiedekunnas-
sa 12.9.2015. Mannevuo työskentelee tällä hetkellä 
Suomen Akatemian professori (FiDiPro) Lisa Adkin-
sin johtamassa tutkimushankkeessa Social Science 
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