MINUUSPROSESSIT, LUOTTAMUS
JAYHTEISTYO VERKOSTOITUVASSA

TYOELAMASSA

Tiedonkulku, keskustelukulttuuri, vastuun ja paatantavallan uudelleen-
jako seka osaamisen ja tiedon jakaminen ovat useimpien tyOpaikkojen
kehittamiskohteita. Tyo, joka vetoaa ihmiseen kokonaisuutena ja vaatii
koko ihmisen, on houkuttelevaa ja lupaa mielekk&ita kokemuksia. Mutta
entd, jos mukaan tulee turvattomuudentunne tyon jatkumisesta?

RITTALAVIKKA

Kun on ruvennut tygssdan viihtymaéan, niin
sitten ei saakaan viihtyd. Lottovoittona pi-
dan, ettd olen niin monen sadan irtisanotun
jélkeen vield saanut jaada.

(teollisuusompelija Sirkku 4.6.1998)

VaihetyOstd ryhmétyohon viisi vuotta sit-
en. Yhden muutaman sekunnin pituisen
tydvaiheen tekijésté tuli nopeassa tahdissa mo-
nitaituri. Ryhmaéssa Sirkku kayttaa tydssaan tois-
takymmentd konetta, ompelee lukuisia pitkia ja
vaativia tydvaiheita erilaisista tuotteista. Yhdes-
s& ryhmansé kanssa hén vastaa tyon laadusta ja
sujumisesta. Uusi tyo tarjosi hénelle virikkeitd
myos itseddn arvostavan minuuden rakentami-
seen. Kuitenkin haastattelun ajankohtana Sirk-
kua ja hanen ty6tovereitaan uhkasi irtisanomi-
nen. Tuotantoa siirrettiin tydpaikalta kasvavas-
sa maérin halvan kustannustason maihin.
Sirkun ja Esan tarinat, joita kdytan tassa artik-
kelissa kuvaamaan tyontekijoiden minuusproses-
seja, edustavat teollisuuden tydntekijoiden ko-
kemusta tyon moniulotteisesta teknisorganisa-
torisesta muutoksesta. Niissé heijastuu tyon tie-
toistuminen, jolla tarkoitan tiedon ja osaamisen
merkityksen kasvua kaikkea tyota lapdisevana.
(ks. myos Lavikka, 2004 a ja ¢) L&htokohtani on
kokeva ja toimiva ming, joka pystyy merkityksel-
listdmaan kokemuksensa tyostaan. Artikkelissa

Srkun tydssa viihtyminen liittyy siirtymiseen

esilla olevat haastattelut kuu-
luvat laajaan tutkimuskoko-
naisuuteen'. Tarkastelen haas-
tatteluita fenomenologisen?,
merkityksid ymmartavan ana-
lyysin avulla.

Késitykset siitd, millainen
toiminta on tehokasta ja tuot-
tavaa tyossa, ovat muuttu-
massa. Aikaisemmin taustalle
jadneet aineettomat asiat ku-
ten tasa-arvo, yhteistyo ja
luottamus ty6hén sitoutumi-
sen vastapainona ovat nous-
seet huomion kohteiksi ver-
kostoituvan toiminnan myota.

Ty0paikat ja niitd ymparoiva yhteiskunta ovat
alkaneet j&sentyd verkostomaisesti. Vanhat kiin-
teat suhteet korvautuvat verkostomaisilla suh-
teilla. *“Verkostot ovat perusainetta, josta orga-
nisaatiot koostuvat ja tulevat koostumaan,
sanoo Manuel Castells. Myds yhteiskunta ja ta-
lous ilmenevat h&nen mukaansa verkostoina. Ver-
kostoitumisen kyvysté on tullut vedenjakaja, joka
erottelee alueet, instituutiot, yritykset ja yksilot
selviytyjiin ja syrjaytyjiin. (Castells, 1996, 168-
200) Esimerkiksi pitk&aikaistyottémyyteen juut-
tuivat Suomessa useimmiten ne, joilta sosiaaliset
verkostot puuttuivat.(Kortteinen & Tuomikoski
1998.) Téssa tilanteessa tarvitaan uudenlaisia
kytkoksid ja yhteyksid, jotta voitaisiin toimia tu-
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loksekkaasti. (Ilmonen 2000) Y hteiskunta tuntuu-
kin olevan tdynnaan erilaisia projekteja, jotka et-
sivét yhteyksi4 toisiin samat intressit omaaviin
yhdistddkseen voimansa. Verkostot ja projektit
ovat myos tydelaman todellisuutta.

Minuusprosessit kuuluvat osana moniulottei-
seen ja muuttuvaan organisatoriseen tilaan. (Her-
nes 2004) Yksilot, ryhmdt ja organisaatiot sek&
organisaatioiden toimintaymparisté muuttuvat
ja ovat muutoksessaan vuorovaikutuksessa kes-
ken&an. Pelkéastadn ulkoiset virikkeet eivat muuta
yksil6itd, ryhmié ja organisaatioita, vaan virikkeet
tulkitaan néiden eri toimijoiden oman ajattelun,
kulttuurin ja toiminnan viitekehyksissa. Kyse on
uuden jarjestyksen syntymisestd aiemmista ai-
neksista, joka perustuu Luhmannin mukaan jar-
jestelmé&n omaan kommunikaatioon ja itseorgani-
soitumiseen, autopoieettisuuteen. (Raiski 2004,
Luhmann 2004) Verkostomaiset tydyhteisét muok-
kaavat ja madrittelevat omaa rakennettaan ja toi-
mintaansa koko ajan uudestaan. Ne ovat kaiken
aikaa tulemisensa prosessissa, (emerging). (Her-
nes 2004)

Talouden verkostomainen toiminta haastaa
organisaatiot kehittdmé&an uudenlaisia
johtamis- ja organisointitapoja. Yritysten
ja instituutioiden oltava mukana ulkoisissa ja si-
sdisissé verkoissa, joissa alan kannalta relevantti
tieto ja osaaminen on saatavilla. \erkostojen eri
osapuolet etsivat yhteisid intresseja ja neuvotte-
levat niistd. Aineettomat asiat kuten keskindinen
luottamus, kyky vastavuoroisuuteen ja yhteis-
tyéhon, palvelualttius, sosiaaliset ja kulttuuriset
taidot nousevat tydssa etualalle. Johtamisesta-
kin tulee neuvottelua, sovittelua ja tasa-arvois-
ten mahdollisuuksien ja edellytysten luomista
henkilostolle.(Lavikka 2004a)

Tyopaikkojen pyramidimaiset organisaatiot
ovat muotoutuneet asiakasohjautuvuuden ja yk-
silollisen tuotannon paineessa tydryhmien ver-
kostoiksi. Ryhmassd pitad osata ratkaista ongel-
mia ja oppia yhdess4, jotta tyo sujuisi. Sosiaali-
set taidot, kyky kuunnella ja kyky viestia rinnas-
tuvat uudessa tydssa teknisen tekemiseen tai-
toihin. Yhteisolliset ryhméprosessit (Tuchman
& al.1977) etenevat muodostusvaiheesta myrs-
kyamisvaiheeseen ja lopulta normien muodostus-
vaiheen kautta suoritusvaiheeseen. Ryhmassé on
havaittavissa eritasoisia prosesseja kuten ryh-
man rakentaminen, tehtdvan suorittaminen, ryh-
maéan kehittyminen ja uudelleenmuotoutuminen

sekd ympaéristosta ryhmdén suuntautuvat ke-
hitysvirikkeet.(Lindstrom et al.1998)
Ryhméprosessien ajatellaan kypsyvéan kah-
della ulottuvuudella. Prosessiulottuvuudella ryh-
mé kehittyy kypsymattomastad ryhmasta ensin
eriytyneeksi, sitten jakavaksi ryhméksi seka lo-
pulta tehokkaaksi ryhméksi. Tehtavaulottuvuu-
della se etenee vaiheittain orientoitumisesta, or-
ganisoitumiseen, avoimeen tiedonkulkuun ja vih-
doin ongelmanratkaisuun. (Jones & Bearley 1993).

Ty('jssé tapahtuneet muutokset nostavat yk-
silon henkil6kohtaisine ominaisuuksineen
keskeiseksi. Yksiloityminen, yksiloksi tu-
leminen on yksi jalkiteollisen epookin suurista
teemoista, jota yhteiskuntateoreetikot Manuel
Castellsista (1997) Ulrich Beckiin (2002) ovat poh-
tineet kysyen: Mitd yksiloksi tuleminen “virtojen
tilassa’ tai ‘riskiyhteiskunnassa’ vaatii tai merkit-
see? Empiiristen havaintojeni mukaan yha use-
ammat ihmiset joutuvat tyossaan tekemaan rat-
kaisuja ja valintoja itsensd varassa osaamiseen-
sa luottaen. Tiimien tyontekijat ovat yksildista,
joiden osaaminen tdydentad toinen toistaan. Kes-
keisté on yksilon kyky reflektoida ty6taan ja ot-
taa vastaan palautetta, kyky reflektoida tiimin ty6-
t4 ja tyoprosessia kokonaisuutena sekd yksilon
tyoémotivaatio, joka syntyy tyon mielekkyyden
kokemuksesta. Etualalle nousee myds toisen koh-
taamisen laatu, josta haastatteluaineistossani
puhutaan hyvind ihmissuhteina ja tydilmapiirina.

Yksilditymisen toinen puoli on epadvarmuus ja
turvattomuus. Mahdollisuuksien ja uhkien sat-
tumanvaraisuus on korvannut eldméa aikaisem-
min jésentdneen ennustettavuuden. Zygmunt
Bauman (1995) luonnehtii elamadmme sarjaksi
episodeja. Juha Siltala (2004) puolestaan kuvaa
muutosta yhteyden katkeamisena tydponnistuk-
sen ja eldman turvallisuuden valilta. Myos tyon
ja opiskelun yhteys menestykseen ja hyvinvoin-
tiin tuntuu katkenneen.

Tydurasta on tullut monelle sarja madréaikai-
sia ty@suhteita ja projekteja. Pysyvissa tydsuh-
teissa olevien eldméan vaikuttaa uhka méaréai-
kaisuuteen putoamisesta. Yksildityminen, kat-
kelmallisuus ja ennustamattomuus lisadvat eksis-
tentiaalista ahdistusta, jonka tydstaminen vaatii
psyyken siséisté tyotd. Kuka mind oikein olen?
Miké& on paikkani ja tehtdvani? Miten voin sel-
viytyd tyosséni ja eldmdssani? Miten jasentdd
kaoottiselta tuntuvaa maailmaa? Vastaukset ndi-
hin kysymyksiin heijastavat yksilon minuusstra-



tegiaa, jonka varassa han jésentd& menossa ole-
vaa tyfeldman muutosta, sen kiirettd ja stressia.
Minuusstrategian avulla ihminen asettuu suhtee-
seen tyOnsa vaatimusten kanssa ja asettaa rajat
sille, miten pitkéalle menee mukaan tydelaman kaik-
Kinielevaan imuun. Minuudesta — itsensa 16yta-
misestd — on tullut ihmisille eldméanmittainen pro-
jekti, joka tuo jatkuvuutta muuten palasista koos-
tuvaan tyuraan ja eldméan. (Bauman 1995: 275—
287, Beck & Beck-Gernsheim 2002: 1-7).

MINUUSPROSESSIT
TUTKIMUKSEN KOHTEENA

Ennen teollinen ty6 oli mekanisoitua, standardi-
soitua ja rutiinien varassa etenevaa. Nykyista
tybelamé&a leimaavat tietointensiivisyys, yhteis-
toiminta ja oppimisvaatimusten kasvu osana jo-
kapéivaistd tyotd. Monet sosiologiset késitteet
kuten kontrolli, luokka, tydaika eivét enéda tavoita
tyon olennaisia piirteitd, vaan ne on tulkittava
uudelleen. Uusia kysymyksiéd ovat esimerkiksi:
” Miten jélkiteollisen tietoistuvan tyon ja yksil6a
sitouttavan yritys- ja johtamiskulttuurin suhde
toimii?” tai ”Miten joustava tietoty0 sitoutumis-
vaatimuksineen muuttaa ihmista?” Tydpaikoilla
tiedon merkityksen kasvun vaikutukset l1apéise-
vét vaihtelevassa maarin kaikkia tyotehtavia.
Uudet johtamismenetelmat lahtevét vastaavasti
yksil6iden sitouttamisesta ja motivoinnista tavoit-
teelliseen tydskentelyyn. (Lavikka 2004a) Kont-
rollista on siirrytty tyontekijoiden vertais- ja it-
sekontrolliin. Frenkel liittd4 uudentyyppisen kont-
rollin erityisesti tietoty6hon ja kutsuu tata info-
normatiiviseksi kontrolliksi. (Frenkel, Korcyzyns-
ki, Donoghue & Shire, 1995)

Tyo6n sosiaalinen organisoituminen yhteistyo-
t4 ja sosiaalisia taitoja korostavaksi vaikuttaa
tyontekijoiden minuuden muotoutumiseen ja hei-
jastuu koko eldméén. Tydpaikoilla on kdynnissa
tat4 muotoutumista tukeva valmennus. Tiedon-
kulku, keskustelukulttuuri, vastuun ja paatanta-
vallan uudelleenjako sekd osaamisen ja tiedon
jakaminen ovat useimpien tytpaikkojen kehitté-
miskohteita. Tassa kehittdmistyossa liikutaan jan-
nitteisell& kentalla. (Franssila 2004.) Tyo0, joka
vetoaa ihmiseen kokonaisuutena ja vaatii koko
ihmisen, on houkuttelevaa ja lupaa mielekkyy-
den kokemuksia. Kuitenkaan yksiselitteistd vas-
tausta kysymykseen, tayttadko uusi tietotyd yk-
sildille antamansa houkuttavat lupaukset vai
johtaako se eldméan autonomian menettdmiseen

japsyykkisiin rakenteisiin saakka ulottuvaan or-
juuttamiseen, ei ole annettavissa. Vastaukset ovat
tutkimukseni perusteella yksilo- ja tydpaikkakoh-
taisia toisaalta—toisaalta -vastauksia. Sattuma,
‘hyva tai huono tuuri’ voi kaantaé vaakaa toi-
seen tai toiseen suuntaan.(Siltala 2004, Lavikka
2004 a, Korvajérvi 2004, ja Lavikka 2004 b)

Catherine Casey (1995:163-78) on amerikka-
laisia tietotydntekijoité tutkiessaan 16ytanyt kol-
me minuusstrategian tyyppid, jotka muodostivat
perustan tyontekijoiden suhtautumiselle yrityk-
sen muutosprosessiin ja muutoksen toteuttami-
sen tarpeisiin muotoiltuun yrityskulttuuriin. Ha-
nen analyysinsa ytimessa on huomio kaksijakoi-
suudesta. Henkil6sto toisaalta ponnisteli luodak-
seen suojauksia minuuteensa sailyttdmiseksi ja
toisaalta tyopaikalla ilmeni tyontekijoiden minuu-
den koloniaalistumista yrityksen tavoitteille.
Muotoiltu yrityskulttuuri (designed culture) ko-
rosti tydntekijoiden sitouttamista ty6hon ja tyo-
yhteis06n asettaen ihanteeksi henkilén, jolle tyd
oli tarkein asia elaméssa. Yrityskulttuurin tavoit-
teena oli tehdd tyOyhteisosta tyontekijoiden tér-
kein yhteis0 ja elaman alue. Tyontekijoille jarjes-
tettiin yhteisia tilaisuuksia myds vapaa-ajalla,
opiskelua, urheilua, virkistysta. Kulttuuri lupasi
paljon ja samaan aikaan hdmaérsi tydeldman vas-
takohtaisuudet. Caseyn tulkinta on, etta tyopai-
kan organisaatiorakenne, aineellisen tuotanto ja
yrityskulttuuri valikoivat ja muokkasivat tyonte-
kijat siten, ettd he sopeutuisivat saumattomasti
ty6honsa liittyvaan kulttuuriin ja yhteiséon. Hen-
kilon arvojen, asenteiden ja yleisen orientaation
tuli vastata yrityskulttuurin arvoja, asenteita ja
orientaatiota. Tietotydntekijat suhtautuivat nai-
hin kulttuurisiin vaatimuksiin omaksumalla mi-
nuusstrategiakseen joko puolustautumisen (de-
fense), salaliiton (collusion) tai antautumisen (ca-
pitulation).

Caseyn luonnostelemia minuusstrategioita lei-
maa kdytannollinen ote, jolla vastataan kysymyk-
seen: Miten asemoin itseni tydpaikan siséisessé
pelissa? Puolustautuminen tarkoittaa minuusstra-
tegiaa, johon liittyy monimuotoista, mutta melko
vahéistd vastarintaa. Tdman minuusstrategian
omaksuneet ihmiset tekivat tyénsa hyvin, mutta
suojelivat omaa paivittaista tydteon tilaansa seké
menivéat vain minimaalisesti mukaan tydnantajan
sitouttamisen tarpeisiin suunnittelemaan yhtei-
sollisyyteen. Salaliittostrategiaa noudattavat
tyontekijat puolestaan olivat riippuvaisia tyon-
antajasta ja jopa ylikuuliaisia. Heidan asennet-



taan leimasi pakonomainen optimismi. Ollakseen
hyvid, ansaitakseen kiitoksen ja lunastaakseen
itselleen yrityskulttuurin lupaukset he néyttivat
nielaisseen sellaisenaan yrityksen tarjoaman us-
komusjéarjestelman. Antautuminen puolestaan on
pidemman ajan kuluessa kehittyvé strategia, jolla
entiset puolustautujat suhtautuivat tydpaikan
menoon. Nama ihmiset olivat vastustaneet sala-
liittostrategian optioiden houkutusta, mutta oli-
vat ajan kuluessa vajonneet hieman kyyniseen
tarkkailevan antautumisen tilaan, jossa mentiin
mukaan peliin tietty liilkkumavara ja henkil6koh-
tainen arvokkuus sailyttaen.

Myds suomalaisilla tydpaikoilla johtamistavat
ovat muuttuneet joustavan tuotannon ja verkos-
tomaisten organisoitumistapojen myota. Sitout-
tamisen taktiikka ja retoriikka kohdistuvat erityi-
sen vahvasti yrityksen toiminnan kannalta kes-
keisiin ammattiryhmiin. Naytén seuraavassa kah-
den haastattelun valossa, miten mies- ja naispuo-
linen tyontekija tyopaikkansa teknis-organisato-
riseen muutokseen ja johtamistyyliin suhtautu-
vat

"TYOPAIVAN PAATTYESSA
OLIN KUIN TAPETTU MATO...”

irkku, jonka kes&lla 1998 tehtyd haastatte-
lua tassa analysoin, tyéskenteli ompelija-

na isossa vaatetustehtaassa. Hén oli teh-
nyt ompelijan ty6ta lahes koko tyduransa ja tall&
tyOpaikalla vuodesta 1969 lahtien. Sirkku oli aloit-
tanut uransa ompelemalla vaihety6linjassa yhta
suoraa housunsaumaa; tydvaihetta, jonka kesto
oli muutamia sekunteja. Haastattelun ajankohta-
na hén oli ommellut kolmen hengen solussa run-
saan viiden vuoden ajan harjaantuen tydsséan
yh& monipuolisemmaksi. Parhaillaan hanell& oli
useita pitkékestoisia tyvaiheita. Han osallistui
erilaisten tuotteiden valmistamiseen ja kéytti tyos-
séan 13 erilaista konetta. Han vastasi ryhméassé
myos koneiden saadoisté eli teknikoille tavalli-
sesti kuuluvista tehtévisté. Olimme tavanneet tut-
kimusprosessin aikana pari kertaa aikaisemmin.
Haastattelu tehtiin tilanteessa, jossa henkil6kun-
nalle on ilmoitettu henkildstén vahentdmiseen
tdhtdédvien yhteistoimintalain mukaisten neuvot-
telujen alkamisesta.

TyOnantajayritys on 1980 luvun puolivélistd
alkaen kaynyt l&pi useita teknis-organisatorisia
muutoksia. Taylorisoidusta vaihetydsta on siir-
rytty tiimityohon. Tuotteista on kehitetty brén-

dejd, joiden mukaan tuotanto on organisoitu.
Toiminta on pilkottu tulosvastuullisiin yksikoi-
hin. Tuotannossa on siirrytty laajaan ulkomai-
seen alihankintavalmistukseen, jota hallitaan ke-
hittyneen tieto- ja viestintdteknologian avulla.
Parhaillaan yrityksessa otettiin kdyttoon uutta in-
tegroitua tietojarjestelméaa. Yritys on vahentényt
tydvoimansa kotimaassa toistuvasti 1980-luvun
lopulta alkaen. Kotimaassa tuotannosta on enda
I&hinnd mallisarjojen valmistus.

Keskustelimme Sirkun kanssa pé&éluottamis-
henkiltn pienessé toimistossa, jonne ompeluko-
neiden teravista sirahduksista koostuva humina
kuului seinan takaa. Kun ké&vin ensimmadisté ker-
taa téssa yrityksessd 1980-luvun puolivalissa,
ompelimossa tydskenteli yli 600 ompelijaa, nyt
noin 18 vuotta my6hemmin heitd oli jaljell& 80.
Keskustelumme liikkui tydeldman muuttumises-
sa. Sirkku kertoi omista kokemuksistaan, joista
paallimmaiseksi nousi tydttdmyyden uhka. Sirk-
ku epdili tall4 kertaa olevansa itsekin irtisanotta-
vien joukossa, sillda han koki yli 50-vuotiaana
olevansa jo yli-ikéinen.

Yksitoikkoinen tyé on muuttunut todella mo-
nitaitoisen osaamisen vaativaksi ja mielen-
kiintoiseksi. Se on valtava muutos. Mutta kyl-
14 suurin muutos on tadmé& vaatetusalan hir-
vea tyottomyys. Kun on ruvennut tydssaan
viihtym&an, niin sitten ei saakaan viihtya.
Lottovoittona pidén, ettd olen niin monen
sadan irtisanotun jalkeen viel& saanut jaada.
Irtisanomiset ovat olleet hirved stressi kai-
kille. Kiped& tekee aina kun porukat lahtee.
Mekin, jotka vield olemme saaneet jaada,
olemme olleet kahdeksan vuoden ajan kaksi
viikkoa vuodessa pakkolomalla, kerran ol-
tiin kahdeksan viikkoa yhta paata.
Silloin kauan sitten tdmé& oli tosi turvallinen
tyopaikka. Silloin ei ajatellutkaan, etté voisi
joutua pois, ellei nyt ihan rupea mokaamaan.
Nyt ei ole viel& lukuja sanottu, mutta ne ovat
olleet yleensa rajuja namé leikkaukset. Kun
haetaan sitd halvinta vaihtoehtoa ja tuotan-
toa vied&an niin paljon ulkomaille, niin ei-
hén meitd taall4 endd montaakaan tarvita.

Vaikka ilmassa leijuu irtisanomisuhka, ompelijoil-
la on tydssaan valtava kiire. Eletddn kesakuuta;
kesélomat alkavat painaa péélle ja stressaantu-
neista tyontekijoista otetaan kaikki irti 10 tunnin
urakkapdéivind. Ompelussa entisen vaihetyon ai-



kana kehitetty& standardiaikoihin perustuvaa ura-
kointia sovelletaan myds yksil6llisten mallikap-
paleiden valmistukseen. Monia ty6vaiheita ja
monia hairigitd sisaltdvassa mallinvalmistukses-
sa odotetaan lahes vaihetyon tehokkuutta. Om-
pelijat joustavat tekemélla pitkaa paivad, kun mallit
ovat myoOhdssd. Rasitus on sekd fyysista etta
henkistd, silld ennen kesdlomia odotetaan myos
tietoja siit, kuka joutuu irtisanotuksi ja kuka saa
jaada.
Me ollaan malleissa ilmeisesti jonkin verran
my6hdssé jo. Malleja aletaan vasta nyt tuoda
meille tehtavéksi ja meidan pitaéd saada ne
valmiiksi ennen kuin paastaan kesélomalle.
Ja sitten siin& usein tulee sellaista, ettd me
tehdaén 10 tunnin péivaa ja on valtava Kii-
re. Meille ompelijoille saattaa joku tuotenip-
pu tulla silleen, ettd on pari tuntia aikaa teh-
da se, ettd pitdisi olla jo valmiina autossa.
Siella mies istuu jo autossa tehtaan pihalla ja
odottaa. Sellaisissa tilanteissa on valtava
stressi paalla, kun urakalla tehdaan. Ja mal-
liosastolla yhden kappaleen takiakin voi jou-
tua monella koneella kdymaan, vaihtamaan
langat ja koneen s&adot... Kun sitten kotia
toista menee, niin huokailee tuolla menomat-
kalla vield, ettd saisi ne paineet pois. Etta
olisi kotona normaali, kun eihan se kotivéki
ole syyllinen siihen vasymykseen... Ja sitten
se, kun ihminen on rasituksessa, niin se on
niin pienesta kiinni monta kertaa. Siin& jou-
tuu niin tosi koville, siind ei toisen parane
paljon poikkipuolista sanaa sanoa kun jo tun-
tuu, ettd mina en jaksa enaa, ettad tama oli
viimeinen pisara. Eilenkin illalla, me tehtiin
koko 10 tunnin pdaiva urakkaa, niin kylla
yksikin meidan solussa sanoi, ettd mina olen
nyt kuin tapettu mato.

Sirkun solu valmistaa tavallisesti erilaisiin takkei-
hin péallispuolen, joka on tuotteen vaativin
osuus. Siihen kuuluvat muun muassa hihat, kau-
lukset, taskut seka koristetikkaukset erityisella
brodeerauskoneella. Vaativiaammattitaitoa kysy-
vid tyovaiheita kaikki. Sirkku kertoo, etta naki ai-
koinaan painajaisia, kun piti siirtya vaihetyosta
soluun. Oppiminen uuteen tapahtui kuitenkin
yhden sesongin kuluessa. Sirkku kertoo tiimin
tyoskentelyn sujuvan nykyisin oikein hyvin.

Me kolme tunnemme toisemme nykyisin niin
hyvin, etta tiedamme, mita kukakin osaa. Ja

sitten, jos tulee sellaisia vaiheita, mita ei ole
tehnyt, niin sitten se neuvoo, joka osaa. Ko-
neet me hallitsemme kaikki. Etté yleensa ei
siind tarvitse muuta kuin nayttdminen, niin
se tyo onnistuu sen jalkeen. Meill& kun jokai-
nen solu korjaa omat virheensd, niin meidan
solun virheprosentti on ollut jo pitkan aikaa
nollassa.

Ompelusolu saa leikkaamosta vaatteen leikatut
kappaleet ja tuotekirjan ja tuotekortin, niin sano-
tun “speksiitin’, johon on Kirjattu kunkin mallin
valmistusohjeet, tuotteen valmistamiseen lasket-
tu aika ja tydvaiheet, langat ja muut tarvikkeet.
Ompelijoiden on itse osattava etsié kirjasta heille
relevantti tieto. Teorian ja kdytdnnon suhteen
selvittdminen oli aluksi Sirkusta vaikeaa soluun
siirryttaessa: ”Sita kirjaa oli vaikeinta oppia lu-
kemaan. Etta osasi sen tekstin muuntaa tuot-
teeksi.”

Tietotekniikka on ompelijan tydssa mukana
muun muassa reaaliaikaisena tuotannon valvon-
tana. Ompelijoillaon oma ‘korttipakka’, jonka avul-
la erilaista tietoa vélitetdan elektronisesti tuotan-
non valvonnan ja palkkakonttorin tarpeisiin.

Meille kuuluu retukortin veto. Aina kun lah-
detdan jonnekin tai tehd&an eri vaihetta, niin
aina vedetaan korttia kortinlukijassa. Esimer-
kiksi, kun lahdin tnne, vedin tuo aikatydn
kortin ja osaston yhteisen kortin, niin se tieto
menee automaattisesti sinne tietokoneelle,
ettd en ole normaalissa tuottavassa tydssa
vaan olen muualla. Ja sitten kun tehdaan
urakkaa, niin vedetdén urakan kortti ja kun
tehdaan mallia, vedetadn malliurakan kort-
ti. Rahakortiksi sanomme korttia, joka tulee
meille nipun mukana, sen perusteella me saam-
me rahamme. Siitd menee tieto palkanmak-
suun.

Korttipakka ja urakkatyd riittavat kontrolloimaan
ompelijoiden ty6ta. Tyonjohtajan valvovaa sil-
mé&a ei tarvita. Ompelijat johtavat itse itsedan.
Esimiehen ohjausta ja valvontaa ei endé juuri tar-
vita muuta kuin yhteydenpitoon ja asioiden sel-
vittelyyn:

Meilléd on yksi tyonjohtaja viittd solua koh-
den. Esimiehen hommiin kuuluu téllaiset, etta
jos meilléd on jotakin epé&selvyyttd, niin han
hoitaa puhelimitse. Han myds jakaa speksii-
tit soluille, sopii tydaikojen muutokset ja hen-



kilokohtaiset menot. Minun mielestani pomon
rooli on valtavasti helpottunut, sillé nykyisin
ihmiset osaavat ja tietdvat paljon enemmén
kuin ennen. ... Meidankin solussa kaikki ovat
olleet talossa vahintdan 20 vuotta, niin se
osaaminen on jo niin pitkall, etta tydnjohta-
jan opastusta ei tarvita. Jokainen meisté val-
Voo itse oman tyonsa laadun. Kommunikoim-
me keskendmme. Jos on jokin hirveén vaikea
tydvaihe, niin pohdimme, miten sen hoidam-
me. Ongelmat pyritdan ratkaisemaan kaikki-
en eduksi. Siind taytyy ajatella kolmen ihmi-
sen puolesta.

Muutos vaihetydsta itseohjautuvaan tiimity6hon
on heijastunut Sirkun el&maan positiivisesti. Han
jaksaa nykyisin harrastaa vapaa-aikoinaan, kun-
toilla ja pitd& huolta itsestd&n. Myds oma minuus
on rakentunut aikaisempaa positiivisemmaksi.
Sirkku kertoo arvostavansa itseédén ja osaamis-
taan aikaisempaa enemman:

Olen oppinut arvostamaan itseani. Et se oli
se soluun siirtyminen sellainen rajapyykki
kaikella tavalla tassa elamassa. Tama tyo
muuttui mielekk&dmmaksi. Se ei kuluta sa-
malla tavalla kuin vaihetyd, kun tassa saa
tehd@ montaa tydvaihetta. Se yksipuolinen ty6
oli silloin kauan sitten, se oli rasite, ettd se
aiheutti monelle ihan pysyvid vammoja. Olen
huomannut, ettd olen muuttanut eldmantapaa-
ni, viimeisten vuosien aikana olen k&antanyt
ympéri lahes kaiken. Ja huomaan, ett& voin
paljon paremmin. Olen huomannut, ettéd mita
enemman jaksaa tyokykya pitda ylla vapaa-
aikanaan, niin se auttaa jaksamaan henki-
sestikin.

Sirkku ei kuitenkaan ole antautunut ty6nantajan
arvomaailmalle. H&n on valmis joustamaan tyon-
antajan vaatimuksiin vain niissé rajoissa, joita
pitéé kohtuullisina. Joustamisen rajat ovat kéy-
tdnndssa tulleet vastaan ja hén on joutunut niita
pohtimaan. Sirkun raja tuli esiin minuuteen ja
henkilokohtaiseen autonomiaan liittyvéssa oikeu-
dessa jutella tytkavereiden kanssa tyon ohessa
tyOpaikalla. Keskustelimme, miten tyon vaatimuk-
set ovat muuttuneet ja millaisen tyontekijan tyo-
antaja nykyisin mieluiten valitsisi. Esiin nousi ide-
aalityyppi, jonka vastaavuus Caseyn (1995) tut-
kimuskohteena olleen amerikkalaisen yrityksen
(edelld) edustaman arvomaailman kanssa on il-

meinen. Sirkun minuusstrategia puolestaan néyt-
t&4a liitkkuvan Caseyn minuusstrategioiden typo-
logiassa (puolustautuminen, salaliitto ja antau-
tuminen) puolustautumisen ja antautumisen va-
limaastossa.

Meille paallikkdé sanoo, etté tyontekijan pi-
tad olla stressinsietokykyinen. Se on ihan yk-
kosvaatimus ehdottomasti. Sitten tietysti ihan
valtavan ahkera ja venyva, ja joustava, etta
pystyy tekemaan 10 tunnin tydpaivéan ihan
tuosta vaan ja milloin vaan. Ja etté tydnteki-
j& osaa kaikkea ja oppii nopeasti. On terve.
Ei ole koskaan pois tyosta. Ja hiljainen. Ei
saa puhua, se on tydnantajan toivomus... Ve-
nyvia me olemme kyll&, me joustamme. Niin
kuin nyt, kun mallit tulivat kiireell& teht&-
véksi, niin jokainen jousti. Ja ollaan onneksi
saatu olla hirvedn terveend kaikki. Etta siiné
mielessd olemme hyvid tydntekijoita. Mutta
sitd hiljaisuutta miné en allekirjoita, koska
minusta on typerad istua ihan hiljaa ja tehda
toita, jos ei voi puhua kenenkdadn kanssa.
Moni meista on kotioloissa ihan yksin. Niin
ei jaksaisi millaan, jos joutuisi viel& toissakin
hiljaa olemaan. Ja kyll& me puhutaan. Kay-
daan kotiasiat 1api ja television ‘Kauniit ja
rohkeat’.

Vaatetusteollisuuden tyontekijat joutuivat Suo-
messa ensimmaisind — 1980-luvun loppupuolelta
l&htien — kohtaamaan Kiina-ilmion eli tyon virtaa-
misen halvan kustannustason maihin. Noin 15 -
20 vuoden kuluessa vaatteiden valmistus on siir-
tynyt halvan tyévoiman perdssa ensin Valimeren
maihin, sieltd Pohjois-Afrikkaan ja Turkkiin, siel-
t& 1990-luvun alkupuolelta lahtien Viroon ja mui-
hin Baltian maihin, Vengjalle sek& Kiinaan. Sa-
maan aikaan Suomessa siirryttiin tiimiorganisaa-
tioihin ja otettiin kdyttdon tieto- ja viestintatek-
niikkaa. Se teki mahdolliseksi hajautetun tuotan-
non hallitun ohjauksen. Ne ompelijat, jotka sai-
vat jaada toihin, saivat mahdollisuuden kehittya
monotonian puuduttamista yhden vaiheen urak-
katyolaisista monipuolisiksi ja itseohjautuviksi
taitureiksi. Sirkun ja hénen tydtovereidensa ti-
lanne osoittaa kuitenkin, ettd my0ds heidan ase-
mansa on jatkuvasti hyvin epédvarma. Kaikesta
joustamisesta, osaamisesta ja uuden oppimises-
ta huolimatta turvallista tyoté ei ole nakdpiirissa.



TAISTELU TYOPAIKAN
KANSALAISOIKEUKSISTA

sa on tydssa asentajana perinteikk&assa
Emetallialan tydpaikassa; konepajassa, jos-
sa tuotetaan korkeatasoisia liikkuvia tyo-
koneita. Tehdas on osa nykyisin ulkomaisessa
omistuksessa olevaa maailmanlaajuisesti toimi-
vaa konsernia. Esa ja hdnen sukunsa ovat jo kol-
messa polvessa palvelleet samaa tydnantajaa,
joka on viimeisen suuren laman aikana pilkkoutui
osiksi eri omistajille. Esan tydsuhde alkoi kesalla
1969 ja jatkuu edelleen. Han toimii tydpaikkansa
luottamusmiehend ja on ehtinyt ndhda yli 30 vuo-
den tydsuhteen aikana monenlaisia johtajia ja
heidan uusia johtamistapojaan. Tutkimushank-
keen aikana — vahén yli kolmessa vuodessa —
konepajan johdossa ehti olla seitsemén miestéa.
Konepaja myos vaihtoi jalleen omistajaa, vaked
irtisanottiin ja tulosvaatimuksia nostettiin.

Esa tulee haastatteluun neuvottelusta tyon-
antajan edustajan kanssa. Palaverissa kasiteltiin
tiimitydn ongelmia, jahan on jo valmiiksi tuohtu-
nut. Hanta ei tarvitse yllyttdd puhumaan. Han
kertoo tarinaa siit4, miten taitamaton johtaminen
voi tuhota hengen hyvésta tiimista:

Tamé johdon nykyinen tiimitydprojekti ei sil-
loin vield ehtinyt purrakaan, kun me jo edel-
lisen tydnjohtajan kanssa tayttd paata to-
teutimme omaa tiimiprojektiamme. Siiné ka-
verit tosiaan ottivat itse vastuun kaikista niis-
td hommista. Nyt ndmaé asiat on taalla myllat-
ty mullin mallin ja nayttaa silta, ettd monella-
kin nykyisella tydnjohtajalla olisi haave jos-
takin sellaisesta, joka meilla jo oli, etté saa-
taisiin asiat pyoriméaan silla tavalla kuin meil-
14 jo meni ilman mitéd&n sen ihmeellisempia
kommervenkkejé.

Esa tyoskentelee asentajana koneiden kokoon-
pano-osastolla, jossa kohdataan hajautetun tuo-
tantoprosessin lukuisat ongelmat. Paallimmainen
ongelma on kuitenkin jatkuva kiire. Laitteiden osat
jakomponentit teetetdn eri valmistajilla eivatka
eri valmistajien aikataulut aina kohtaa toisiaan.
Myynti my6s lupaa koneita asiakkaille yliopti-
mistisella aikataululla, ja se nakyy kiireend ja ty-
paineena kokoonpano-osastolla, jolla joudutaan
ottamaan Kiinni prosessin mitassa sattuneet vii-
vytykset.

Meill& oli tassé tiimissa pirun hyva henki. Se

1&hti edellisen tyonjohtajan aikana, jonka ih-
misten kasittelytaito oli sité luokkaa, etta ih-
mettelin ja mietin sit&, miten se osasi olla niin
fiksun kiero, ettd se hoiti sen homman niin...
niin hienosti ja huomaamatta, ettd me rupe-
simme ottamaan sité vastuuta enemman ja
enemman. Etté4 se ei pakottanut millaén lail-
la siihen. Se asioiden hoito oli niin mutka-
tonta ja reilua, ettei sen tarvinnut todistella
ja muistutella. Se lahti menemaan itsellaan.
Siis meilla oli sit& itseohjautuvuutta. Ja sii-
hen ei kukaan meitd pakottanut. Etta se oli
niin merkillista, etta kun edellinen kone saa-
tiin l&htem&an ja uusi runko tuli siihen, niin
kaverit otti kalenterin esiin ja katso siihen
koneen perdan laitettuun lappuun, johon oli
l1&htopaiva merkattu. Niin minulle tuli yksi
kaveri sanomaan, ettd jos kaikki ylityot teh-
daan, mitd on mahdollista, niin meill& on pie-
ni mahdollisuus saada tuo kone lahteen ajois-
sa. Min& en mikaan ylityontekija ole koskaan
ollut, mutta se oli niin ihmeellinen se sitoutu-
minen siihen hommaan...Tan& paivana ei ku-
kaan valita niista 1&ahtopaivistd, kone lahtee
kun on lahte&kseen.

Esan puheesta nousee esiin, ettd entinen sitou-
tuminen ja yhteistyd on vaihtunut asemasotaan
ja vastarintaan tyontekijoiden ja johdon valilla.
Kysyn, mika yhteistydhén perustuvan toiminta-
tavan onnistui tuhoamaan, ja néin hén vastasi:

Se tapa, miten tama tiimitydprojekti on viety
taalla lapi. Monellakin tasolla. Silloin 1990-
luvun alussa oli pehmeet arvot kunniassa ja
leikittiin ettd me ollaan kavereita. Porukkaa
kavi esitelmodimasséa yhteistyota ja luottamuk-
seen liittyvista asioista. Mutta paallikdista
naki, ettd se on pakkopullaa ja niiden piti
vain esittdd semmoista. Mutta nyt kun tuli
uusia paallikoita, jotka eivat valittdneet mi-
taan naistd ihmisarvoista ja positiivisista suh-
tautumisista, niin ne muutkin saattoivat unoh-
taa ne opit missd ne olivat vastentahtoisesti
mukana silloin ja alkoivat taas olla oma it-
sensd. Sitten se rupesi sellainen mylly pyori-
maan tassa, ettd mikéan ei mene endé luonte-
vasti eteenpdin, kaikki tokkii.

Kysyn lahemmin, ettd millainen mylly siin& oikein
lahti pyorimaén. Esa kertoo esimerkin huonosta
johtamiskaytanngsta:



Kuinkahan monessa turhassa tyéryhmassa
mindkin olen ollut mukana? Tuotantop&al-
likko, joka tata veti, tuli sanomaan, etta va-
litkaa sinne sitten sellaiset kaverit, ettd ne
saavat suunsa auki, ettd ne sanoo sanotta-
vansa siellé ettei tarvitse jalkeenpdin naris-
ta, kun ne hommat on tehty, ettd pitd& sanoa
oikeassa paikassa. Sitten jostakin syysta mi-
nakin olin monessa tallaisessa tydéryhmassa,
ja kylla me saimme sanoa sanamme. Mutta
nama paattavat henkildt, niin he eivét olleet
niissa ryhmissa ja kun he sitten joskus siella
kaviva,t niin sekin aika oli hyvin hatanen,
tulivat myohassa, ihmettelivat missa mennaéan,
sekoittivat kokouksen kulun kun heille piti
selvittdd, mitd tassad nyt on puhuttu ja paatet-
ty. Sitten niill& rupesi k&nnykat soimaan ja
he hairitsivat kokouksen niilla kannykdil-
1&éan, Ja sitten he lahtivat kesken pois, kun
heill& oli niin kiire. Ja sitten kuitenkin teki-
vat paatoksen, joka oli erilainen kuin tyoryh-
massa oli ajateltu... Ja me monet niissa tyo-
ryhmissa olleet, me koettiin se silla tavalla,
ettéd meitd pidettiin siella vain nimellisesti
mukana, ettd saadaan sanoa, ettd henkilosto
on ollut yhteistydssa... Se tuntuu niin h6Imol-
ta, hittoako sielld sitten istuu mietiskelemés-
sd. Meilla oli sellaiset kaverit valittuna siina,
hyvéat kaverit, jotka tietdd ja saavat suunsa
auki, ei mitdan tyhjan marisijoita. Et jos he
jotakin sanoo, niin se on varmasti asiaa. Ne
kylla kypsy siin& ihan taydellisesti.

Millaisia ominaisuuksia Esa esimiehessa arvos-
taa, millaista on hyvéa johtaminen? Saan vastauk-
seksi paljon puhuvan esimerkin, jossa esiin nou-
sevat aitous, toisten arvostaminen ja vertaisuus:

Johtoryhman paikoilla verstaan puolella on
henkildita, jotka eivat minun mielesténi ole
osanneet tehdd mitdan yhdessa ihmisten
kanssa...Jos insinddri miettii, niin kuin yksi-
kin minulle on sanonut, ettd miten han saisi
auktoriteettia, niin se miettii ihan vaaria asi-
oita. Min& sanoin, etta jos sind tuollaisia mie-
tit, niin sind et saa sitd ikina. Et jos sin& mie-
tit, miten sind rupeat kikkaileen. Se tulee, jos
on tullakseen. Ettd ole oma itses vaan. Et
sind niita toita tee. Etta jos sinun olkapaélles
tullaan taputteleen, niin se johtuu siita, etta
se porukka on tehnyt hommat hyvin.

Konepajalla tyd on muuttunut ja vaatimustaso
on muuttunut. Yh& useampi ennen manuaalinen
ty6 tehdaén tietokoneohjatuilla koneilla. Kéden
taito ja prosessin osaaminen ovat kuitenkin se
pohja, jolle uudet taidot rakennetaan, vaikka tie-
tokoneen ruutu olisikin nykyisin siind tyon ja te-
kijan vélissd. Rajat suorittavan tyon ja suunnitte-
levan tyon vélill4 ovat nykyisin liukuvia. Tuo-
tannollisissa tehtdvissa tydskentelee huippuosaa-
jia, joiden ty0 vertautuu ylemmén toimihenkilon
tyon sisaltdon. Yhteistyd kasvaa spontaanisti eri
henkiltsto- ja ammattiryhmien ihmisten vélille,
jotka oppivat toisiltaan tassa tyon tekemiseen liit-
tyvéssa vuorovaikutuksessa. Esa kertoo esimer-
kin tyopaikaltaan:

Monta kertaa on sellainen tilanne, ettd on
luvattu asiakkaalle joku ratkaisu, johon sit-
ten ei kuitenkaan ole mitdan suunnitelmaa
olemassa. Sitten jatkat tuolla linjalla tekee
sen homman ja suunnittelija tulee kameran
kanssa ottamaan kuvan ja sita kautta homma
etenee. On tassa kehitystd tapahtunut. Suun-
nittelussa on hemmetin hyvia tyyppeja ja he
tunnustaa, etta he eivat ole tienneet tai osan-
neet ja keskustelu léhtee siitd, ettd sori vaan
mutta min& en tied& tatd hommaa ja mitenka
tdma nyt oikein on. Ja sitten katsotaan yh-
dessa sitd hommaa.

Esan puheesta kéy ilmi sellaisen ihmisen asenne,
joka asettaa omat ehtonsa ja vaatii tyontekijoille
tyopaikalla taysia kansalaisoikeuksia. Han ei hy-
vaksy vahempdd kuin sen, ettd tydntekijoiden
asiantuntemusta arvostetaan tasavertaisena ja
misen vastapainoksi myds itsemaéraadmisoikeut-
ta maéaritella ty6tdén koskevia asioita. Esa vaatii
tyontekijoille tdysid kansalaisoikeuksia tyopaikan
yhteiskunnassa. Puheesta heijastuu ‘kunnian’
eetos, joka jasentdd Matti Kortteisen tutkimuk-
sen mukaan laajemminkin suomalaista tydelaméa.
(Kortteinen 1992)

Jos porukka sanoo, etté pystyy jonkun koneen
valmistamaan kolmessa viikossa, niin se on
myds myynnin uskottava. Sen pitéisi olla sel-
V4, jos ne siihen sitoutuu. Muuten siité tyosta
menee mielekkyys.

Caseyn (1995) typologiassa Esa on selva tapaus.
Hanen minuusstrategiansa tydelaman muutok-
sessa on puolustautuminen. Esan kertomukses-



ta nousee esiin myds ammattiylpeys ja sellainen
ajattelun autonomia, joka ei hyvaksy mitéan puo-
livillaista suostumuksensa ja sitoutumisensa vas-
tapainoksi. Hanelld on itseluottamusta haastaa
esimiehensd ja johtajat koko komentoketjun mi-
talta keskusteluun ja jopa voimien mittelyyn. Ri-
vien vélista kay selville, ettd perinteinen vasta-
rintakin nayttd elédvén tdssé tehtaassa. Esa ja
hé&nen tydkaverinsa ovat kova pala mille tahansa
uudelle johtamisopille.

VASTUURATIONALITEETTI JA
KUNNIAN KENTTA

irkku ja Esa edustavat tdssd muutoksessa
olevien teollisuusalojen tyontekijoita seka

naisten ja miesten erilaisia tyokulttuureita.
Sirkku ja hénen tydyhteisonsé joustavat ja so-
peutuvat. Naisten tiimeissa tyontekijat tukevat
toinen toisiaan kestdmaédn vaikeita tilanteita.
Ompelijat myds ohjautuvat kantamaan vastuuta
tuotannon sujumisesta; mallien pit&a olla valmii-
na oman uupumisen uhalla. Joustaminen on it-
sestddn selvé, vaikka irtisanomiset uhkaavat.
Naiset ovat tuoneet tytpaikalleen yksityiselamén-
s& hoivan ja arjen vastuun kulttuuriset koodit.
Yhteisd6 — me — on enimmakseen subjektina Sir-
kun puheessa. Tyonantaja pystyy rutiininomai-
sesti kayttdmaan hyddykseen yhteiséllisia koo-
deja ja naisten tyOkulttuurista nousevaa
vastuurationaalisuutta.(ks. Rantalaiho 1986) Hy-
vaksikéayton raja tulee Sirkulla vastaan siing, kun
tydnantaja ulottaisi hiljaisuuden vaatimuksella
méaraysvaltansa naisten tydyhteisdon. Keskindi-
sestd yhteisyydesta ja sosiaalisuudesta nouse-
va mieli on niin tarke& ompelijoille, ett4 sitd nous-
taan puolustamaan. (ks.Lavikka 1997)
Monitaitoiseksi oppimisesta ja joustavuudesta
huolimatta ompelijoilla on pelko tulla irtisanotuk-
si tyon siirtyessa lahes kokonaan halvan tyovoi-
man maihin. Sirkun puhe on surumielistd, tyoeld-
malle hyvasteja jattavaa. Sirkku ei nde itsellaén
eikd tyokavereillaan juurikaan ompelutydn varaan
rakentuvaa tulevaisuutta. Han ei kuitenkaan ole
paniikissa; eldma ei lopu tyon loppuessa. Uudet
mielekkyyden ldhteet 16ytynevat [&hiyhteisoista.
Esa kavereineen edustaa vastarintaan nojaa-
vaa itsetietoista maskuliinista tydkulttuuria. Esa
selvastikin ymmartaa tyonsa *kunnian kenttana’,
jossa selviytyminen pystypain on tarkeda.(vrt.
Kortteinen 1992) Vertaisuus ja tydntekijoiden
osaamisen tunnustaminen perustaksi neuvotte-

luasemalle tyGpaikan sisdisissa yhteistyokuviois-
sa ovat hanen ehtonsa sitoutuvalle tydskentely-
tyylille. Osaava johtaja ottaisi ndma ehdot vaka-
vasti, silla niiden takana on voimaa, joka vasta-
hankaisena pystyy aiheuttamaan myds paljon
menetyksid. Esan ja hdnen tydkaverinsa ovat
kohdanneet Kiina-ilmidn vasta hiljattain, mutta
sen tyyppisen metallialan ydinosaamisen varas-
sa, jota he edustavat, on suurempi mahdollisuus
séilyttad tyonsa kuin Sirkulla. Globaalissa maail-
massa ja globaalisti toimivissa yrityksissé paa-
toksenteon logiikka ei kuitenkaan seuraa paikal-
lista jarkeilyd. Voittoa tuottava yksikkokin voi-
daan siirtdd muualle, jos muualla arvioidaan ole-
van suuremmat voittomahdollisuudet.

Ammattitaito ja osaaminen ovat kuitenkin
molemmille haastateltaville pddomaa ja minuu-
den rakennusainetta, jota ei voi viedd, vaikka tyo-
paikka siirtyisikin muille maille. Sirkun elamé&an
monitaitoisuuden kehittdminen ja tiimitydsken-
tely heijastuivat positiivisesti. Tydsta tuli mie-
lenkiintoista, mutta liséksi han 16ysi tyénsa muu-
toksen kautta vahvuuksia itsestaan ja uusia mah-
dollisuuksia omaan elaméénsé. Esalle vankka
ammattiosaaminen ja teollisen prosessin hallinta
antaa selkanojan, josta ponnistaa. Se on itsetun-
non tarkea osa. Taustalla on myds miehinen tyo-
kollektiivi — jatkat tuolla, jotka osaavat ja pysty-
vat ndyttdmaan jopa insindoreille, miten ongel-
mat ratkaistaan. Osaaminen on keino nayttaa, se
on osa miehisyytta ja miehen& olemista.

HEIKOT SITEET — HEIKOT
SIGNAALIT

Tulevaisuuden vaihtoehdot eldménhallinnan saa-
vuttamiseen tyon avulla ovat auki. Kysyminen ja
keskustelu tydn tilasta ja tulevaisuudesta ovat
aktivoitumassa. Juha Siltalan teos *Ty0elamén
huonontumisen lyhyt historia’ (2004) on hyvé
avaus. Siltala jatti antamatta omaa vastaustaan
avoinna oleviin suuriin kysymyksiin palkkatyon
tulevaisuudesta. Sen sijaan han esitti erilaisia
uusia piirteité ja kokemuksia — heikkoja signaale-
ja, joissa piilevat mahdollisuudet odottavat avau-
tumistaan. Muun muassa joillakin typaikoilla oli
palautettu tyontekijoiden subjektius antamalla
tyontekijoille vastuuta suunnittelusta. Paikallisen
sopimisen hyddyntdminen oli avannut toisella
tyopaikalla tyontekijoille lisdd autonomiaa. Silta-
la havaitsee, miten arvot ovat muutoksessa, tyo-
eldméssé sovitetaan yksilollisyytta ja yhteisolli-



syyttd uudestaan yhteen. Beckia (2002) mukail-
len hén toteaa, ettd yksilditymisen ja yhteenkuu-
lumisen ristiriita voidaan ylittdd myds olemalla
vapaaehtoisesti toisia varten. Toisia varten ole-
minen voi rakentaa minuutta ja tarjota elamyksid.
(emt. 452—453) Tama perspektiivi on toistaiseksi
ilmennyt 1&hinnd erilaisissa uusissa vapaaehtois-
tydn muodoissa ja ehkd myds sosiaalialan pien-
yritysten ja -osuuskuntien syntymisend. Perin-
teisen palkkaty®n mieli tydntekijan projektina on
Siltalan mukaan kuitenkin mennytta.

Entad sitten, jos palkkatydurasta tulee katkok-
sellista? Mitd, jos palkkatyd instituutiona muut-
tuu vdhemman hallitsevaksi ja sen merkitys el&-
mé&n mielekkyyden l&hteend vahenee? Ihmisten
on joka tapauksessa elettdva. Turvautuminen
heikkoihin siteisiin, verkostoihin, on mahdollis-
ta, kun entiset toistaiseksi jatkuvan palkkatyon
varaan pystytetyt tukirakenteet pettdvat. Jéljelle
jaa liittoutumisen ja luottamisen mahdollisuus,
omien verkostojen luominen. Katkoksellisuuden
ja satunnaisuuksien maailmassa ihminen joutuu
etsimdan turvallisuuden ja jatkuvuuden kokemus-
ta itsestddn. Muiden jatkuvuuksien pettaessa tar-
jolla on minuuden rakentamisen eksistentiaalinen
projekti, joka on elamanmittainen. Jéljelle ja&va
muutosstrategia voi olla omien odotusten ja oman
asenteen muuttaminen. Entéd jos emme enéa odot-
taisikaan ty6lté jatkuvuutta ja turvallisuutta, vaan
etsisimme tilapdisyyksien ja madrdaikaisuuksien
virrasta ne tehtdvat, jotka todella kiinnostavat ja
vievat eteenpéin minuusprojektiamme?
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VIITTEET

1. Tassa artikkelissa analysoitavat haastattelut
kuuluvat Tampereen yliopiston Tydeldman tutki-
muskeskuksessa toteutettujen Akatemian ”Mo-
bile Boundaries of Information Society I ja Il nro
167/468” hankkeen sekd EU:n TSER -ohjelmaan
kuuluvan ”Information Society, Work and the Ge-
neration of Social Exclusion” (SOWING) hank-
keen muodostamaan laajaan aineisto- ja tutkimus-
kokonaisuuteen.

2. Metodologinen ldhtokohtani on Heideggerin
fenomenologia ja hdnen maailmassa olemista ku-
vaava ’Dasein’ -kasitteensa. Sen mukaan meidéan
arkisuutemme, tavallinen toimijuutemme keskell&
arjen kaytantoja tekee mahdolliseksi maailmassa
olemisen ymmartdmisen. Meidéat on heitetty maa-
ilmaan, joka avautuu meille, johon me olemme
suhteessa ja jossa meille avautuu mahdollisuus
16ytad todellinen itsemme. (Heidegger 2000, 33)
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