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Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd tyon epdvarmuuden monia ilmenemismuotoja, sen syitd ja
seurauksia erddssi paperiteollisuuden yrityksessd. Kiristyvin globaalin kilpailun ja kasvavien
tehokkuusvaatimusten seurauksena tehtaassa on 1990-luvun alkupuolelta ldhtien toiminnallisen jouston
keinoin pyritty rationalisoimaan tuotantoprosessia, karsimaan kustannuksia ja lisi&méin tehokkuutta.
Kiytinndssd toiminnallista joustavuutta on toteutettu tyontekijoiden lomautuksilla, tehtdvijoustoin
(tiimityd),  tySttémyyseldkejirjestelyilld, laiteinvestoinnein  ja  keskittymélld  varsinaiseen
ydinosaamiseen.

Muutokset ovat tehtaan tyontekijoiden arkipdivdd ja ne vaikuttavat heiddn kokemaansa lisdéintyviin
tyén epdvarmuuteen, hyvinvointiin ja tyStyytyviisyyteen. Tarkoitukseni oli selvittdd tydntekijéiden
suhtautumista sekid laadullisiin ty6nkuvan muutoksiin, kuten tiimityohén, jotka aiheuttavat tyén
epdvarmuutta “pirjifimisen pakosta” etti epdvarmuuteen, joka aiheutuu suoranaisesta tySn
menettimisen pelosta (esimerkiksi irtisanomiset). Tutkimukseni mukaan sekd tyénkuvan muutoksiin
liittyvd ahdistuneisuus, perinteisen vakanssijérjestelmén murentuminen, ettd irtisanomisten pelko ovat,
varsinkin ik#dsintyneiden tyontekijéiden keskuudessa, lisidntynyt kohdeyrityksessd. Tyontekijét kokevat
ahdistuneisuutta omien kykyjen riittimittémyydestd selviti jatkuvasti kasvavista haasteista, joita
esimerkiksi tyonkuvan rikastuminen ja laiteinvestoinnit ovat lisinneet.

Muutoksiin suhtautumiseen vaikuttaa paljon toisaalta se, miten tydntekiji tyotinséd arvottaa ja millainen
merkitys silld hinelle on, seki toisaalta osin myds yksilén luonteenpiirteet. Muutokset aiheuttavat
kohdeyrityksessd myds muutosvastarintaa ja muutoksiin positiivisesti ja kielteisestr suhtautuvien vilille
on syntynyt ristiriitoja. Konfliktit vaikeuttavat entisestdin joustavan tuotannon tiimitySskentelyn
ideaalia toteutumista monen tyéryhmin kohdalla tehtaassa. Tehtaassa toimiikin useita niin kutsuttuja
valetiimejé.

Tutkimukseni menetelmi on kvalitatiivinen. Aineistonani on tehtaan kahdeksan ty6ntekijén haastattelut
ty6n epivarmuudesta ja hyvinvoinnista vuosina 1995 ja 1997. Vuoden 1997 haastattelut suoritin itse ja
ne ovat myds osa laajempaa Jyviskylidn yliopiston psykologian ja yhteiskuntapolitiikan laitosten *Tyén
epdvarmuus ja hyvinvointi” —tutkimusprojektia.

Avainsanat: ty6n epidvarmuus, joustava tuotanto, kolmas teollinen vallankumous, tiimityd,
paperiteollisuus, tyén merkitys
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1. TUTKIMUKSEN TAUSTA, LAHTOKOHDAT JA TAVOITTEET

1.1.Tutkimuksen tausta

Téméd pro gradu -tutkielma pohjautuu Jyviskylin yliopiston psykologian ja
yhteiskuntapolitiikan laitosten yhteishankkeeseen, jo vuonna 1994 aloitettuun “Tyén
epdvarmuus ja hyvinvointi* -tutkimusprojektiin. Projektin ldhtSkohtana oli tuolloin
selvittdd tyén epdvarmuuden kokemisen yleisyyttd, syitd, seurauksia ja késittelys
neljdssd keskisuomalaisessa organisaatiossa. Ndmi organisaatiot edustivat vienti-
(tehdas), kotimarkkina- (pankki, kauppa) ja julkista sektoria (kunnan sosiaali- ja
terveystoimi). Tutkimusprojektin toisessa osassa haastateltiin samojen tutkittujen
organisaatioiden  tyoOntekijoitdi  keskittyen  tdlldi  kertaa  ty§yhteisdjen
organisaatiomuutoksiin ja niiden mahdollisesti aiheuttamaan yksil6tason tyén
epivarmuuden kokemiseen. Tutkimuksen toinen osa perustui neljinkymmenen
tyontekijin teemahaastatteluihin, joiden analysoinneissa yhdistettiin  sekd

kvantitatiivista ettd kvalitatiivista tutkimusotetta (Mauno & Virolainen, 1996, 1).

Tutkimusprosessi eteni kolmanteen vaiheeseensa kevéilld 1996, jolloin tutkimuksen
motiivina oli halu tarkastella tyén epdvarmuutta ajassa muuttuvana ilmi6éni. Kyse oli
siis seurantatutkimuksesta, jonka tarkoituksena oli selvittdd epdvarmuuden
yleisyydessd, syissd, seurauksissa ja kisittelyssd vuoden aikana tapahtuneita
muutoksia edelld mainituissa organisaatioissa (Happonen, Mauno, Kinnunen, Nitti &

Koivunen, 1996, 1).

Tydsuojelurahaston rahoittama “Ty6n epdvarmuus ja hyvinvointi* -projekti sai jatkoa
vuonna 1997, kun kyseisissd organisaatioissa tehtiin jilleen laaja kyselytutkimus ja
kolmen tySyhteis6n tyontekijoitd haastateltiin toistamiseen. Jatkotutkimuksen
tavoitteeksi  asetettiin tyon epidvarmuuden yleisyyden, syiden ja seurauksien
kartoittaminen, t#lld kertaa siis kolmessa erityyppisessi organisaatiossa (pankki,
tehdas, kunnan sosiaali- ja terveystoimi) vuosina 1995 - 1997. Tutkimuksella haluttiin
selvittdd muun muassa niitd tekijoitéd, jotka selittivit epdvarmuuden kokemista eri

vuosina (Happonen, Mauno, Nitti & Kinnunen, 1998, 282).



Syksyn 1997 kuluessa Mia Viisinen haastatteli omalta osaltaan kunnan sosiaali- ja
terveystoimen tyontekijoitdi omaa pro gradu -tutkimustansa varten. Itse suoritin
marras-joulukuussa 1997 kaksitoista haastattelua, joista neljd keskisuomalaisessa
pankissa ja kahdeksan metsialan tehtaassa, jonka tuotteista suurin osa menee vientiin
ja joka on osa suurempaa suomalaista metsdalan konsernia. Valitsin tehtaan
tutkimukseni kohdeorganisaatioksi ja pro graduni pohjautuu sekid Saija Maunon ja
Maarit Virolaisen syksylld 1995 suorittamiin paperityontekijoiden haastatteluihin etti
syksylld 1997 samojen, itse  haastattelemieni paperityontekij6iden
haastattelumateriaaliin tyon epavarmuudesta, muutoksesta ja tyén merkityksesti

ihmiselle. Kyse on kvalitatiivisesta, osin vertailevasta tutkimuksesta.

1.2, Tutkimuksen Eihtékohdat

1.2.1 Refleksiivinen yhteiskunta ja tyén epivarmuus

Tutkimukseni kisittelee kahdeksan tehdastyldisen tydssd kokemaa epidvarmuutta
hetkend, jona Kari Vihitalon (1998) mukaan suomalainen yhteiskunta on ottanut
askeleen fordistisesta modernista yhteiskunnasta refleksiiviseen, modemiin riskien
yhteiskuntaan. Talouttamme heilauttaneen laman jilkeen poikkeuksellisen vahva
talouskasvu ei ole parantanut ty6llisyyttd kuten aluksi haluttiin luulla ja uskoa

(Vidhitalo, 1998, 9).

Tilastokeskuksen tutkimusten (1998) mukaan Suomessa tydolojen kehittdminen on
tuottanut positiivisia tuloksia ja palkansaajien tyotehtdvit ovat muutosten seurauksena
monipuolistuneet sekd tyopaikkakoulutukseen osallistuminen on lisddntynyt.
Suomalaisen tySeldmin kehitykseen liittyy tutkimusten mukaan kuitenkin myds
kielteisid piirteitd. Tuottavuus- ja joustavuusajattelu on kasvattanut paineita
tyopaikoilla. Tyétahti on kiristynyt 1990-luvulla ja epdvarmuus, kilpailu ja
midriaikaiset tyOsuhteet ovat lisdfintyneet. Ty0 rasittaa tyontekijoitd henkisesti
aiempaa enemmin. Kiire ja epdvarmuus tydsuhteen jatkumisesta vaikuttavat
viistimittd tydyhteisoon ja sosiaaliset ristiriidat ovatkin, tilastokeskuksen tutkimusten
mukaan, tyopaikoilla yleistyneet. Esimerkiksi tydpaikkakiusaamista on havainnut

tyopaikallaan kaksi viidestd suomalaisesta palkansaajasta (Tilastokeskus, 1998, 1).



Ty6eldmin pelisdénnét ovat muuttuneet. Tuotannossa ja valtion rakenteissa vallitsee
nyt kehitys, jota hallitsevat esimerkiksi uudet, joustavammat tyén organisaatiomallit.
Vanha, massatuotantoon ja -kulutukseen perustuva fordistinen yhteiskunta on
viistymissi uuden yhteiskuntamallin tielti. Teknologian kehitys on osaltaan
edesauttanut entistikin joustavampien organisaatiomallien kehittymistd 1970-luvulta
lihtien. Tdmin kehityksen sysisi liikkkeelle 1970-luvun 8ljykriisi, joka haastoi léntiset
taloudet kohtaamaan markkinoiden epivakautta ja riskejd (Viahitalo, 1998, 9 - 12).
Keskustelu uudesta tekniikasta ja sen sovellutuksista teollisen tuotannon,
tiedonvilityksen ja ihmisten arkieldimin piirissdé nousivat tuolloin ensisijaisiksi
puheenaiheiksi (Kasvio, 1994, 11). Toistaiseksi ei ole kuitenkaan olemassa kovin
selkedd jilkifordismin teoriaa, joka yksiselitteisesti erittelisi tétd valtaisaa
muutosprosessia. Useat yhteiskuntatieteilijat ovat eritelleet muutosta, sen syitid ja

seurauksia lihestymilli ilmi6té eri ndkékulmista (Vihitalo, 1998, 9 - 12).

1.2.2 Uusi aika: riskiyhteiskunta, tietoyhteiskunta

1.2.2.1. Ulrich Beckin riskiyhteiskunta - 1. niikemys uudesta ajasta

Saksalainen sosiologi Ulrich Beck on kuvannut uutta aikakautta siirtymisend
perinteisesti  teollisuusyhteiskunnasta riskiyhteiskuntaan, jossa ydinteollisen,
kemiallisen ja geeniteknologisen ajan haasteita kisitelldsin vanhentunein késittein ja
toimintaohjein samalla kun uudet, teknisen sivilisaation huippukauden vaarat
poikkeavat kiistattomasti “vanhan ajan“ vaaroista. Onnettomuudet aiheuttavat
nykyiin usein peruuttamattomia vaurioita ja tuhoja, joiden alkukohdat voidaan todeta,
mutta joiden péaitepisteiti ei voida eikd osata ennakoida. Teollisuusyhteiskunnan
rattaat ovat rullanneet ja itsestdéinselvyyteni on aikaisemmin pidetty siti, ettd jokaista
teollisuusyhteiskuntaa seuraa aina uusi teollisuusyhteiskunta. Pysyvyys on kuitenkin
korvaantunut muutoksella, joka vain ja ainoastaan on en#i pysyvéd (Beck, 1990, 17 -

22).

Yritysten toiminnan ajheuttamia ympéristétuhoja paljastuu suurelle yleisélle
pdivittdin. Tulevaisuudessa ympirist6riskeihin ja onnettomuuksiin vedoten joitain
yrityksid saatetaan painostaa rajoittamaan toimintaansa tai mahdollisesti,
darimmadisissd tapauksissa, asteittain lopettamaan toimintansa. Saksassa esimerkiksi

erddt kalanjalostusteollisuuden pienyritykset eivit kestdneet alan saamaa kielteistd



julkisuutta (televisio-ohjelma esitti myyntiin tulleissa kaloissa esiintyvidn matoja) ja
tehtaat joutuivat paineen alaisina sulkemaan ovensa. Monet pienyritykset antoivat

tyontekijdilleen irtisanomisvaroituksia (Beck, 1990, 209 - 212).

Ulrich Beckin mukaan uusi aika onkin tuonut mukanaan markkinoiden ja samalla
myds tyomarkkinoiden epdvakauden. Samalla teollisuustydldisen ekologisen
tietoisuuden muodostuminen mahdollisesti kuitenkin estyy tydstdi nousevan
kokemuksen, tyoldiskokemuksen ja tydpaikan etujen varjelemisen vuoksi. Toisaalta
jyrkkd kahtiajako ammattity6liistietoisuuden ja vaaratietoisuuden vililld ei anna
tilanteesta koko kuvaa. Vaikka yleisesti ajatellaan vihreédn tietoisuuden syntyvin ja
kasvavan koulutuksen lisdfintymisen my6td, saattaa myds vastoin kaikkia
alkuolettamuksia my6s ekologisesti epdilyttivin teollisuuden henkilGston
keskuudessa esiintyi selvii ekologista herkkyyttikin (Beck, 1990, 209 - 212).

Mielestdni tdmd ympéristoteema osana tutkimustani on kiintoisa ajatellessani
tutkimusorganisaatiotani, joka paperiteollisuuslaitoksena  joutuu  péivittdin
painiskelemaan juuri moninaisten ympiristbongelmien ja ympiéristoriskien kanssa.
Jannittivimmaiksi tilannetta tekee myds se, ettd tehdas sijaitsee aivan eréddn

suomalaisen kaupungin keskustassa.

1.2.2.2. Ernst Sternberg ja tietoyhteiskunta - 2. niikemys uudesta ajasta

Ernst Sternberg ei korosta ympiristdongelmia uutta aikakautta kuvatessaan, mutta
kirjoittaa my6s globaalista muutoksesta ja uudesta ajasta listaten ainakin kahdeksan
uuden ajan eri tendenssid, jotka esiintyvit maailmanlaajuisesti. Ensinnd Sternberg
mainitsee  informaatioteknologian ja informaatioyhteiskunnan esiinmarssin.
Informaatioteknologian ja tiedon markkinat tuottavat yhteiskunnassa uutta vaurautta.
Uuden eriytyneen postmodernin kulutuskéyttdytymisen kehittyminen aikaisemman
massakulutuksen sijalle on uuden ajan toinen piirre. Kulutus laajenee kaikille
sosiaalisen ja yksityisen eliminalueille, mukaan lukien estetiikan, taiteen, vapaa-ajan
ja mielihyvin. Kolmanneksi Sternberg esittdd paikallisia, kansallisia ja alueellisia
talouksia syrjdyttivin globaalin maailmantalouden voittokulun ja globaalin
riippuvuussuhteen. Tuotanto, rahatalous, jakelu ja kauppa globalisoituvat. Neljis

Sternbergin esille tuoma trendi on kansallisen itsekkyyden ja uusmerkantilististen



ilmididen esiinnousu. Viidenneksi Sternbergin mukaan uudessa maailmassa
maailmantalouden laajuisten suuryritysten edustama kontrollivalta syrjayttds
kansallisia talouksia hallinneet yritykset ja muovaa kulutuskdyttiytymistd maailman
kaikilla kolkilla. My8s niin kutsuttu “joustava erikoistuminen* (flexible
specialization) on tulevaisuutta Sternbergin mukaan. Joustavat ja erikoistuneet
johtamis- ja markkinointimenetelmit tulevat korvaamaan jidykkid tuotannollisia ja
teknologisia menetelmii. Sternberg kirjoittaa myds kovan kapitalismin vastapainoksi
syntyvisti erilaisista kapitalismin “humanisoinnin® liikkeistd, jotka myds yritysten on
pakko huomioida. Niiden tarkoituksena on nostaa esimerkiksi erilaisten
vihemmistdjen oikeuksia esiin ja painottaa ekologista yhteisvastuuta ja herkkyyttd.
Ideologisen ja uskonnollisen fundamentalismin voimistuminen on trendeisti
viimeisin, joka Sternbergin esityksessi kuvaa tulevaisuuden yhteiskunnan

muutossuuntauksia (Amin, 1995, 1 - 2; Vihitalo, 1998, 13).

Tutkimukseni kannalta on relevanttia huomioida juuri 6ljykriisin jélkeen kehittyneet
uudet yritysjohtoideologiat ja joustavan erikoistumisen tuotantomalli. Malli on
pakottanut suuremmatkin yritykset eri tavoin “pilkkomaan“ organisaatioitaan ja
madaltamaan niiden hierarkioita. Organisaatioissa on esimerkiksi siirrytty
joustavampaan tyévoiman kidytt66n. Muutosten eteen on jouduttu myds Suomessa,
kun suuryritykset ovat pakon edessi ymmirtineet muutosten vilttimittdmyyden.
Tamin seurauksena tydvoimaa on saneerattu erittdin raskaallakin kadelld (Vihitalo,
1998, 15). Uusi teknologia mahdollistaa aiempaa joustavammat tydeldémén ohjaus- ja
organisaatiomallit, samalla kun se on vihentinyt rajusti perinteisen teollisen
massatuotannon ja osin my6s palveluiden tyépaikkoja. Perinteisesti investoinnit ovat
taanneet lisdd tydpaikkoja. Nykyiin asia ei olekaan niin yksiselitteisen varmaa

(Vihitalo, 1998, 29).

1.3. Tutkimuksen tavoitteet - tutkimusaiheen rajaus

Olkoon viitekehyksenini edelli mainittu postmodernin esiinmarssi. Ajat
epidvakaistuvat eikd miki#n ole niin varmaa kuin se, etti vain muutos on jatkuvaa.
Muutokset vaikuttavat ihmisen yksityiselimén lisdksi myds tyeldmissd. Rosebeth
Moss Kanterin sanoin: “Muutos on jdnnittivd kun me itse teemme sen, uhkaava kun

se tehddidin meille “ (Lahdenpii, 1998).



Tutkimuskysymykseksi haluan nostaa sen, miten tyonkuvaan liittyvit muutokset on
koettu  tutkimusorganisaatiossa. =~ Millaista on  tutkimusorganisaatiossani
haastattelemieni tydntekijéiden kokema epdvarmuus - mistd se johtuu ja mitkid ovat
tyon epdvarmuuden syitd ja seurauksia. Kysyn myds millaisia haasteita uuden tyén
organisaatiomuodon (tiimityGskentely) kédyton aloittaminen kohdannut ja millaista
vastarintaa muutokset ovat aiheuttaneet kohdeyrityksessid. Toimiiko tydn teorioissa

periaatteessa positiiviseksi kuvattu tiimityd kohdeorganisaatiossa?

Muutokseen liittyvéd kontrollin menettimisen pelko, tdysin uuden ja odottamattoman
kohtaaminen (ylldtystekijat muutoksiin liittyen), tuttujen rutiinien ja tapojen
karsiutuminen (erilaisuus entiseen), huoli patevyydesté tulevaisuudessa, ylimédériisen
tyon tekeminen, lisdienergian ja ponnistelujen vaatimukset muutoksesta johtuen,
menneet ratkaisematta jédidneet ristiriidat, todelliset uhkat muutoksiin liittyen
(muutoksessa on aina voittajia ja hividjid) ovat seikkoja, jotka ovat
organisaatiomuutoksissa arkipdivdd (Lahdenpdd, 1998). Nimenomaan huoli
pitevyydestdi muuttuvissa tydoloissa, tiimitydssd ja jatkuvien, perinteisestd
vakanssijarjestelméstd  poikkeavien  vakanssijirjestelyiden  yhteydessé  on
epavarmuuden kokemiseen kiintedisti liittyvd seikka ja tutkin  ilmi6td

o . .
kohdeorganisaatiossani.

Vertaan vuoden 1995 aineistoja vuoden 1997 itse kerdémiini aineistoihin ja tutkin
Nitin, Happosen, Maunon ja Kinnusen olettamukseen perustaen (heidén
tutkimuksensa mukaan tehtaassa ty6n epdvarmuus on lisdéintynyt sitten vuoden 1995
haastattelujen) perustaen, miksi mahdollisesti tyon epdvarmuus ja tyén menettdmisen
pelko ovat tehtaassa lisdlintyneet ja miten tyoén epdvarmuus tehtaassa ilmenee.
Materiaalini pohjalta selvitin myds tyon merkitystd tyontekijélle ja sen vaikutusta

tydmotivaatioon.

Ty6n epidvarmuutta on suhteellisen vidhén tutkittu ja koska se kuitenkin nykyién
koskettaa niin monia ty6ntekijoitd, on tyon epavarmuutta koskevilla tutkimuksilla niin
sanotusti sosiaalinen tilaus. Tutkimusta tarvitaan, jotta ilmidstd ja sen vaikutuksesta
yksilén hyvinvoinnille ja tyStyytyviisyydelle saataisiin lisdd tietoa ja kokemusta.

Uuteen tietoon perustaen ty6nantajat voivat esimerkiksi edesauttaa sitéd kehitystd, ettd



tuotannon joustostrategioita toteutettaisiin organisaatioissa entisti

tyontekijdystivillisemmin.

Haluan kirjoituksellani nostaa yksilon esille massasta! Erds haastattelemani tySntekiji
sanoi muutosten ristiaallokossa olevan tirkedti olla unohtamatta yksilod, joka
muutokset kokee. Yksilod ei saisi jittdd kaiken epdvarmuuden keskelld yksin.
Yksilokeskeisyys jo nykytrendindkin kuulostaa hyviltd. Kuinka usein yksils
kuitenkaan saa #inensd kuuluviin muutosten pyoérteissi? Tamidn tutkimuksen
tarkoituksena on  nimenomaan my6s  korostaa  tutkimusorganisaation
tydtekijayksiloiden omaa nikemystd tilanteestaan. Tastd syystd olen piitynyt
“oikeasta elamistd* kertovien runsaiden suorien lainausten sekéd tapausesimerkkien
kéayttoon raportissani. Suoria lainauksia on myds siksi kiytetty paljon, ettd mielestéini
haastattelemieni tyontekijoiden kielenkdytté oli varsin vérikéstd, tiivistien paljon
tuntemuksia ja tunnetta vililld sangen harvoihinkin sanoihin. Puhekielen ilmaisut

elavoittavit tekstid. Kéytin tekstissdni kohdeyrityksesté peitenimed Paperila.

2. TUTKIMUSOTE JA HAASTATTELUTEKNIIKKA

2.1. Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimusote

Tutkimukseni on kvalitatiivinen eli nimensi mukaisesti tutkimus, jossa
tutkimusaineisto on  verbaalista haastatteluaineistoa. Pyrin  ndkemiin
tutkimusongelman tutkimusyhteisén silmin ja saamaan siitd mahdollisimman hyvin

kokonaiskuvan.

Paljon on Kkiistelty kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen (eli tutkimuksen jossa
tutkimusaineisto on esitettdvissi numerollisessa muodossa) tutkimusotteiden
heikkouksista ja ansioista (Uusitalo, 1995, 79). Aikaisemmin niiden kiytté oli
enemmin toisiaan poissulkevaa “joko - tai - ajattelua®. Toisaalta kuten Alasuutari
(1995) toteaa, ei ihmistieteellisen tutkimuksen menetelmillisti kenttdd voi jakaa
raa’asti kvalitatiivisiin ja kvantitatiivisiin menetelmiin, silld ne voidaan nihdi tietyssé
mielessd toistensa jatkumona, ei vastakohtina, eiki toisensa pois sulkevina malleina.
Sen sijaan kaksi tutkimuksen tekemisti tulkitsevaa ideaalimallia voidaan kylld erottaa
toisistaan: ensinnd luonnontieteellinen koeasetelma sekd arvoituksen ratkaiseminen

(Alasuutari, 1995, 23).



Yhteiskuntatieteen klassisessa vaiheessa 1800-luvun lopulla ja timén vuosisadan
alussa suoritetut empiiriset havainnot olivat p#dasiassa laadullisia. Kun sitten
luonnontieteet asetettiin myds yhteiskuntatieteissi esikuvaksi ja tilastotiede kehittyi,
kvantitatiivinen tutkimus sai vahvan sysdyksen ja toisen maailmansodan jilkeen
luonnon- ja yhteiskuntatieteiden vililld ei juuri nihty eroa ja tieteellisen menetelmin
ihanteeksi asetettiin fysiikan ja kemian antamat mallit. Yhteiskuntatiede oli 1960-
luvulle saakka pdZiosin mittaamaan pyrkivin tutkimusotteen ihannointia. Vihitellen
tiukan kvantitatiivista otetta alettiin kuitenkin kritisoida. Kritiikin ydin oli siini, etti
tutkimuskohteena oleva ihminen eroaa luontokappaleista siten, ettd hin on tietoinen
olento, joka pdiméiriensd ja dlynsd keinoin ohjaa omaa kéyttdytymistddn. IThmisen
toiminnalla on merkitysti, jota ei voi mitata mutta kylldkin tulkita antamalla tilaa
toimijan omalle tietoisuudelle ja tilanteelle, jossa toiminta tapahtuu. Kvalitatiivinen
tutkimusote on saanut yhd enemmén jalansijaa yhteiskuntatieteissd. On muistettava,
ettd valinta kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimusotteen vililli riippuu myés
paljon siitd, mik# ja millainen tutkittava ilmié on luonteeltaan (Uusitalo, 1995, 79 -

80).

Martti Gronforsin mukaan (1982) survey-tutkimusta kdyttien on sangen hankalaa
paisti pintaa syvemmalle. Tutkijan mahdollisuudet kontrolloida vastausten antamaa
tietoa ja vastaajien viitekehystd ovat vihiiset. Vaikkei suoranaisesti olisikaan
kysymys tarkoituksellisesta epérehellisyydestd, voidaan sanoa, ettd tilastollisten
tutkintamenetelmien survey-kyselyiden vastaukset heijastelevat ehkd enemmin
ihanteellista tilannetta tai toivottua kidyttdytymisen muotoa kuin ilmikéyttdytymisti.
Laadullisen tutkimuksen keinoin on mahdollisuus pddstd syvemmaille yksilon
varsinaiseen  kdyttdytymiseen tai sitd selittdvdin  viitekehykseen, koska
haastateltavalla on suora kontakti haastateltavaan ja haastateltavan tarpeisiin,

toiveisiin ja tunteisiin (Gronfors, 1982, 12).

Tutkijan rooli onkin erilainen tutkimusotteesta riippuen. Kbvalitatiivisessa
tutkimuksessa tutkijan oma osuus korostuu aineiston keruuprosessissa. Tutkija on itse
tutkimusviline. Tilastollisissa menetelmissd tutkijan pédasiallinen panos liittyy

kysely- ja haastattelulomakkeiden laatimiseen seké tulosten analysoimiseen. Kosketus



tutkijan tutkittavien vililld rajoittuu ldhinni siihen, etti tutkija saa tutkittavat
tdyttimain lomakkeet. Kvantitatiivisia menetelmid kdyttivin tutkijan taidot mitataan
sen mukaan, miten hyvin hédn on laatinut haastattelu- tai kyselylomakkeet ja miten
hyvin analyysi vastausten perusteella suoritetaan. Laadullisia menetelmis kiyttivin
tutkijan taito punnitaan ensisijaisesti silloin, kun hin on haastattelutilanteessa,

henkilSkohtaisessa kosketuksessa tutkittavaan (Gronfors, 1982, 13).

Tutkimusotteita voidaan erotella my6s jossain méidrin sen mukaan, millainen

tieteenfilosofinen ote tutkijoilla on. Tdmé ero ei ole ollenkaan suoraviivainen, mutta

voidaan kuitenkin sanoa kvalitatiivisen tutkimuksen painottavan enemmin
teorianmuodostukseen kuin hypoteesin todentamiseen, joka puolestaan korostuu
enemmin kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Tilastollisia menetelmid kiyttivi tutkija
perustaa useimmiten tutkimuksensa deduktiivisen logiikan varaan, jossa tunnettujen
tosiasioiden pohjalta johdetaan yksityiskohtiin. T#lloin péittely etenee yleiseltd
tasolta yksityiskohtiin. Kvalitatiivisen tutkimusotteen omaava tutkija puolestaan usein
ainakin sanoo tyoskentelynsd pohjautuvan induktiivisen logiikan varaan, jolloin
paittelyssd edetddn loogisesti yksityiskohdista yleistyksiin. Induktioksi késitetéifin
esimerkiksi se, ettd havaintojen pohjalta tutkija rakentaa uutta teoriaa. Empiiristi
aineistoa kiytetdsin siis teorianmuodostamiseen eikd teorioiden tai hypoteesien

todentamiseen, kuten deduktiivisissa tutkimuksissa (Grénfors, 1982, 13, 27 - 30).

Gronforsin mukaan kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimusta erottavat myos
erilaiset olettamukset objektiivisuudesta ja subjektiivisuudesta. Objektiivinen
tutkimuslinja, jossa tavoitteena on kiytetyistd menetelmisti ja tutkijasta itsestdin
riippumaton totuus, on tilastollisten menetelmien kiyttdjien edustamaa linjaa. Koska
kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkija itse on tirkein tutkimusviline, samassa
yhteydessi tuskin voidaan puhua puhtaasta objektiivisuudesta. Puhdas objektiivisuus
on yleisesti ottaenkin ldhes mahdoton, saavuttamaton tila, koska objektiivisuutta ei

voi abstrahoida (Grénfors 1982, 14).

.
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2.2. Laadullisen analyysin vaiheet

Laadullisessa analyysissi tutkimusaineistoa tarkastellaan yleensd kokonaisuutena.
Padmddrand on selvittidi jonkin yksittdiseksi ymmirretyn sisdisesti loogisen
kokonaisuuden rakennetta. Vaikka aineisto koostuisikin erillisistd tutkimusyksikdisté
(esimerkiksi yksiloistd yksilGhaastatteluissa) argumentaatiota ei voi kuitenkaan
rakentaa yksiléiden eroihin eri “muuttujien” suhteen ja niiden erojen tilastollisiin
yhteyksiin muihin muuttujien kanssa. Laadullinen tutkimus edellyttid tilastollisesta
tutkimuksesta eroavaa absoluuttisuutta. Jokainen selvitettivd mysteeri ja luotettavana
pidetty seikka on tarkoitus selvittdd siten, ettei se ole ristiriidassa esitetyn tulkinnan
kanssa. Laadullisessa analyysissi johtolangoiksi eivét kelpaa my&skdin tilastolliset
todennikoisyydet. Haastateltujen suppea médrd (verrattuna tilastollisen
lomaketutkimuksen runsaaseen osallistujamidrdéin) rajoittaa tilastollisten metodien
kayttod, silld yksiloiden vilisten erojen tilastollista merkittédvyyttd varten tarvitaan

useampi tutkimusyksild ja suurempi tutkimuspopulaatio (Alasuutari, 1995, 29).

Kiytdnnsssd toisiinsa kietoutuvat laadullisen analyysin kaksi vaihetta ovat
havaintojen pelkistiminen ja arvoituksen ratkaiseminen. Havaintojen pelkistimisessé
voidaan erottaa kaksi osaa. Ensinn aineistoa tarkastellaan aina vain tietysts teoreettis-
metodologisesta nidkokulmasta. Huomio kiinnitetd4n siithen, mikd on teoreettisen
viitekehyksen ja kyseessi olevan kysymyksenasettelun kannalta oleellista. Olennaisen
erottelun jilkeen Kkarsitaan edelleen havaintoméirdd havaintoja yhdistimalla.
Raakahavaintoja yhdistetiin yhdeksi tai ainakin harvemmaksi havaintojen joukkioksi.
Tutkija etsii siis havaintojen yhteisii piirteité tai nimitt4jid tai muotoilee sdéintdé, joka
taltd osin pitee poikkeuksetta koko aineistoon. Témid havaintojen yhdistiminen ei
kuitenkaan tarkoita sitd, etti analyysiin kuuluvan pelkistimisen tavoitteena olisi
miiritelld tyyppitapauksia tai keskivertoyksiloitd. Sen sijaan yksikin poikkeus
kumoaa sdanndn, osoittaa etti asiaa pitdd miettid uudelleen. Erot ihmisten tai
havaintoyksikéiden vililld antavat johtolankoja siitd, mistd jokin asia johtuu tai mika

selittidd sitd (Alasuutari, 1995, 31 - 34).

Laadullisen analyysin toinen vaihe on arvoituksen ratkaisemista tai tulkintaa.
Tuotettujen johtolankojen ja kiytettivissd olevien vihjeiden perusteella suoritetaan

merkitystulkinta tutkittavasta ilmiostd. Tidssd vaiheessa johtolankoina ei kiytetd
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pelkdstédsin pelkistimisen vaiheen pohjalta muotoiltuja, absoluuttisesti aineistossa
pitevid havaintolauseita, vaan empiiristid aineistoa (tai raakahavaintoja) kiytetdin
edelleen osana prosessia. Niistd etsitiin edelleen vihjeitdi merkitystulkintojen
tekemistéd ja koko arvoituksen ratkaisemista varten. Tutkija voi luottaa siihen, ettd
ratkaisu on mielekds, mitd enemmain arvoituksen ratkaisemisessa on kiytettivissd
ratkaistavana olevaan mysteeriin liittyvid vihjeitd. On todennikdisti, ettd ratkaisu on
oikea, mitd enemmin samaan ratkaisumalliin sopivia johtolankoja voidaan 16yt44
(Alasuutari, 1995, 34 - 39).

2.3. Puolistrukturoitu kvalitatiivinen haastattelututkimus

Rauno Tamminen (1993) kuvaa haastattelua vuorovaikutteiseksi keinoksi lisdti tietoja
jérjestelmillisesti yhdesti ihmisestid kerrallaan. Haastattelulajeja on useita ja ne
voidaan erotella toisistaan silld perusteella, kuinka paljon tutkija esimerkiksi ohjaa
tiedon syntymistd. Téten voidaan erottaa niin kutsuttu aito kysyminen,
teemahaastattelu, lomakehaastattelu ja kysely. Teemahaastattelun 1dhtSkohtana ovat
tutkijan alustavat kisitykset haastateltavien kokémuksista. Tutkija laatii teema-
aiheryppéin niistd aiheista, joista niyttdd olevan tarpeen saada lisdd tietoa ja pyrkii
muotoilemaan teemat niin, etti saisi tietoja haastateltavan kokemuksista riittdvin
laajasti, sekd asiana ettd tunteita sisiltdvind kokemuksena. Tutkimuksen kannalta on
tirkedd se, ettd tutkija tietdisi haastateltavasta tarpeeksi voidakseen tehdé tulkintansa

my0s haastateltavan erityispiirteet huomioon ottaen (Tamminen, 1993, 98 - 100).

Tutkimukseni on  puolistrukturoitu  kvalitatiivinen  haastattelututkimus.
Haastatteluissani oli kysymyksenasetuksellisesti kvantitatiivisen tutkimusotteen
tarkkuutta, toisaalta avoimen haastattelun jouston varaa. Haastattelutilanteet
muodostuivat pitkdlti keskustelunomaisiksi tilanteiksi, joilla toki oli tietty
“kisikirjoitus. Useat kirjoittajat kuten Hirsjirvi ja Hurme (1995) puhuvatkin lomake-
ja avoimen haastattelun vilimuodosta teemahaastatteluna. Se sopii hyvin
kiytettiviksi samoissa tilanteissa kuin strukturoimaton haastattelu eli kun halutaan
tutkia esimerkiksi emotionaalisesti arkoja aiheita, heikosti tiedostettuja seikkoja, kun
muistamattomuuden uskotaan tuottavan virheellisid vastauksia tai kun tutkitaan
ilmiGitd, joista haastateltavat eivit ole tottuneet pdivittdin keskustelemaan.

Teemahaastattelu sopii erinomaisesti kiytettdviksi kun tutkitaan esimerkiksi
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arvostuksia, aikomuksia, ihanteita ja/tai perusteluita kriittisessd mielessd (Hirsjéarvi &

Hurme, 1995, 35).

Tyon epivarmuus on melko arka tutkimuksen kohde ja jo haastattelutilanne sininsi
voi laukaista epétoivottavan pelko- tai ahdistustilan haastateltavalla (Jacobson &
Hartley, 1991, 10). Niin ollen puolistrukturoitu haastattelumalli soveltuu hyvin tyén
epidvarmuutta tutkittaessa. Silli saadaan kartoitettua ilmiétd monilta eri kanteilta

kéyttden kysymyksissé eri painotuksia.

Puolistrukturoitu tutkimusote pohjautuu Mertonin, Fisken ja Kendallin (1956)
julkaisemaan teokseen The Focused Interview. Kohdennetulla haastattelulla eli
puolistrukturoidun tutkimusotteen alkumuodolla on Kkirjoittajien mukaan nelji
olennaista piirrettd: 1) laajuudella he tarkoittavat sitd, etti haastateltavien olisi
mahdollisuus esittdd kaikki haluamansa nikokohdat. 2) Toiseksi haastateltujen
reaktioiden tulisi olla samalla mahdollisimman spesifisii. 3) Kolmanneksi
haastattelun tulisi auttaa haastateltuja kuvaamaan tutkittavan ilmion affektiivisia,
kognitiivisia ja evaluatiivisia merkityksid. T#ll6in on kyse haastattelun syvyydesti. 4)
Lopuksi tulisi huomioida niin sanottu henkilskohtainen konteksti. Haastattelussa tulee
kirjoittajien mukaan selvittid haastateltavien ominaisuudet ja aikaisemmat
kokemukset, koska ne médrdivit pitkilti niitd merkityksid, joita he ilmidlle antavat.
Tutkimusotteen kriteerit ovat keskindisessd riippuvuussuhteessa. Voidaan sanoa
niiden siis kuvaavan haastatteluaineiston eri ulottuvuuksia (Hurme & Hirsjérvi, 1995,

36).

2.4. Haastattelijan ominaisuudet

Haastatteluotteita on juuri niin monta kuin on haastattelijoita. Millainen loppujen
lopuksi on hyvi haastattelija? Hurme ja Hirsjarven mukaan on hyvé ensinni se, ettd
haastattelija on velvollisuudentuntoinen. Haastattelijaksi aikovan on suhtauduttava
vakavasti tutkimuksen tavoitteisiin ja oltava valmis parhaan kykynsi mukaan
lipikdymiin kaikki relevantit haastattelukysymykset. Toiseksi haastattelijan tulee
herittii luottamusta ja saada ihmiset uskomaan siihen, etti haastattelija on rehelliselld
asialla. Hurme ja Hirsjérvi esittivat mySs huomiota heréttimittémyyden vaatimuksen

hyville haastattelijalle. Haastattelijan tulisi kidyttiytymiseltdsn ja ulkoasultaan olla
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niin “normaali“ kuin mahdollista (Hirsjdrvi & Hurme, 1995, 52). Mielestini tutkijan
tulee olla myds hyvi ja nopea reagoimaan vaihtuvissa tilanteissa ja herkki aistimaan
ihmismielen tilaa (haastattelijalla pitéisi olla niin sanottua “tunneilyi*). Grénfors
mainitsee hyvédn tutkijan ominaisuuksiksi myés luontevan ja luonnollisen
kayttaytymisen kaikissa tilanteissa, avoimuuden ja kiinnostuksen erilaisiin ihmisiin ja
heiddn ongelmiinsa, suvaitsevaisen suhtautumisen erilaisiin ihmisryhmiin ja
kyvykkyyden kuunnella (Gronfors, 1982, 14 - 15).

2.5. Haastattelutilanne

Haastattelutilanne sindnsd on vuorovaikutustilanne, jolle Hurmeen ja Hirsjdrven
mukaan on luonteenomaista se, ettd haastattelu on ennalta suunniteltu ja haastattelija
on valmistautunut haastatteluun tutustumalla etukiteen tutkimuksen kohteeseen seki
teoriassa ettd kidytinnGssi. Paimiidrind on se, etti tutkimusongelmasta saadaan
paikkansapitdvidd tietoa kyseessi olevan tutkimusongelman kannalta relevanteilta
alueilta. Vuorqvaikutustilanteessa haastattelu on myds haastattelijan alulle laittama ja
ohjaama. Yleistd on se, ettd haastattelija joutuu usein motivoimaan haastateltavaa ja
ylldpitiméan haastateltavan motivaatiota. Haastattelussa haastateltava tuntee roolinsa,
mutta haastateltava oppii omansa haastattelun edetessd. Téarked laht6kohta on se, ettéd
haastateltava voi luottaa annettujen tietoj en kisittelyn luottamuksellisuuteen (Hirsjirvi

& Hurme, 1995, 27).

Tutkijan on syytd muistaa toisaalta myds se, ettd haastattelutilanteessa kohtaavat,
haastattelijan aloitteesta, kaksi toisilleen tdysin vierasta ihmistd satunnaisissa
olosuhteissa. Ainutlaatuisessa tilanteessa haastattelija esittdd uteliaita kysymyksid
vastapuolelle ja haastateltava ymmértdd varsin pian, ettd hidn voi vastata ldhes miti
vain, koska haastattelija vastaanottavaisesti paneutuu haastateltavan lausuntoihin

(Hirsjarvi & Hurme, 1995, 27 - 28).
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3. TUTKIMUSAINEISTO: HAASTATTELUT

3.1. Haastattelujen teema-alueet

Vuoden 1995 ja 1997 haastatteluissa oli neljd pidteema-aluetta. Kysymykset
kisittelivit molemmilla kerroilla tydtd ja hyvinvointia, organisaation muutosprosessin
etenemistd, organisaation muutosprosessin kokemista ja yksiltason kisittelyd sekd
perhettd ja tyotd sekd organisaatiomuutosten vaikutuksia yksityiseldméin. Vuoden
1995 haastattelulomakkeeseen tehtiin kuitenkin hieman muutoksia, vuoden 1997
haastatteluja silmilldpitden, jéttimilld joitain kysymyksid pois. Vuoden 1995
haastatteluissa kysymyksid esitettiin yhteensd 84, vuonna 1997 kysymyksid oli 81.
Vuonna 1997 poisjdineet osa-alueet liittyivit enimmikseen ihmisen psyykkiseen
hyvinvointiin. Osa tyfuraa, tyén merkitystd, tyOstressin ilmenemistd, 12-osainen
omaa terveyden tilaa ja henkistd hyvinvointia kartoittava General Health Questionaire,
erditdi naisten ja miesten tasa-arvoon, parisuhteen laatuun sekd tulevaisuuden

odotuksiin liittyvistid kysymyksistd oli paétetty jattda pois.

Kysymyksessé oli kuitenkin seurantatutkimus ja tarkoitus oli verrata vuoden 1995 ja
vuoden 1997 tyén epavarmuus ja hyvinvointi-tuloksia. Tietojen vertailtavuuden
kannalta ei olisi ollut mielekidstdi muuttaa oleellisesti haastattelulomakkeen
kysymyksii ja haastatteluiden suunniteltua kulkua. Kysymys oli puolistrukturoiduista
haastatteluista, joten haastattelijana saatoin lisikysymyksin mennd syvemmiille
aiheeseen, jos tilanne tuntui siihen sopivalta tai sitd vaativan. Kysymyksien suhteen
haastattelutilanteessa 16ytyi siis joustoa. Vuoden 1997 haastatteluiden viimeisend
kysymyksend esitin kaikille haastateltaville lomakkeen ulkopuolelta kysymyksen,
tyon merkitykseen liittyen, siitd mitd haastateltava tekisi siind tapauksessa, ettd
hinestd tulisi lottomiljonéddri. Kaikkia kysymyksid ei luonnollisestikaan ollut tarve

kysyi jokaiselta haastateltavalta, jos asia ei haastateltavaa koskenut.

3.2. Henkildston haastattelut vaonna 1995

Tutkimukseni tutkimusmateriaali on keritty kahtena ajankohtana suoritetuissa
haastatteluissa. Vuoden 1995 varsinaisissa haastatteluissa tehtaassa haastateltiin
kaiken kaikkiaan kymmentd tyontekijdd. Haastatteluiden toteuttamisesta oltiin

informoitu syys- lokakuussa ja luottamusmiehen vilitykselld tutkittavien kanssa oli
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neuvoteltu haastatteluiden aikatauluista ja haastateltavista. Tutkimuksen kannalta
tirkedd oli se, ettd haastateltavat edustaisivat kokonaisuudessaan mahdollisimman
hyvin tehtaan tyontekijdin ominaisuuksia ién, sukupuolen ja ammattiaseman suhteen.
Valintakriteerind oli luottamusmiehen mukaan my&s henkil6iden oma halukkuus
osallistua tutkimukseen, silld haastattelut perustuivat vapaaehtoisuuteen. Myés se,
mistd tyopisteestd oli mahdollista ldhted haastatteluun vaikutti haastateltavien

valinnassa (Mauno & Virolainen, 1996, 12).

Ennen varsinaisia haastatteluita syksyn 1995 tutkimusprojekti aloitettiin
esihaastatteluilla, jotta kysymysten ymmarrettidvyydesti ja tarkoituksenmukaisuudesta
sekd haastatteluiden kestosta saatiin palautetta. Esihaastatteluihin - osallistuneet
tyontekijdt olivat myOs vapaaehtoisia ja myds heiddn kohdallansa tehtaan
luottamusmies toimi yhteyshenkilénd. Esihaastatteluista saadun informaation
perusteella haastattelulomakkeeseen tehtiin muutoksia ja siksi esihaastatteluita ei

kiytetty varsinaisena tutkimusaineistona (Mauno & Virolainen, 1996, 12).

Varsinaiset haastattelut suoritettiin  lokakuussa 1995 ty6nantajan tiloissa,
paidluottamusmiehen toimistossa, henkilGston ty6ajalla. Kaikki haastattelut
nauhoitettiin ja niiden keston vaihteluvili tehtaassa oli 40 minuutista noin tuntiin.
Tutkijoiden mukaan haastateltavat suhtautuivat vuonna 1995 my®énteisesti

tutkimusaiheeseen (Mauno & Virolainen, 1996, 12).

Vuoden 1995 haastatteluista kiytettdvissidni on ollut tutkimusmateriaalina sekd itse
haastattelunauhat, joita osittain litteroin sekd haastattelulomakkeet, joista sain
puuttuvaa lisitietoa, koska haastattelijalta oli joiltain osin jdéinyt osa vuoden 1995

haastatteluista nauhoittamatta tai haastateltava ei ollut halunnut osia nauhoitettavan.

3.3. Henkildston haastattelut vuonna 1997

“Tyoén epidvarmuus ja hyvinvointi“ -projektin saadessa jatkoa vuoden 1997 syksyll4,
tehtdvdkseni tuli haastatella kahdeksaa jo vuonna 1995 haastateltua tehtaan
tyontekijds. Tutkija Saija Maunolta sain tehtaan piédluottamusmiehen yhteystiedot ja
luottamusmiehen kanssa sovin sopivista haastatteluajankohdista. Suoritin haastattelut

marras-joulukuun aikana. Halusin ja yritin hajauttaa haastattelut usean péivén ajalle,
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silld ndin haastatteluihin ei “leip4intyisi“ ja kiinnostus sdilyi. Yhtend pdiviné suoritin
kuitenkin yhteensid kolme haastattelua. Tdmi ei tuntunut hyviltd ratkaisulta, silld
pelkisin “turtuvani® haastattelijana, jolloin haastatteluotteeni olisi saattanut kirsid.
Toisaalta tehokkaammalta olisi vaikuttanut se, ettd haastattelut olisi suorittanut yhden
viikon aikana, miki siniinsi oli kuitenkin kaytinndssd mahdoton ajatus jo siksi, ettd

tyontekijoiden tydvuorot rajoittivat myos haastatteluajankohtien mahdollisuuksia.

Haastateltavani olivat tehtaan eri osastoilta eli arkkaamosta, kunnossapidosta,
paperikone 2:n ja 4:n osastoilta, automaatio-osastolta sekd kuljetusosastolta.
Kaikkiaan haastattelut onnistuivat teknisesti hyvin eli esimerkiksi haastatteluissani
kdyttimd navhuri oli &inentoistoltaan erinomainen. Kahdesta haastattelusta
taustatietojen kartoituksia ei ole nauhoitettu, koska nauhuri unohtui aluksi kiinni.
Varsinaista vahinkoa ei kuitenkaan p#issyt tapahtumaan kysymysten luonteen takia
(vastaukset tuli kirjattua ja koodattua haastattelulomakkeeseen).

Haastattelut suoritettiin piédluottamusmiehen toimistossa, kuten vuoden 1995
haastattelutkin oli suoritettu. Paikkana toimisto oli sikdli hyvd, ettd sinne
tyotekijoiden oli vaivaton tulla ja tutkimus sai ikddn kuin myds luottamusmiehen
“siunauksen®, jolloin tyéntekijiin suhtautuminen tutkimukseen oli sangen
my6nteinen.  Luottamusmieshin on “heiddn puolellaan®. Ty&ntekijoiden
virkistyshuoneesta kantoi seinin ldpi puheenmuminaa ja radion pauhu, mutta tima ei
kuitenkaan hdirinnyt haastattelutilanteita. Pdinvastoin tuntui siltd, kuin taustadinet
olisivat keventineet haastattelutilanteen tunnelmaa. Nauhuriin ei kukaan suhtautunut
kielteisesti (ehki aluksi tosin vihin aristellen) ja usein tuntui siltd, ettd haastateltavat

olisivat jopa onnistuneet unohtamaan sen olemassaolon (kuten myds haastattelija).

3.3.1. Luottamus haastateltavan ja haastattelijan valilld

Kysymyksid liittyen perheeseen, perhe-elimdin ja ihmissuhteisiin on mielesténi
vaikea esittdi tilanteessa, jossa on ventovieraan ihmisen kanssa kasvotusten noin
tunnin ajan. On kiusallista pureutua parisuhteen ongelmiin, kun jo etukiteen tietdd,
ettei vastaukseksi ole mahdollista saada muuta kuin pintaraapaisu. Luottamus ja
luottamuksen syntyminen haastattelijan ja haastateltavan kesken ovatkin relevantteja

kysymyksid haastatteluihin liittyen. Haastateltavan avautuminen haastattelijan
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intiimeissi kysymyksissd ei ole itsestdin selvdd, eikd se tapahdu vain ja kuin

pitempiaikaisen haastattelija-haastateltava-suhteen ollessa kysymyksessi.

Ilman syvéhaastattelua (tarkoittaen tdssd useita eri haastattelukertoja, jolloin
haastattelijan ja haastateltavan vilinen suhde ja luottamus syvenevit) ei haastateltavat
vilttamittd kerro haastattelijalle asioiden “todellista laitaa®, koska haastateltava
suojaa niin kutsutulla onnellisuusmuurilla yksityiseldmézinsd. Tyontekijin kaikessa
sosiaalisessa kiyttdytymisessd voidaan tehdi jako kahteen: etualaan ja taka-alaan.
Ensimmdinen kisite tarkoittaa roolikéyttdytymisen julkisivua (esimerkiksi sitd, kuinka
kotona kiyttdydytédin vieraan tullessa kyldén) ja jalkimmdinen tarkoittaa sitd, kuinka
yksil6 todella kokee oman roolikdyttdytymisensd (esimerkiksi sitd, mitd vieraiden
kuullen ei sanota, mutta mikd kuitenkin sanotaan perheenjisenille heti vieraiden
ldhdettyd). Onnellisuusmuuri on siis etualan ja taka-alan vilinen raja-aita, joka
suojelee yksilén omaa, yksityisti elimii toisten yksildiden katseilta, julkisuudelta

(Kortteinen, 1982, 296 - 297).

Pitk&janteiselld ja kérsivilliselld tyéskentelylld haastattelijan on kuitenkin mahdollista
murtaa timid “psyykeen Berliinin-muuri“ ja pédsti tutustumaan haastateltavan
todellisiin tuntoihin. Kyseessi olevan tyon epidvarmuus-projektin puitteissa en
kuitenkaan ryhtynyt radikaalisti muuttamaan tai syventimiin
haastattelulomakekysymyksid tai vaihtamaan puolistrukturoitua haastattelumetodia
esimerkiksi perhe- ja ihmissuhdekysymysten intiimiyden ja/tai arkaluontoisuuden
vuoksi. Pidtin sen sijaan jittdd tyontekijdin perhe- ja ihmissuhdepuolen vertailut

kokonaan pois omasta tutkimuksestani.

4. AINEISTO: TAUSTATIEDOT

4.1. Tyontekijoiden taustatiedot

Haastattelin vuoden 1997 syksylli kahdeksaa paperitehtaan tyontekijdd, joista
seitsemin on miehi# ja yksi nainen. Kaikki ty6ntekijit ovat tydskennelleet Paperilassa
noin parikymmenti vuotta. Haastateltavat ovat 33 — 54-vuotiaita ja tehtaassa

pisimpddn ollut on tyoskennellyt paikassa 38 vuotta. Lyhimpdin tehtaan
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palveluksessa tydskennellyt on puolestaan tydskennellyt tehtaassa noin 15 vuotta.
Keskim#irdisesti palvelukseenastumisikd on haastatelluilla ollut kahdenkymmenen
vuoden ik3. Haastateltujen tehtéviin ei ole kuulunut, kahta tapausta lukuun ottamatta,
toisten tyon johtamista eikd tehtivien jakamista toisille tyontekijoille. Jérjestdjin ja
koneenhoitajan alaisuudessa sen sijaan tydskentelee tilanteesta riippuen kolmesta
viiteen tyontekijdd. Paperityontekijiat ty6skentelevit tiimeissd. Haastateltavat ovat

yhté lukuun ottamatta naimisissa ja kahta lukuun ottamatta haastatelluilla on lapsia.

Tyontekijoitd yhdistdd se, ettd heilli on takanaan joko ammatillinen koulu
(ammattikoulutukset, jotka eivdt yhtd tapausta lukuun ottamatta suoranaisesti
kuitenkaan ole olleet paperialan tehtdyiin valmistavia) tai he ovat sekéd idn tuoman
kokemuksen ettd tyopaikalla jérjestetyn kurssituksen keinoin olleet valmiita tai

oppineet kantapdin kautta uusiin ja/tai muuttuneisiin tyGtehtiviin.

“..ettd mddkin oon sillai vaan.mitdi on pitinyt oppia..kantapdin kautta

periaatteessa... “.

Kaikki haastateltavat ovat olleet tydeldmisséd 15 - 39 vuoteen, keskimiérin 25 vuotta.
Tyontekij6illd ei ole ollut varsinaisia “oikeita” tyopaikkoja ennen kyseessd olevassa
tehtaassa tyOskentelyn aloittamista, kahta tapausta lukuun ottamatta. Takana on
lahinngd lyhyitd kesidtys-jaksoja ja armeija ennen ja jidlkeen “oikeissa toissd™

aloittamista.

“ Semmosii... hyvin lyhyitd tuota tydjuttuja oli ennen, ennen tuota titd... md tuota
armeijan kdvin ennen tdtd ja tulin suoraan armeijasta oikeestaan tinne, ettd et joitain
semmosia muutaman kuukauden tydjuttuja on ollut.. oon ajanut leipdautoo ja olen
ollu rakennuksella tdissd ja siind ne oikeestaan on sitten, etten oo paljon muualla

ollu*.

Monet ovat kerran tultuaan “vain jédneet* taloon eiki halua tydpaikan vaihtamiseen

ole ollut, koska Paperilassa on ansainnut kohtuullisella vaivalla kohtuullisen elannon.
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Parikymmentd vuotta kohdeyrityksessd tyoskennellyt haastateltava kertoo
tyoskennelleensd erdiissd toisessa paperialan tehtaassa noin kolmen kuukauden ajan
ennen t6iden aloittamista Paperilassa, mutta vaihtaneensa pian tyGpaikkaa paremman
palkan ja lyhyemmin ty6matkan takia. Haastateltavan mukaan tyétilanne oli 1970-
luvun alussa toinen ja tydnhakijoilla oli melkein varaa itse valita tyGpaikkansa.
Avoimia tySpaikkoja oli kaksikymmenti vuotta sitten enemmén tarjolla teollisuuden

saralla siis my&s vihemmién koulutetuille tyonhakijoille.

““Tule vaan...se oli niin helppoo ettei siind tarvinna sen kummemmin... ja samaten
tinnekin sitte kun kun md kdvin kysymdssd... tietenkin siind vois kuvitella, ettd siind
oli...kun oli isot tehtaat ja tddllikin sukua, ettd vois kuvitella ettd siitikin olis ollu

vihdn apua... “.

4.1.1. “Suku on paras“ paperitehtaassa

Huomio tehtaassa tyGskentelevistd sukulaisista on erittdin yleinen. Paperinteko tuntuu
kulkevan suvussa, silli niin monta tarinaa haastatteluissa sai niin sanotuista
tehdasperheistd kuulla. Erds haastateltava toteaakin, kun tiedustelin onko perheitd

toisessa polvessa tydskenteleméssé tehtaassa, etti:

“ On! Varmaan ja silldlailla..isd ja poika ja Pyhd Henki melkein... ettd..isd ja diti ja
pojat ja... on meijdnkin osastolla semmonen, ettd veljekset...toinen on ja niiden isdi oli
Jja diti oli ja ..ettd... ... Jja olihan mun setini ja seddn vaimo ja seddn tytdr..ja oll se
poikakin vihdn aikaa ja md pddsin nyt sitten toista..siind sivussa...semmosia

ndd..tehtaat oli... .

4.2. Tyontekijoiden tyosuhteesta ja tybajasta

Vuoden 1995 ja 1997 haastatteluissa tyontekijat kertovat tydsuhteidensa olevan
toistaiseksi voimassa olevia ja tyonsd olevan vuorotydtd eli joko niin kutsuttua
“kolmeseiskaa‘ tai viisvuoroty6td. Kahdella haastatelluista oli séd@nnéllinen piivityo,
kello 7.00 - 16.00 sekéd vuonna 1995 ettd vuonna 1997. Vaikka vakanssimuutoksia
tehtaassa on tapahtunut, eivit niiden vaikutukset ole haastattelemieni henkilGiden

kohdalla aiheuttaneet ty6aikamuutoksia.
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5. TYON MERKITYS JA TYONTEKIJOIDEN TYOHON LIITTYVAT
INTRESSIT

S.1. Tydn merkitys tyontekijille
“Me noustaan joka aamu ennen seitsemdd. Isd tuskin aamukahvit juoda enndttid, kun
se tyohon jo kiiruhtaa. Tehtaan piipun takaa nousee aurinko, aamuvuorolaiset

ahkeroivat jo. Liukuhihnalta leivin saa... “ (Leevi and the Leavings, 1997).

Ihmiset eivit ole olemassa ainoastaan tehdikseen ty6td. Tyon tekeminen palkkaa
vastaan on vain erids kiintedn institutionaalisen muodon saaneista nyky-yhteiskuntien
toiminnoista, joiden vilitykselld yksilot voivat toteuttaa tirkednd pitimidin asioita.
Ansioty6ssd kdyminen ja tyon tekemisen kulttuuri ovat kuitenkin nousseet
yhteiskunnallisen modernisaatiokehityksen myotd hallitsevaan asemaan. Tyé ja
ammatti késitetdin normaaliin aikuisuuteen kuuluviksi asioiksi ja esimerkiksi
tyouralla eteneminen toimii keskeiseni kansalaisten sosiaalisen statuksen
midrittdjand. TyOeldmdn murros saattaa kuitenkin tuoda mukanaan oleellisia
muutoksia siihen, miten ihmiset tulevaisuudessa kenties késittdvdt tyén ja sen
tekemisen kulttuuriset merkitykset ja miten yksil6t itse suuntaavat omaa

kayttaytymistéddn tySeldmissd (Kasvio, 1994, 111).

Ty6n motiivit yksil6llistyvit tulevaisuudessa. Elintason dramaattinen nousu, vapaa-
ajan lisdiintyminen, sosiaalinen ja alueellinen liikkuvuus ovat heikentineet vanhojen
kollektiivisten siteiden voimaa. Tyéntekijoiden sosiaalinen elimi jédsentyy yhid
nakyvimmin erilaisiksi yksilollisiksi eldménprojekteiksi. Palkansaajakulttuuri

yksil6ityy massamittaisesti (Kortteinen, 1992, 31).

On myés puhuttu paljon teollisuustydntekijéiden tydorientaation vilineellistymisests,
jolloin privatisoitunut tyfiliiin'erf ei endd kiinnittyisi “solidaarisesti“ yritykseensd tai
tyGtoveriryhmidinsid, vaan pitdisi palkkatyotdi ldhinnd vain  vilineend
kulutustottumuksiensa mukaisten tarpeidensa tyydyttdmiseksi. Lisdksi privatisoitunut
tyoldinen pyrkisi oletuksen mukaan pitimdin eri eldméinpiirit tarkasti erilldén

toisistaan. (Alasoini, 1990, 82).
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Ongelmia saattaa syntyd siitd, miten motiiveiltaan yksiloityvd ja “ty6lle viiled‘
tyovdki saadaan mukaan joustavan tuotannon edellyttimiin tiivistyvddn
tyoskentelyyn. Ongelmat liittyvit ennen muuta sellaiseen henkildstéon, joka etsii
eliminsisdltonsd kokonaan muualta kuin tydstd ja joka samalla suhtautuu
vastahakoisesti sellaisiin tyopaikalla tapahtuviin muutoksiin, jotka hédiritsevdt omaa

yksityistd eldméd ty6ssd ja sen ulkopuolella (Kortteinen, 1992, 31).

5.2. Tyon eri merkitykset

Tyolld on tekijédlleen erilaisia merkityksid. Eri ihmiset arvottavat ty6td eri tavoin.
Marie Jahoda (1982) korostaa perinteisesti ja vahvasti palkkatyohén liittyvid arvoja.
Jahodan mukaan palkkatyé jésentdd tyopalkan lisdksi ihmisille ajan kéyton
rakennetta, tyo merkitsee sosiaalisia kontakteja, joita ihminen saa tydpaikalla ja/tai
siihen liittyvissd suhteissa, tyé Iuo tyontekijille tunteen vaikuttamisen
mahdollisuudesta johonkin kollektiiviseen kokonaisuuteen, tyd jédsentdd ihmisen
sosiaalista asemaa ja identiteettii sekd palkkatyo mahdollistaa osallistumisen
sddnnénmukaiseen toimintaan. Vihdtalon mukaan (1998) palkkatyd on yhi
yhteydessi ihmisen perustarpeiden luontoisiin, kulttuurisesti méadrdytyneisiin
tarpeisiin. Kyse on siis taloudellisten ja sosiaalisten arvojen menetyksen uhasta, jota

tyon epdvarmuus tuo mukanaan (Vihitalo, 1998, 49 - 50).

5.3. Tyon merkitys -luokittelu Kahnin ja Wienerin mukaan

H. Kahn ja N. Wiener ovat teoksessaan The Year 2000 eritelleet kuusi
kokemuksellista perusasennetta siitd, miten ty6hén saatetaan suhtautua. Ensinnd ty6
voidaan kokea vilttimittdmini pahana, jolloin tyskentelyn motiivina on ainoastaan
tulojen ansaitseminen. Ty6 on till6in tavallaan héiritsevd tekijd (interruption), jonka

ulkopuolella on “se oikea elami‘ (Wilenius, 1981, 18 -19).

Kun tyé koetaan “hommana“ (job), sisdltyy siihen jo itsessdfinkin jotakin
kiinnostavaa, vaikka edelleen palkka ja toimeentulo ovat tavoitteina ensisijaiset.
Tydkokemukseen vaikuttaa esimerkiksi paljon tyGtoverit eli se, ettd tyotd tehdddn

mukavassa seurassa (Wilenius, 1981, 18 - 19).
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Kolmas mahdollisuus on kisittdd tyd ammattina (occupation). Till6in ty6tekiji
harjoittaa taipumuksiaan ja koulutustaan vastaavaa ammattia. Taitojen harjoittaminen
ja onnistuminen tyotehtidvissi tuottavat tyydytystd tekijdlleen ja tyd on hinelle
arvokasta (Wilenius, 1981, 18 - 19).

Astetta voimakkaampana tyotekijit kokevat ty6nsd merkityksen, kun se koetaan
uraksi (career), jolloin henkild haluaa jatkuvasti kehittdd tytddn ja edetd siind ja ottaa

enenevissd méirin vastuuta (Wilenius, 1981, 18 - 19).

Kun tyd on tekijidlleen kutsumus (calling, vocation), siséltyy siithen sisimmin itsensi
toteuttamista ja toisten palvelemista. Varsinainen kutsumustyd on meidin
piivinimme jéinyt palkkatyén jalkoihin. Sen sijaan eldméntehtdvisti (mission)
puhutaan edelleen nykyéin ja silloin, kun tyontekijd omistautuu kokonaan tydlleen,
jonka hin uskoo hyoddyntidvin ratkaisevalla tavalla koko yhteiskuntaa. Kisitykseen
voi liittyd mahdollisesti uskonnollinen tunto ihmisisti korkeammasta tehtivin

antajasta (Wilenius, 1981, 18 - 19).

Tyo siis palvelee eri tarkoitusperié eri henkildille tai tietenkin silld voi olla useita eri
merkityksid samallekin henkilélle. Ty6n erilaisista luonteista tyén vilinearvo
tarkoittaa sitd, ettd tyd on tyontekijille keino muiden tavoitteiden saavuttamiseksi.
Ty6n itseisarvosta puhuttacssa kohdistetaan huomio siihen, ettd tydlld on sen
tekijdlleen ilmaisullinen sija hdnen toiminnassaan. Kyse on mahdollisuudesta
toteuttaa ja ilmaista omaa olemustaan ja tavoitteitaan tyén avulla. Thmisen ja tyon
vililla vallitsee télloin vuorovaikutussuhde ja ihmisen muuttacssa maailmaansa, hin

muuttaa samalla itsedin (Asp & Peltonen, 1991, 11).

Kahnin ja Wienerin esittimin merkitysjaottelun kahdessa ensimmaéisessd esimerkissa
ty6lld on tekijdlleen lihinnd vilinearvoa. Henkils tySskentelee siis saavuttaakseen
jotain tyostd saatavalla korvauksella. Tyolla itselldén ei ole suurta itseisarvoa, joka
sitd vastoin korostuu jilkimmadisissd tyonmerkitys-esimerkeissd. Niisséd ty$ sinélladn

on tekijilleen oleellinen ja tirked.
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5.4. Tyontekijoiden tyohon liittyviit intressit

Kirjallisuudessa on kisitelty yksildiden moninaisia tyomotiiveja, joista
suoritusmotiivi on yksi huomionarvoisimmista. Suoritusmotivoitunut henkilé pyrkii
kohottamaan omaa suoritustasoansa tai pysyttiméin sen mahdollisimman korkealla
kaikissa tehtdvissd, joiden laatua voidaan arvostella ja joiden suorituksessa voi sen
tdhden joko onnistua tai epdonnistua. Korkean suoritusmotivaation omaava tyontekiji
pitdd tilanteista, joissa hidn on henkilokohtaisesti vastuussa ongelman ratkaisujen
I6ytamisestd, asettaa kohtuullisia tavoitteita ja ottaa niin sanottuja ennalta
laskelmoitavissa olevia riskeji sekd haluaa konkreettisen palautteen siitd, kuinka

hyvin hin menestyy ty6tehtivissiin (Asp & Peltonen, 1991, 52 - 53).

Suoritusmotiivia tutkineen McClellandin mukaan useimmat ihmiset voidaan jakaa
hyvin karkeasti kahteen ryhmién: vihemmist6n, joka haluaa tyskennelld kovasti ja
joka kokee mahdollisuudet haastavina ja enemmist66n, joka ei titid tee. (Juuti, 1983,
84). Suoritusmotiivi ndkyy ammattitaidon kohottamisessa, ammattiuralla
etenemisessi, vastuullisten tehtivien ottamisessa ja yleensd pyrkimykseni tehtdvien

laadukkaaseen suoritukseen (Asp & Peltonen, 1991, 52 - 53).

Myés tydn kontaktimotiivilla on tirked sija asennoitumisessa tyohon, silld huomattava
osa ihmissuhteista muodostuu tydpaikalla. Henkilosuhteet ovat merkittiavid yksilén
tyotyytyviisyyden kannalta. Tydntekijiden yhteistyonikokohta on ollut keskeinen
seikka tydorganisaatioiden kehittdmispyrkimyksissd ja yleensd tydn ja tyStehtdvien
uudelleenjérjestelyissd. Kontaktimotiivia on alettu kéyttdd suunniteltaessa ja
toteutettaessa tyotehtdvien uudenlaista organisointia. Kun vastuuta tehtivistd on
luovutettu tydryhmille, on samalla voitu laajentaa ja rikastuttaa yksilon tyénkuvaa ja
kehittdd ryhmin jdsenten keskindistd yhteistoimintaa. Itseohjautuvien ryhmien
toiminnassa korostuu itsendisyys, vastuu, joukkohenki, toverillisuus ja

henkilékohtaisen kehittymisen mahdollisuudet (Asp & Peltonen, 1991, 53 -54).

“Rahantienuulla® on ihmisen eldméssd tirked sija ja siksi tyén ansiomotiivi onkin

muiden tychén motivoivien seikkojen joukossa. Ansiomotiivin ndkyvd sija

hteiskunnassa perustuu muun muassa siihen, ettei ansiomotiivien osalta ole mitdin
p

kylldstymisastetta, niin kuin muiden motiivien kohdalla on todettu olevan. Ansio on
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ensi sijassa ammattina suoritettavaan tyohén sidoksissa, kun sen sijaan muita
motiiveja voi periaatteessa tyydyttda ammatin ulkopuolellakin. Palkka on my§s varma
kvantifioitavissa oleva tekijd, jonka pohjalta on helppoa arvioida tydpaikkaa ja
ammattia. Tyontekijille palkka on konkreettinen faktori, jonka hin saattaa herkisti
nimetd esimerkiksi tyGtyytymittomyyden syyksi todellisten syiden ollessa ehki
toisaalla. Statussymbolina palkka kertoo ammatin nauttimasta yleisesté arvostuksesta.
Palkka tydmotiivina on vaikutuksiltaan laaja-alainen ja siksi sitd on vaikea rinnastaa
muihin tySmotiiveihin. Silld on myds samalla muita nikyvimpi vilineluonne ja se
riippuu paljolti muista henkil6istd, muiden tyémotiivien ollessa enempi tydntekijin

itsensd valvonnassa (Asp & Peltonen, 1991, 54 - 56).

Paperilassa vuonna 1986 suoritetun tutkimuksen (Kauppinen & Kohtanen) tulosten
mukaan 41% haastatteluun vastanneista tyontekijoistd kertoi tydskentelevinsi vain
rahan vuoksi eli heille ansiomotiivi oli tuolloin ensisijainen. Kuitenkin yli 56%
tyontekijoistd kertoi tyon antavan myds henkil6kohtaista tyydytystd, eivitki he siis
vastanneet tydskentelevinsd ainoastaan “tienatakseen” (Kauppinen & Kohtanen,

1987, 156).

Kohdeorganisaation omistaja on vaihtunut moneen otteeseen ja vuonna 1986 silli oli
eri omistaja kuin silld on ollut koko ty6n epivarmuus-projektin ajan. Sen liséksi
organisatoriset muutokset ovat vaikuttaneet tyoén sisdltéon ja laatuun. Aikaisempia
1980-luvulla suoritettuja tutkimuksia ei voida néin suoranaisesti rinnastaa 1990-luvun
tutkimuksiin. Toisaalta vaikka omistajuus ja tehtaan johto ovat vaihtuneet, ovat samat
tyontekijét lihes poikkeuksetta jatkaneet tuotantolaitoksessa muutoksista huolimatta.
Vuoden 1986 tutkimuksen tulos antoikin lisd4 inspiraatiota tutkia niitdi mahdollisia
kontakti- ja/tai suoritusmotiiveja, joiden innoittamana tydntekijat tyoskentelevit ja

jotka vaikuttavat tyontekijoiden tyStyytyviisyyteen ja tydmotivaatioon.
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6. TYOTYYTYVAISYYS JA TYOMOTIVAATIO

Tyétyytyviisyyden tutkimus on tirked sosiologinen kohde, koska tydtyytyviisyys
vaikuttaa  tyOkdyttdytymiseen.  Tyomotivaatio ja  tydtyytyvdisyys  ovat
sukulaiskésitteitd. Tyotyyvidisyys on vallitsevan késityksen mukaan seurausta
tyosuorituksen palkitsemisesta; tyomotivaatioon taas vaikuttavat muun muassa

palkkioita koskevat odotukset (Peltonen & Ruohotie, 1991, 18).

Eri tutkimuksellisilla suuntauksilla on ty6tyytyviisyyttd selitettdessd erilaisia ilmi6én
ldhestymistapoja. Raija Julkusen (1987) mukaan kokemukset vahvistavat kisitysti,
jonka mukaan tyoéntekijéiden vuorovaikutus madrdd ratkaisevasti heidin
tyokokemuksiaan. Keskeiseksi teemaksi uusia organisaatiomuotoja arvioitaessa
nousee tyytyviisyys tai tyytymiéttdmyys ryhmissd tySskentelyyn. Tyontekijit
arvostavat ryhmityon myotd kontaktien lisdidntymistd ja ty6n lisdintynytti
vuorovaikutusta, mutta uudelleenorganisointi voi johtaa myds keskindissuhteiden ja

solidaarisuuden heikentymiseen (Julkunen, 1987, 238).

6.1. Tydmotivaatio ja F. Herzberg

Humanistinen organisaatioteoreettinen suuntaus, jota aikanaan edusti muun muassa
Frederick Herzberg, korostaa maslowilaisen ajattelun pohjalta sisdisen motivaation ja
itsensd toteuttamisen merkitystd tyStehokkuuden aikaansaajina. Herzbergin mukaan
yksilon kypsyessd hinelle tulee yhé tirkeimmaksi kehittdd itseddn ja kokea itsensi
hyviaksytyksi ja arvostetuksi. Tutkimuksiensa pohjalta hin kehitti tyomotivaatiota
koskevan kaksifaktoriteoriansa kohdistaen tutkimuksensa tydtyytyvdisyyteen ja
tyytymittdémyyden problematiikkaan. Tutkimuksessaan Herzberg etsi niitd tekijoité,
jotka saavat ihmiset tuntemaan onnellisiksi ja tyytyviisiksi tyGssddn ja toisaalta

sellaisia tekijoitd, jotka aiheuttavat tyytymittomyyttd (Takala, 1994, 131 - 133).

Tutkimusten mukaan ty6tyytyviisyyden ja motivoituneisuuden lisdéimiseen tarvitaan
tyon sisdllollistd rikastamista. Télld Hertzberg tarkoitti ty6hon liittyvien seikkojen,
niin kutsuttujen “motivaattori -tekijéiden (motivators) lisddmistd. Thmiset voivat
organisaation alhaisillakin tasoilla vastata omasta tyGstddn tuloksellisella ja
vastuullisella tavalla, mikdli tyGympiristé tarjoaa heille tihin mahdollisuuden.

Henkil6sto voi tyydyttdd arvostuksen ja itsensé toteuttamisen tarpeitaan osallistumalla
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suunnitteluun, organisointiin, motivointiin ja omien tehtdvien valvontaan. Tyd, tyossi
koettu vastuu, edistyminen, kasvu, saavutukset ja tySssi koettu arvostus ovat
Herzbergin mukaan motivaattori -tekijoitd ja niin kutsutfuja sisdisid
motivaatiotekij6itd, jotka lisddviit tyStyytyvéisyyttd. Kehitys parempaan niin
kutsuttujen  hygieniatekijoiden (palkka, status, tyon jatkuvuus, parannus
tyoskentelyolosuhteissa) kohdalla vihentdd Hertzbergin mukaan tyytymittémyytts,
muttei varsinaisesti lisdd tySmotivaatiota tai tyStyytyviisyyttd (Buchanan &
Huczynski, 1985, 67). Tiimityoskentely soveltuu hyvin esimerkiksi tyén
sisdllollisestd rikastuttamisesta ja oletankin sen lisd#fivin tyontekijoiden

tyomotivaatiota.

6.2. Tyémotivaatio ja D. McGregor

Douglas McGregor on puolestaan esittinyt kaksi vaihtoehtoista nikemystd yksilon
tyémotivaatiosta. Teoria X ja teoria Y kuvaavat ihmisen suhdetta ty6hon ja yksilén
tyon teon motiiveita. Traditionaalisen X-teorian mukaan yksil6é kokee synnynniistd
inhoa tyontekoon ja tekee kaikkensa vilttydkseen tyoSltd. Tédméin seurauksena
tyontekijoitd tulee ohjata, mairdilli, valvoa ja uhkailla rangaistuksilla.
Keskivertoihminen tahtoo olla tydsséddn ohjattu, valttdd vastuuta, eikd ole kovinkaan
kunnianhimoinen. Yksil6 haluaa ennen kaikkea turvallisuutta (Bernoux, 1995, 82 -
83).

McGregorin Y-teorian kuvaama ty6ntekijé ei yleensé ottaen inhoa ty6td ja vastoin X-
teorian kisitystd ihmisestd, Y-teorian mukaan yksilé on yhteistySkykyinen,
vastuullinen ja ohjaa sekd hallitsee itse itseddn omissa tyStehtdvissédn, joihin yksilo
sitoutuu mielellddn. Tyontekijélle tirkeimmit palkinnot ovat perdisin tydstd, jota
tehdéddn organisaation padmiirien hyviksi. Teoria olettaa my®ds, ettd hyvin monet
ihmiset kykenevit kiyttimiidn mielikuvitustaan, dlyéin ja luovuuttaan organisaatiossa
ilmenevien ongelmien ratkaisuun. TyS on tyontekijille tyydytystd tuottava
inhimillinen aktiviteetti (Takala, 1994, 129 - 130).

X-teoria on ollut yleinen teollisuudessa ja monet organisaatiot ovat ainakin olleet
muotoutuneita sen mukaisesti. Kiytinnossi tdméd on tarkoittanut tyén osittamista ja

pitkille erikoistamista, jolloin tydntekijéi on pystytty helposti valvomaan. Y-teorian
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mukaisen ihmiskisityksen vaikutus organisaation muotoutumisen kannalta on
merkinnyt yrityksessd sitd, ettd esimerkiksi tyGtehtdvdt on muotoiltu niin, ettd
tyontekijit voivat 16ytdd ja kehittdd ominaisuuksiaan ja kokea tydssdin motivaatiota.
Tyotehtdavid on laajennettu, rikastettu ja tyontekijit ovat voineet alkaa osallistua
entistd enemmin esimerkiksi paitoksentekoon. Y-teorian soveltaminen kéytinndssi
on merkinnyt erilaisten tySolojen kehittdmisti ja siten erilaisia edellytyksid
tyotyytyviisyyden kokemiseen (Asp & Peltonen, 1991, 60).
S e

McGregorin positiiviseen ihmiskisitykseen pohjaten ihmiset ovat periaatteessa
valmiita ja halukkaita vastaamaan ty6n “motivaattori“ -tekijéiden asettamiin
haasteisiin. Tyo6n rikastuttamisen ja vastuullisuuden kasvaessa tyontekijéiden
tyomotivaatio ja tyStyytyviisyys lisdéntyvit. Kolmannen teollisen vallankumouksen
mukanaan tuomat joustavat ja erikoistuneet johtamismenetelmit korvaavat pikku
hiljaa jdykkid tuotannollisia ja teknologisia tuotantomenetelmii ja tyén joustavammat
organisointimallit inhimillistivit ty6td. TyOorganisaatioissa tySvoimaa on alettu
kéyttdd joustavammin, organisaatiorakenteita on esimerkiksi pyritty mataloittamaan.
TyGorganisaatioissa on siirrytty tiimimidisempédn tydskentelyyn ja lisddmédin
tydvoiman monitaitoisuutta kytkemélld uusia tehtdvéalueita entisiin tydtehtdviin.
Samalla tyontekijoiltd vaaditaan enemmén (korkeammat kvalifikaatiovaatimukset

lisdéintyvit) (Miki-Runsas, 1997, 6).

6.3. Haastateltavien tyohistoria ja tyon merkitys eliiméssi

Vuonna 1995 Paperilan tyéntekijéitd pyydettiin arvioimaan itse omaa
tyohistoriaansa/tyuraansa. Henkilot valitsivat seuraavista tyShistorian kuvauksista
parhaiten omaa tilannetta kuvaavan vaihtoehdon: 1) vakaa ura 2) myShemmin
vakiintunut ura 3) epivakaa ura 4) myShemmin epédvakaistunut ura 5) myShemmin
aloitettu koulutus 6) tyottomyyspainotteinen ura 7) perhekeskeinen ura. Kaikki
tyontekijit kuvasivat tySuraansa vakaaksi eli kertomansa mukaan he ovat sijoittuneet
koulutuksen jilkeen melko nopeasti vakinaisesti tydeldméin. Tyontekijéilld on ollut

useita vuosia kestényt ty6suhde saman ty6nantajan palveluksessa.

Vuoden 1995 haastattelulomakkeeseen kuului myds itsearviointi -kysymys tyon

merkityksestd tekijdlleen. Haastateltavia pyydettiin valitsemaan vaihtoehdoista oman
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nikemyksen mukaan parhaiten heille tydon merkitystd kuvaava vaihtoehto.
Vaihtoehdot olivat: Ty on 1) vilttimittomyys 2) ammatti 3) ura ja 4) kutsumus.
Kolmelle haastateltavalle tyé merkitsi vilttimittomyyttd, jolloin sitd tehdédén vain
palkan saamiseksi ja toimeentulon turvaamiseksi. Keskeinen eldminsisilté on
muualla kuin tydssd. Lopulle viidelle tyé merkitsi kyselyn mukaan ammattia, johon
liittyy ainakin jonkin verran ammattitaidon ja osaamisen tuomaa ammattiylpeytti,
itsekunnioitusta sekd kehittymis- ja etenemissuunnitelmia. Kukaan ei kokenut tysti
siis kutsumuksena, jolloin tyé on keskeinen eldménsisdltd ja itsensd toteuttamisen
perusta. Tyon ja vapaa-ajan vilinen ero on tilldin ldhes hédvinnyt tai ne nivoutuvat

toisiinsa tiiviisti.

Suomalaisten eldmintavat ovat erdiden viimeaikaisten tutkimustulosten mukaan
vihitellen muuttumassa enemmén perhe- ja vapaa-aikasuuntaaviksi. Siirtymé on ollut
hidasta, silld perinteisesti Suomea on pidetty vahvan ty6kulttuurin maana. TyGssd on
haluttu suoriutua ja se on ollut suomalaisille keskeinen eldménarvo. Edelleen
suomalaiset kokevat tyon keskeiseksi asiaksi eldméssédin ja ovat sitoutuneet tyén
tekemiseen (Kasvio, 1994, 117 - 119). Pauli Juuti tiedusteli esimerkiksi vuonna 1986
tutkittaviltaan, miten he suhtautuisivat tydntekoon, jos heididn toimeentulonsa olisi
turvattu jollakin muulla tavalla, eikd tutkittavien siten sen vuoksi tarvitsisi endé
vilttamattd jatkaa tyOskentelyd. Tuloksia verrattiin Kari Grohnin vuonna 1978
kokoamiin aineistoihin ja yhteenvedossa voidaan havaita siirtymén tapahtuneen muun
muassa esimerkiksi niiden ihmisten osuudessa, jotka kokonaan lopettaisivat tyonteon.
Vuonna 1986 tutkitut tyéntekijit olivat vihemmin innokkaita kokonaan lopettamaan
tyonteon kuin vuonna 1978, mutta pyrkisivit sen sijaan enemménkin lyhentdmésn

tyoaikaansa ja lopettamaan ylity6t. (Kasvio, 1994, 118 - 119).

Tydn merkitysti tiedustelin Paperilan tyontekijoiltd vuoden 1997 haastatteluissa.
Haastatelluille esitettiin avoin kysymys siitd, mitd he mahdollisesti tekisivdt mikéli
voittaisivat lotossa kymmenen miljoonaa markkaa. Jatkaisivatko tyontekijit tehtaalla,
jos taloudelliset huolet kaikkoaisivat? Ne tydntekijoistd, jotka olivat vuoden 1995
haastatteluissa kertoneet ty6én olevan heille vain vilttimittdomyys, kertoivat vuoden
1997 haastattelussa my6s olevansa haluttomampia tyon teon jatkamiseen lottovoiton

mahdollisesti osuessa kohdalle. Erds haluaisi keskittyd enemmén perhe-elimille ja
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toinen  siirtyisi  suosiolla pienemminkin lottovoittosumman innostamana
varhaiseldkkeelle. Kolmas tyon vilttimittémyytend kokenut (vuoden 1995
haastatteluiden mukaan) siirtyisi osa-aikaiseksi tai pidivity6hon tehtaassa. Eridivid
vastauksia sain myds tyon merkitystd ammatiksi kuvanneilta. Toisaalta tyéntekijéiden

vastauksiin sisiltyy epérdintid ty6n jittdmisen suhteen:

“Niin se on helppo..vaikka sannoo etti en olis (t6issi edelleen tehtaalla), mut..se on
siis moni..on ollut sillai, ettd sitten kun ne pddsis (esimerkiksi eldkeputkeen), niin ei

“

ne ldhtis.. “... “.. se on kait semmonen muutos..tilannemuutos...sitd ei oikein osata
rdkndtd.. ... Mutta kylld md sanosin, ettd kylld md ldhtisin..ettd jos on mahollisuuksia

Jdrjestdd se (lottovoitto)..heh heh.. “.

Toisaalta “oloneuvokseksi® siirtyminen ja “kissanpdivien viettiminen kiehtovat
haastateltavia ja tyopaikan voisi antaa jollekin toiselle, joka sitd kipedammin tarvitsisi
(esimerkiksi nuoremmalle tyontekijélle, jolla olisi velkoja maksettavana). Rahat voisi
sijoittaa osakkeisiin, eikd vaimonkaan tarvitsisi endd kayd4 toissd. Pidemmin piille
pelkkd oleilu ei haastateltujen mukaan kuitenkaan riittdisi, vaan elimién haettaisiin

uutta sisdltod, jotain mielekistd tekemistd. Tehtaalle ei vilttimattd palattaisi:

“... mutta tottakai md jotain tekisin...ja pyrkisin kehittimdan..ittedni, mutettd. jotai
pitds tehdd. ..jossain pitds olla kiinni..niinsanotusti... totta kai sillon..tulis paljon
vaihtoehtoa enemmdn sille tekemiselle..sillon vois todella niinkun tehdd niiti asioita,

Jjoita..mistd todella niinkun tuntuis tykkddvain... “.

Itsensi kehittiminen onkin tirked asia haastatelluille. Sisdltéd elimiin etsittdisiin

lottovoitto-tapauksessa esimerkiksi uusista harrasteista:

“.em ois t0issd..mdd oisin omien harrastusten parissa...mind menisin maalle ja
ottasin hevosia... ja ratsastaisin ja ajasin niilld ihan omaks iloks... mind jdttdsin pois
tyoeldmdn..ettd ois sellaisia harrastuksia ettd ois kiva olla eldd ilman ..ilman

tdmmdstd vakinaista tyétd... .
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Tulokset viittaavat Kasvion (1994) mainitsemaan suomalaisten eliméntapojen
hitaaseen perhe- ja vapaa-aikasuuntautuneisuuteen muuttumiseen ja protestanttisen
tyOetiikan asteittaiseen murtumiseen, vaikkakin tyd suomalaisille ja tehtaan
tyontekijoille on silti edelleen tirkeétd. Mainitsihan viisi tydn olevan heille kuitenkin
ammatti, eldmidn sisdltéd, johon sisdltyy ammattiylpeyttd ja kehitys- ja

etenemissuunnitelmia.

6.4. Paperilan tydntekijoiden tydintressit vuosina 1995 ja 1997

Vuoden 1995 haastattelujen perusteella Paperilan tyontekijéitd motivoivat sekd tyén
ansio-, suoritus- etti kontaktimotiivit. Vaikka nykyisessd tyOpaikassa pysyttiin
vuonna 1995 haastateltavien mukaan ensisijaisesti taloudellisista syistd, ei raha,
kohtuullisen hyvid korvaus tehdystd tydstd, ole kuitenkaan ainoa tekijd, joka sai
tyontekijét pysymaéin tehtaassa.

Haastateltujen mukaan myos tyopaikan ihmissuhteet olivat térkeitd tyontekijille.

Tehdaslaisilla oli siis myds kontaktimotiiveja tyGssd kdymiseen.

“...palkka...palkka on tietysti erittiin tirked osa sitd, mutta mydskin, myoskin...
kaverit...niin... meilld on vuorossa kuitenkin loppujen lopuksi aika hyvd henki ja...
tinne on... en md tiedd...leimaannunko mdd sitten hupsuks tai hulluks tai muuta...

mutta sanotaan ettd..on erittdin kiva tulla tinne téihin.. md tykkddn tdstd tyostd... “.

Tyopaikka Kkoettiin  tirkedksi sosiaaliseksi “areenaksi sielld solmittujen
toverisuhteiden takia. “... Kylld tid jonkunlainen varmaan... mdd sitd oikeen oon

Jjoskus miettinytkin.. niin semmonen sosiaalinenkin...paikka on... .

Tyossdkdyminen sinilld4nkin antoi vuonna 1995 haastateltujen mukaan eldmille
sisidlt6d ja asioiden aikaansaaminen ja toteuttaminen antavat tydntekijéille hyvin
mielen. Ty6 on tekijilleen kasvun ja kehittymisen paikka, jossa uudet tyotehtivit ja

laajentuvat tyGalueet ottavat mittaa tekijéstdéin. Jokapéivéiset onnistumiset palkitsevat.
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“...IThan jokapdiviinen tydssdolo siind ettd...niissd pienissd..pienissdkin tehtdvissd
...onnistuu... huomaa saavansa aikaan ja huomaa siind ketjussa sen tdirkeytensd...

siind roolissa, mihkd on palkattu...* .

My6s vuoden 1997 haastatteluissa korostuu taloudellisten tekijéiden - palkkojen ja
etujen, “rahantienuun® - asema motiivien tirkeysjirjestyksessid. Taloudelliset tekijit

merkitsevit tyossd viihtymisen kannalta edelleen erittdin paljon.

“...No varmaan... kaheksankymmentd-rosenttisesti (80%,) varmaan se... se kuitenkin

se palkka..palkkapuoli vaikuttaa “.

Useampi tyontekijd on ottanut pankkilainaa, joka pitdd saada maksettua pian pois.
“..Palkkaa pitid rahaa pitdd jostain saada... se on ..tuota yks minun dlyttomdn hyvi
kaveri pankki, joka minut pitid tissd..heh heh.. oon pankille vihén velkaa niin..heh
heh.. vasta tuli rakennettua talo tossa... Rahahan se on kaikkein...sitdhdn tddltd

haetaan... "

Jokapéividinen leipi on tienattava ja velka antaa niin sanotusti tyShaluja. Tyostd
saatavaan taloudelliseen korvaukseen ollaan tehtaassa suhteellisen tyytyviisid, mutta
tyydytysti tyosti saadaan kuitenkin my6s vihemmain materialistisista tekijoista.

: TS
My6s ty6n suoritusmotiivit ovat tyontekijéiden intressesseissi. Tyén sisilto,
haasteellisuus ja henkinen merkitys merkitsevit tehtaan tyontekijéille paljon.
Paperinteko koetaan monivaiheiseksi ja kiinnostavaksi tydksi, jos ja kun siihen oikein

paneutuu ja perehtyy.

“.kun siihen oikein paneutuu niin se on tosi mielenkiintosta ja mielekdstd...ett se on

muutakin kun pelkdstddn sitd valvontaa tuolla koneella... “.

Eriille haastateltavalle itse paperinvalmistus sinénsé on jo erdénlainen tdyttymys. Hén
kuvaa paperinvalmistusprosessia mielenkiintoiseksi. “... tdnne on kiva tulla, kun tulee
koneelle, niin paperi on jo pddlli... on tyytyviinen kun on mennyt hyvin kahdeksan

tuntia... ettd on.jid paperi pédlle kun lihtee ja.ja on saatu laadut ja kaikki
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pysymddn niin kuin..minulle ne merkitsee ainakin paljon“. Paperin tekeminen sininsi

on ty0n parasta antia monien tydntekijéiden mielesta.

Toisaalta eristd haastateltua (ty6n vilttamittomyydeksi kokeva) ei tyd motivoi ja
ammatinvaihtokin on kidynyt mielessd, koska tyGolosuhteet ovat hiinen mielestiin
huonot. “...ndmd olosuhteet on huonot... olosuhteet ylivoimasesti... on sellasia
tekijoitd, jotka pistdd aina miettimddn... ettd onks tdd oikeen jdrkevid olla

tdadlld..tddlld ikdnsd.. ettd voisko tehdd jotain muutakin... “,

Henkilo ei ole kuitenkaan oftanut ratkaisevaa askelta ja jittinyt kuumaa ja
hiestyttévid tehdassalia, koska hén kokee alhaisen koulutustasonsa esteeksi. “...Ku ei
oo tyotd tarjolla paljon muillekaan ihmisille, niin... taas miks mdd sitten
ldhtisin...tavallaan tyhmdnd sinne..vield ihteeni kauppaamac'm... kun sitd ei oo
koulutettu ..ettd se on sitten niinkun sen..tavallaan lamauttanut tai...taas palauttanut
niinkun  ldhtdasetelmiin..no..unohdetaan se“. Myb6s ldhestyvd elikeikd ja
elakkeellesiirtyminen on hillinnyt mahdollisia tySpaikan ja ammatinvaihdon

suunnitelmia.

Vuonna 1995 haastateltavat olivat vihintddn kohtuullisen tyytyviisid ty6honsi
tehtaalla. Kysymys tyossd viihtymisestd huvitti osaa haastateltavista, toisaalta
paljastui, ettd kritiikkid ty6ssd viihtymisen kannalta 16ytyy heti: “...Ja rehellinen
vield (vastaus)? ...No kyllid mdd periaatteessa oon ihan tyytyviinen, kyllikin tota...
sanotaan ihan tdssd muutaman vuoden sisdlld niin...se on tullu huomattavan paljon
kiireisemmdksi... elikd tuntuu ettd... sitd fyysistd voimaa tarvittas... puhumattakaan

henkisestd..heheheh.. mutta kuitenkin tosta tydstd sindnsd tykkddn“ .
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7. TYON EPAVARMUUS

7.1. Tybn epidvarmuus Paperilassa

Talouslama 1990-luvulla on nidkynyt yksildiden eldmissd sekd tydn puutteena ettd
tyon epdvarmuutena. Tyopaikkansa sdilyttineet ovat olleet entisti epdvarmempia
tyonsd tulevaisuudesta. Talouskasvu ei ole tutkimusten mukaan (Nitti, Kinnunen,
Happonen, Mauno, 1998) vihentinyt epivarmuutta, vaan sen kokeminen on jifinyt
vuosikymmenen alun tasolle. Vuonna 1997 keskiméiriisesti 18 % suomalaisesta
tyovoimasta koki lomautuksen, tyottomyyden tai irtisanomisen uhkaa.
Kansainvilisessd vertailussa suomalaiset eivit myoskidin pidse loistamaan, silld
epivarmuuden kokeminen on yleisempidd Suomessa kuin useimmissa muissa °

teollisuusmaissa (Happonen, Mauno, Nitti & Kinnunen 1998, 279).

Happosen, Maunon, Nitin ja Kinnusen tutkimuksessa todetaan, ettd myds
kohdeyrityksessidni tyon epdvarmuus nidyttdd lisdintyneen etenkin vuodesta 1996
vuoteen 1997. Ilmié selittynee tutkijoiden mukaan ainakin silld, etti tehtaan
keskijohdon saneeraussuunnitelmaan liséttiin henkildstovihennyksié ja tehtaan johto
vaihtui. Uusi johto puolestaan on nopeuttanut sovitun saneerausohjelman aikataulua ja
toimeenpannut hallinnollisia uudelleenjérjestelyji, joissa tehtaan toimihenkildst6d on
vihennetty ja siirretty toisiin tehtdviin (Happonen, Mauno, Nitti & Kinnunen, 1998,
287).

7.2. Tydn epidvarmuus - monisirmiinen ilmio

Tutkimusorganisaationi tyontekijéiden kokeman ty6én epdvarmuuden lisdéintyminen
liittyy ty6elimin yleismaailmallisiin  muutostendensseihin. Edessimme
haimottivistd loistavasta huipputekniikan yhteiskunnasta huolimatta peililldi on
kédntopuolensa. Rifkinin mukaan (1997) miljoonat tydstd vieraantuneet tyontekijit
stressaantuvat yhd enemmén huipputekniikan ty0ympdéristSissdin ja yhid
epdvarmemmissa tyOpaikoissaan kolmannen teollisen vallankumouksen raivatessa
tietddn jokaiselle mahdolliselle toimialalle ja talouseldmin sektorille (Rifkin, 1997,

187).
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Tyon epdvarmuutta ei vilttimittd kuitenkaan esiinny pelkdstdin - niissi
tydorganisaatioissa, joissa kohdataan organisatorinen “kriisitilanne® tai dramaattinen
tuotannollinen muutos. Rosenblattin ja Ruvion (1996) mukaan tyén epidvarmuutta
saattaa esiintydi myds niin sanotuissa “turvallisissa® tyén ja toimien
uudelleenjérjestelytilanteissa. Tétd tutkijat perustelevat silld, ettd miké tahansa muutos
tydjarjestelyissd katkaisee tavallaan “ty6n jatkumon® (continuity of a job) ja
tyontekiji kokee tdlloin, ettdi hinen ja tySorganisaationsa vilinen “psykologinen
sopimus® (psychological contract) katkeaa (Rosenblatt & Ruvio, 1996, 587).
Tyontekijan ja ty6nantajan vilinen kuvitteellinen napanuora ikdén kuin katkeaa ja
tyontekijd huomaakin olevansa “omillaan“. Tilanne on kriittinen, silld kuten Ashford,
Lee ja Bobko (1989) kirjoittavat: “ Tdllaiset sopimukset antavat yksildille tunteen
siitd, ettd he pystyviit kohtuullisesti kontrolloimaan (tai mahdollisesti epdonnistumaan

siind) tapahtumia yksityiseldmissddn “ (Ashford, Lee & Bobko, 1989, 806).

Tyontekijéiden kannalta ei siis ole yhdentekevaid, millaisten joustavuusstrategioiden
kohteeksi he mahdollisesti joutuvat. Niin sanotussa “joustavassa yrityksessd*“ voidaan
erotella toisistaan kaksi joustavuuden perusulottuvuutta eli niin sanottu toiminnallinen
ja miérillinen joustavuus. Toiminnalliseen joustavuuteen (jonka periaatteita
toteutetaan tutkimusorganisaatiossani) luetaan kuuluvaksi ainakin sellaiset uusien
tuotantomallien omaksumiseen kytkeytyvit toimet kuten tyGtehtdvien laajentaminen,
henkilostén monitaitoisuuden lisddminen ja itseohjautuvien tiimien perustaminen.
Maéirillisen jouston piiriin kisitetdén ne strategiat, joilla henkilostoméirid sopeutetaan
kysynnin vaihteluidlen mukaan tai uudelleenorganisoidaan organisaation
tyoaikajirjestelyjd. Esimerkiksi méirillisten joustavuusstrategioiden omaksuminen
merkitsee tyontekijoille kiytinnossi usein tyosuhteiden epdvarmuuden lisddntymisti
seki mahdollisesti vaikeasti ennakoitavissa olevia tydaikojen ja toimeentulon

vaihteluja (Kasvio, 1994, 46 - 47).

Téssd tutkimuksessa tyon epdvarmuus kisitetdin laaja-alaiseksi ilmidksi. Ensinnd
tyébn epdvarmuuden voidaan ajatella aiheutuvan organisaatiossa tapahtuvien
muutosten, kuten investoinnit, henkilékunnan vihennystarpeet
(henkildstévihennysohjelmat aikatauluineen), saneeraukset ja tuotannontekijdiden

tekninen kehitys, seurauksena. Henkil6st64 tarvitaan tuotantoprosessissa méadrillisesti



35

entistd vidhemmin ja tistd aiheutuu tyéntekijoille pelkoa tyopaikan menettimisesti.
Tyon epdvarmuudessa on kyse kilpailusta jéljellejddneistd vakansseista. Epdvarmuus
on kisitetty titen yhdeksi irtisanomisprosessin vaiheeksi. Joelsonin ja Wahlquistin
mukaan (1987) tydn epivarmuus onkin ty6ttémyyttd ennakoiva vaihe, jonka aikana
tyoyhteisén jdsenet ovat epidvarmoja siitd, kuka (jos kukaan) mahdollisesti lihtee

organisaatiosta (Nitti, Happonen, Mauno & Kinnunen, 1998, 295).

Useissa muissakin tutkimuksissa ty6n epidvarmuutta on tarkasteltu nimenomaan
ty6paikan menetyksen uhkana. Greenhalg ja Rosenblatt (1984) mdéirittelevit tyon
epivarmuuden olevan havaittua voimattomuuden tunnetta ylldpitdd haluttua
jatkuvuutta uhatussa tyétilanteessa. Ty6 tuntuu sitd epivarmemmalta mitd enemmén
yksilé pitdd uhkaa vakavana ja tuntee itsensd tilanteessa voimattomaksi (Nitti,

Happonen, Mauno & Kinnunen, 1997, 296).

Toiseksi organisaation tuotantoprosessien kehittiminen saattaa johtaa lisd#ntyvidn
tyon epidvarmuuden kokemiseen orgariisaatiossa. Témé tydbn epdvarmuus on
luonteeltaan siis kvalitatiivista eli tySprosessimallien laadullisesta kehittymisesti
johtuvaa. Yleistynyt tiimity6-malli herittdd esimerkiksi tyontekijéiden keskuudessa
kysymyksii siitd, kuinka he kykenevit vastaamaan tiimity6n asettamiin haasteisiin.
Tyontekijdt saattavat peldtd sitd, etteivit he kykene tdyttdimidn uusien,
monipuolisempien tehtiviensi asettamia vaatimuksia. Tilanne on akuutti nimenomaan

tutkimuksen kohteena olevassa tehtaassa, jonka ikirakenne on vanha, “ukkoutuva®.

Kun tehtaaseen ei oteta nuoria tyontekijoitd, ikdjakauma vidristyy ja “pérjdéimisen
paineet“ lisd#vit ikdintyvien tySntekijéiden tyon epivarmuuden kokemista ja lisddvét

mahdollisesti myds muutosvastarintaa.

Erds haastateltavani kuvaa ikddntyneiden selvidmistd uusista haasteista .
seuraavanlaisesti: “...ei myd endd olla nuoria eikd me olla endd niin vilkkyja...kylld
myd tietysti kaikki asiat jossakin vaiheessa omaksutaan.joillakin menee siihen

pitempi aika...kylld se on sellasta..joskus ihan ylivoimasta yrittdmistd .
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Stressid siis aiheuttavat uudet tuotantoprosessin muodot, silld tuotannon toiminnan
alati kiihtyvd tahti uuvuttaa tyontekijat ja myos tiimitydskentely vaatii paljon
tyontekij6iltdin. Kun tiimit eivét saa apua poissaolevien jdsenten tilalle, muiden on
tehtivd kovemmin t6itd pysydkseen tahdissa. (Rifkin, 1997, 190 - 191). Paine
ty6tekijéiden kesken saattaa stressata, mikili tiimityskentelyn periaatteet eivit

kiytdnndssid toteudu.

Tyon epavarmuus on subjektiivinen ilmid, joka vaikuttaa tutkija Armstrong-Stassenin
(1993) mukaan tyontekijén tySsuorituksen laatuun, vidhentdd hinen luottamustaan
tyon johtoon ja saattaa vidhentdid myss ty6ntel£ijéin sitoutumista organisaatioonsa
(Armstrong-Stassen, 1993, 201 - 202). Subjektiivisesti epdvarmuutta “potevat™
tutkija Dunlapin (1994) mukaan my6s ne organisatorisessa muutoksessa tyGpaikan
sdilyttineet tyontekijit, joita voitaisiin kutsua niin sanotusti “eloonjdéneiksi®. Stressi
ja paine suoriutua suuremmasta maarasta tehtﬁviéi vihemmilld henkilostoméaarilla
vaivaavat tyOpaikalle jidneitd. Kun tyontekijin turvallisuuden tunne tyon
jatkuvuudesta kerran on murtunut, olisi térkedd ettdi tyOnantajapuoli huomioisi
“eloonjiineitd* riittdvilld informaatiolla siitd, mitd organisaatiossa on tapahtunut ja
miksi. Tydn varmuuden ja turvallisuuden tunnetta voi néin lisdtd. Muussa tapauksessa
ikdvdt huhumyllyt jauhavat lisid huhuja, jotka entisestddn vain lisddvit tyon
epdvarmuuden tunteen jatkuvuutta tydorganisaatiossa. Myos jéljellejddneiden tysteho
ja tydsuoritukset paranevat tilannetiedotuksista, koska aikaa ei mene endd huhujen
levittimiseen. Tyontekijit voivat siten keskittyd itse asiaan eli tydn tekoon (Dunlap,

1994, 89 - 108).

7.3. Tyon epﬁvarmuuden tutkimus

Ty6n epéivakaistumi.sta ja riskiytymistd on enenevissd méirin tutkittu 1990-luvulla.
Empiirinen tutkimus tyén epidvarmuudesta on kuitenkin ollut vield sangen vihéista.
Syytd tihin kansainviliseen ja kansalliseen ty6n epdvarmuus-aiheen empiirisen
tutkimuksen vihiisyyteen lienee muun muassa siind, ettd tyén epdvarmuus on aiheena
herkkd ja arkaluontoinen. Kun yritykset ja organisaatiot kamppailevat
kriisitilanteessa, eivit ne vilttimittd halua tutkijoita yhteis6onsd. Viitetdsn nimittdin
tyén epdvarmuuden tutkimuksen jo sininsd lisddvin epitoivoa ja ahdistusta

organisaatioissa (Nitti, Happonen, Mauno & Kinnunen, 1997, 295).



37

Ty6n epdvarmuutta enemmain on tutkittu tyén varmuutta (job security), joka esiintyy
useissa organisaatioteoreetikkojen tutkimuksissa ja joka on kiinteisesti sidoksissa
tyon epdvarmuus-ilmioén. Jo 1930-luvulla tyén varmuus esiintyy esimerkiksi Chantin
tutkimuksen mukaan kahdentoista kaikkein tirkeimmin indikaattorin joukossa miti
tahansa ty6td kuvailtaessa ja arvioitaessa. Ty6n varmuus yhdistettiin 1940-luvun
tutkimuksissa myds oleelliseksi osaksi tyontekijin kokemaa tyomotivaatiota. Se
vaikuttaa niin tydntekijén tyStyytyviisyyteen kuin tyStyytymittémyyteen. (Jacobson
& Hartley, 1991, 10 - 11).

Toisaalta kuitenkin esimerkiksi Frederick Herzbergin kaksifaktoriteorian mukaan
tyon varmuus ei ole niinkd4n varsinainen motivaatiotekijd, joka takaisi
tyStyytyviisyyttd, vaan ulkoiseen métivointiin kuuluva, niin sanottu hygieniatekijs.
Hygieniatekijdn puute johtaa Herzbergin mukaan varsinaiseen tyStyytyméittomyyteen
(Takala, 1994, 131 - 132). Kiinteisesti ajatellen siis ty6n epdvarmuus voisi olla
Herzbergin teesid mukaillen tyotyytymattomyytta lisdgva.

Suoranaisesti tyén epidvarmuutta kartoittava, nuorempi tutkimus on keskittynyt
pitkdlti tyén epdvarmuuden negatiivisiin seuraamuksiin. Tuolloin tutkimuksen
kehiossi ovat olleet tyon epdvarmuuden vaikutukset henkilén henkiseen
Ryvinvointiin, tutkimusorganisaatioiden tuottavuuteen tai henkiléston
tyopaikkauskollisuuteen ja lojaalisuuteen. Yleensd ottaen tutkimusten mukaan
alhaisempi tyén varmuus korreloi vihentyneen tydtyytyviisyyden kanssa ja nikyy
esimerkiksi tyontekijoiden lisddntyneiden poissaolojen muodossa (Jacobson &
Hartley, 1991, 13). Tyén epdvarmuus on kiinnostanut tutkijoita yhd enemmin ja

1990-luvulla aiheen tiimoilta on herdnnyt aktiivista keskustelua tutkijapiireissi.

7.4. Tyon menettiminen vs. tyon epivarmuus
Tydn epdvarmuutta ymmirtidkseen on tiedettdvd miten tydon menettdminen ja tyon

epdvarmuuden kokemukset eroavat toisistaan ja mit4 yhteistd ilmi6illé on.

Ty6ttémyys vaikuttaa monin eri tavoin tydssidkdyviin. Ensisijaisestihan se koskettaa

tyonsd menettineitd, avoimesti tyottomid sekd tydon puutteesta muutoin kirsivid
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(vajaatyélliset, tukitySllistetyt ja/tai piilotyottomit) (Nitti, Happonen, Mauno &
Kinnunen, 1998, 295).

Tydn menettdimisen seuraukset ovat tyéntekijéille tutkimusten mukaan henkisesti
raskasta. Vastoin tahtoa tydttéméksi joutuminen kuuluu tutkimusten mukaan yksil6lle
eniten stressid aiheuttavien eldméntapahtumien joukkoon. Tyéttémien mielenterveytti
onkin tutkittu ahkerasti ja lukuisissa tutkimuksissa on l6ydetty tySttémyydestd
seuraavan muun muassa masentuneisuutta, ahdistuneisuutta, yleisti pahaa oloa,
yleistd tyytymittomyyttd, itsetunto-ongelmia, alkoholin kiytén lisdfintymisti seki

erilaisia sosiaalisia ongelmia (Laurila, 1995, 88).

Psyykettd rasittava prosessi on saanut kuitenkin alkunsa jo paljon aikaisemmin ennen
varsinaista tyon menettdmistd. Tutkimusten mukaan tyon epdvarmuudesta aiheutuva
stressi ja paine saattavat mahdollisesti olla jopa tyon menetysahdistuneisuutta
henkisesti vaikea'mpiasja‘ ahdistavampia kokemuksia. Mahdollisen tyén menettimisen
prosessi juontaa siis juurensa esimerkiksi siihen hetkeen, jolloin organisaatiossa alkaa
pyorid huhuja muutoksiin, mahdollisiin irtisanomisiin, liittyen, eikd luotettavaa tietoa
tilanteesta tahdo saada. Tyontekijd on viitteiden ja huhujen ristitulessa, eiki hin tied4,
pitdisik6 hidnen alkaa etsid uutta tyopaikkaa vai ei. TyoOntekijdd vaivaa tillin
tietynlainen tyén epdvarmuus. Eri asia kuitenkin on se, joutuuko tydntekiji
kuitenkaan loppujen lopuksi ty6ttémiksi vai ei. Tosiasiassa ty6n epdvarmuus
koskettaa paljon useampia tyontekijoitd kuin heistd loppujen lopuksi tyonsi menettii

(Jacobson, 1991, 23 - 27).

Ty6n menettimisen ja tyon epdvarmuuden kokemisen vililld on térkeitd rakenteellisia
eroja. Ensinni ilmi6t eroavat toisistaan tydntekijin roolimuutoksen osalta. Toiseksi
ilmiGitd voidaan vertailla niiden suhteellisella sosiaalisella “ndkyvyydelld* ja
kolmanneksi tyén epdvarmuus ja tyon menettdmisen ilmié eroavat toisistaan

henkil66n liittyvien rooliodotusten mukaisesti (Jacobson, 1991, 24 - 25).

Yksiloilld on useita erilaisia rooleja ja rooliodotuksia heitd ympirdivassd sosiaalisessa
jérjestelmissd. Hetkend jona tyontekijd menettdd tyGpaikkansa, hédn siirtyy roolista

toiseen ja joutuu organisaatioympiristostd erilleen. Hinelld ei ole endd tydntekijdn
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statusta eikd tehtidvad. Tyon epdvarmuutta kokeva tyontekiji sen sijaan jatkaa edelleen
tyontekijan roolissaan ja tehtidvissddn. Ulkoisesti mikéddn ei ole hinen eldmissién
varsinaisesti muuttunut. Muutos vaikuttaa sisdisesti, kenties dramaattisestikin,
tyontekijain mindkuvaan, hinen Kkisitykseensd sisdisesti ja ulkoisesta
organisaatioympdiristostd ja hidnen suhteeseensa niihin. Toisin kuin tyén
menettimistilanteessa, tyon epdvarmuus ei konkretisoidu sosiaalisesti nikyviksi
ilmicksi. Ty6ttémyys sen sijaan tunnustetaan yhteiskunnassa sosiaaliseksi ilmi6ksi ja
ty6ttomilld on yleisesti tunnettuja toimintamahdollisuuksia. He voivat joko alkaa etsid
uutta tySpaikkaa ja/tai nostaa piividrahaa. Kontrasti tyén epdvarmuutta tunteviin on
riiked. Tyon epdvarmuutta tuntevilla tyontekijoilld ei ole yhteiskunnassa sosiaalista
roolia eikd tyon epdvarmuus ole institutionalisoitunut ilmiond (Jacobson, 1991, 25 -

29).

Tyo6n epidvarmuuden ja tyon menettimisen kokemusta yhdistdd kuitenkin se seikka,
ettd molemmissa tilanteissa henkilén on vaikea arvioida omaa tulevaisuuttaan. Yksilo
on menettinyt tietynlaisen kontrollin ja vallan itsehallintaansa. Tyon epdvarmuudessa
tila saattaa kuitenkin jatkua piivistd toiseen, eikd epdvarmuudelle vilttamattd tule
loppua. Tyontekiji miettii jatkuvasti miten organisatorinen ympéristd muuttuu ja
miten muutokset vaikuttavat hinen asemaansa ja tehtdviinsa organisaatiossa. Henkils
saattaa pohtia my6s niiti keinoja, joiden avulla hidnen tydpaikkansa olisi
tulevaisuudessa varmempi. Ty6n menettiminen on fokusoitavampi ja hetkellisempi

kokemus, eiki se jatku pdivastd toiseen (Jacobson, 1991, 29 - 31).

7.5. Tyon epidvarmuuden piirteiti

Rosenblatt ja Greenhalg (1984) kuvaavat tyén epdvarmuutta monidimensioiseksi
ilmiSksi. Havaittu voimattomuuden tunne ylldpitdd haluttua jatkuvuutta uhatussa
tilanteessa koostuu tutkijoiden mukaan viidesti eri komponentista. Neljd ensimméisté
tekijad liittyvdt suoranaisesti tySpaikkaa vaarantavien uhkien vakavuuteen ja
todennikGisyyteen. Vaa’assa painavat ensinnd tyontekijin tyon ominaisuudet
(esimerkiksi toimessa ylenemismahdollisuudet tai tydaikojen jousto). Luonnollisesti
mitd enemmin tyén ominaisuuksia tyontekiji kokee olevan uhattuna, sitd suurempi on
hinen kokemansa tyén epdvarmuus. Tyéntekiji arvottaa nditd uhattuja tydn

ominaisuuksia eri tavoin. Tdmid vaikuttaa tutkijoiden mukaan koetun tydn
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epdvarmuuden tasoon. Kolmas tyén epdvarmuuden komponentti on tyontekijin tyén
jatkuvuuteen negatiivisesti vaikuttavien tapahtumien ilmaantumisen todennikoisyys.
Esimerkiksi mahdollisten lomautusten tai irtisanomisten uhka lisi4 epdilemitti
tyontekijin tyon epdvarmuuden tuntemuksia. Kun niitd tyon menettimisen
mahdollisuuksia painotetaan niiden tirkeyden mukaan, pé#éstiZin Rosenblattin ja
Greenhalgin mukaan jo aika l4helle koko kuvaa koetusta tyén epdvarmuudesta. Siihen
tarvitaan kuitenkin vield viides komponentti eli on tarkasteltava henkilén toleranssia
sietdi ja/tai vastustaa epdvarmuutta. Mitd voimakkaammin yksilé kykenee sietimiin
uhkakuvia, sitd vihdisempid hinen kokemansa tyén epivarmuus kaiken kaikkiaan
on. Niin kutsuttu “voimattomuus® -komponentti kuvastaa siis henkildiden
vastustuskykyd uhkia vastaan (Ahsford, Lee & Bobko, 1989, 804 - 805).

Tyon epidvarmuuden kokemisen kannalta kriittisti on  yksilén haavoittuvuus.
Haavoittuvuuden juuret juontavat tyontekijan kisitykseen tyOymparistosséd levidvisti
uhka/varoitussignaaleista, joita hin éubjektiivisesti tulkitsee. Tuntemuksiin
vaikuttavat niin tyontekijin uskomukset ja kisitykset ympéristossd tapahtuvista
muutoksista ja tyontekijin usko omiin voimavaroihin kohdata uhkaava tilanne.
Stressitilanteessa vaikuttaa my6s lopulta se, millaisia seurauksia yksild arvioi itselleen
koituvan todellisessa tyon menettdmisen tilanteessa. Kaiken kaikkiaan oleellista on se,
kuinka todennikdistd tydntekijén mielestd tyén menettiminen on ja kuinka vakavasta
ongelmasta/uhkasta hinen mielestdén loppujen lopuksi on kyseessid eli mitkid ovat

tyontekijin pelipanokset (Jacobson, 1991, 32 - 39).

7.5.1. Tydn epiivarmuus: tyén menettiimisen todennikdisyys

Klandermansin, Van Vuurenin ja Jacobsonin mukaan (1991) tyontekijin késitys tyon
menettimisen todennékéisyydestd muotoutuu sekéd henkilon omien luonteenpiirteiden
ettd kyseessd olevan tilanteen perusteella. Tydntekijén kokema “voimattomuus® voi
pohjautua mahdollisesti yksilon kokemaan turvattomuuteen ja esimerkiksi
ammattijarjestdjen ja senioriteettiturvan puutteeseen. Myds organisaatiokulttuuri
saattaa ruokkia voimattomuutta, mikili tyopaikalla tyontekijét eivit esimerkiksi voi
osallistua piditéksentekoon tai mikili tyontekijapuolen mielestd tySnantajapuolen
pidtokset tuntuvat mielivaltaisilta. Kolmanneksi myds tySpaikan rutiininomaiset

toimenpidemenettelyt ty6ntekijoiden erottamisiin liittyen lisddvit tyén epdvarmuuden
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tuntemuksia haavoittuvaksi itsensd tuntevan tyontekijin mielessd. Koska kyse on
subjektiivisesta ilmidstd, voimattomuuden ja epivarmuuden tuntemukset vaihtelevat
voimakkaasti yksilostd riippuen. Ty6n menettimisen todennékéisyyteen vaikuttavat
lopulta siis organisaatioilmasto (ammattijirjestdjen vahvuus, luottamus johtoon),
yksilon omat piirteet (terveys, iké, senioriteetti, tySkokemus, henkil6kohtaiset suhteet,
korvaamattomuus, tyossd suoriutuminen) seké tyontekijan luonteenpiirteet (taipumus
muun muassa pessimismiin, optimismiin) (Klandermans, Van Vuuren & Jacobson,
1991, 40 - 43)..

7.5.2. Tyon epiivarmuus: Tyén menettimisen vakavuuden merkitys tyontekijille
Ty6n menettiminen on useimmiten negatiivinen kokemus tyontekijille, koska se
estidd henkil6d saavuttamasta tai ylldpitiméstd hinelle tirkeitd arvoja, voimavaroja tai
tavoitteita. Kun tyontekijd alkaa pelidtd kokemansa tyén menettdmisen uhkan takia,
hin tiedostaa my6s mahdollisesti tulevaisuudessa menettivinséd kaiken miti kyseinen
tyd hinelle voi tarjota '(ura, tulot, status, vastuu, autonomia, tydsuhteet, tyon merkitys
henkilon itsetunnolle). Miti enemmin henkilé arvottaa nditdi ominaisuuksia, sitd
vakavampi merkitys tydntekijidlle mahdollinen tyon menettdminen. Tyéntekijin
riippuvuus kyseessd olevasta tyOpaikasta vaikuttaa siis hénen kokemaansa tyon
epdvarmuuteen. Tyon merkitys osana tyontekijén eldméid korostuu kriisitilanteessa
(Klandermans, Van Vuuren & Jacobson, 1991, 43 - 44).

7.6. Tyon epivarmuuden seuraukset

Ty6n epdvarmuuden on todettu murtavan tyontekijén henkistd hyvinvointia vakavin
seurauksin. Se on stressaava kokemus, joka kiistattomasti vaikuttaa yksilon
hyvinvointiin ja tyosuoritteen laatuun. Esimerkiksi tyontekijoiden voimavaroja ja
terveyttd tutkineiden Vahteran ja Béckmanin mukaan tydntekijét suhtautuvat
tyosuhteen epdvarmuuteen (myo6s tyén vaatimusten muutosten: tyoméérin, kiireen ja
tyon kuormittavuuden lisdlintymiseen sekd tyGtehtdvien vaihtumisiin) erittdin
kielteisesti. Epdvarmuus ja uhka tydpaikan menetyksestd aiheuttavat tydyhteisdissd
Vahteran ja Bickmanin tutkimuksen mukaan sité sosiaalisesti tukevana jirjestelméni
vakavia heikennyksid. Tyontekijit reagoivat tilanteeseen rasittumalla lisdédntyvisti
psyykkisesti sekid koetun terveyden ja ty6kyvyn heikentymisen kautta (Vahtera &
Béckman, 1995, 12 - 15).
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Vahteran ja Béckmanin tutkimuksen tulos ei hitkiytd - tyon epdvarmuuden
arvioidaankin olevan tyon menettimisen ohella yksi voimakkaimmista stressin
lihteistd tyohén liittyen. Greenhalg ja Rosenblatt (1984) vertaavat sitd jopa
tilanteeseen, jossa henkilé valmistautuu kuolemansairaan liheisensd ldhestyvidn
menetykseen. Tutkijoiden mukaan ty6ntekijit reagoivat tyon epdvarmuustilanteissa
eri tavoin: tyontekijit saattavat vastustaa organisaatiossa tapahtuvia muutoksia
aktiivisesti ja asettua muutosvastarintaan, heidin tydpanoksensa organisaatiossa
vihenee ja/tai he voivat alkaa hakeutua pois organisaatiosta (Klandermans, Van

Vuuren, Jacobson, 1991, 44).

Myés tutkijat Roseblatt ja Ruvio (1996) péaityivit vastaavanlaiseen tulokseen
tutkimuksessaan. Mitd voimakkaammin tydntekijit kokevat tyén epidvarmuutta, sitd
alhaisempi tySsuoritustaso ja sitd vihemmin tydntekijit tuntevat halua sitoutua
organisaatioon. TySn epdvarmuus aiheuttaa myds suurempaa halua ldhted

organisaatiosta ja vastustaa organisaatiomuutoksia (Rosenblatt & Ruvio, 1996, 598).

Edelld mainitut, 13hinnd tySsuoritusta alentavat seuraamukset eivit ole kuitenkaan
ainoita seurauksia, joita uhattuna olevalle tyontekijéille saattaa aiheutua. Tydn
epivarmuus vaikuttaa stressitekijdnd laajasti tyontekijan tunteiden, mielipiteiden ja
kiytoksen tasolla. Stressitilanteessa tilanteen vaatimukset ylittivit henkilén kyvyn
vastata vaateisiin. Kokemus altistaa yksilén jannitteelle, joka saattaa laukaista
stressin, jonka seurauksena hermostuneisuus, unettomuus ja esimerkiksi p#énsirky
puhkeavat helposti psykosomaattisina oireina. Dijkhuizenin (1980) tutkimuksen
mukaan tyén epivarmuudesta aiheutuu myéds ahdistuneisuutta ja pelkotiloja,
masennusta ja Arsyyntymisti. Tyon epidvarmuus vaikuttaa siis laaja-alaisesti
tyontekijoiden henkiseen hyvinvointiin (Klandermans, Van Vuuren & Jacobson, 44 -
51).

Missdin edelld mainituissa tyén epdvarmuuden seuraamus-esimerkissd ei ole
huomioitu tyén epéivarmuudeéta mahdollisesti aiheutuvia episuoria seurauksia. Sen
lisaksi, ettd tydn epivarmuus-tuntemukset vaikuttavat suoraan tiettyyn yksilddn, on
niilli epasuoriakin vaikutuksia. Ahdistunut ja stressaantunut tySntekijd saattaa,

esimerkiksi Greenhalgin ja Rosenblattin tutkimusten mukaan, lisdtd muiden
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tyontekijéiden  ahdistuneisuutta ja epdvarmuutta pidittimillds  esimerkiksi
organisatorisia muutoksia koskevia tietoja omana tietonaan ja/tai mahdollisesti jopa
vaikeuttamalla organisaation toimintaa tai sabotoimalla tydyhteisén muita

tyontekijoitd sdilyttiméstd omat tyopaikkansa (Pearce, 1998, 35).

7.7. Paperilan tyontekijoiden kokema stressi ja tyon epéivarmuus

“...Ettd kylld md uskon, ettd mulla on stressid, koska..vaikka lidkdri mulle sanoi, ett

sulla ei voi olla stressid ‘.

Kun suoritin haastatteluita vuoden 1997 osalta, havaitsin kiytinnossi joidenkin
kysymyslomakkeen kysymysten olevan ehkd turhan suoria. Tillaisena piddn juuri
kysymystid “Koetko sini stressid?“. Kohderyhmin haastateltavat ovat neljikymment-
viisikymmenti -vuotiaita miehid, joiden ei vilttdmiétti ole helppoa mydntié olevansa
stressaantuneita, silld ovathan he “miehisid miehid“, jotka eivit “pienistéd valita®. Erds
haastateltava kielsi tdydellisesti kokevansa stressid ja ty6n epdvarmuutta, mutta
myShemmin muotoiltuani kysymystd hieman vihemmin suoraksi, haastateltava
myonsi stressaantuvansa huomattavissa médrin tyén epdvarmuustekijbistd ja

tapahtuneista/tulevista muutoksista.

“ ..se kylli kato silleen katokun.mua aina kato heitellidn eri paikkoihin

tavallaan..kun ei oo niinkun mitddn varmuutta tuosta... *.

Sekd vuonna 1995 ettd 1997 haastateltavilta kysyttiin siis kysymyksié liittyen stressin
kokemiseen. Vuonna 1995 haastatellut kertoivat kokevansa joskus tai jonkin verran

stressii.

“Jos tin ihan vois prosenteissa laittaa..nollasta sataan..niin ehkd se on

kakskymmentd-kolmekymmentd..ettd kylld sitd jonkin verran on... “.

Stressid aiheuttivat tuolloin seké perhe- ettd yksityiseldmin asiat - esimerkiksi perhe-
ja tydelimin yhteensovittamisen vaikeudet. Vuoden 1997 haastatteluissa sen sijaan

korostuu stressin tyolaht6isyys. Henkil6t kertovat potevansa tySpohjaista stressid
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jossain mdédrin ja/tai joskus. Kotiasiat eivdt niinkdin end#d vaikuta stressin
kokemiseen. Haastateltavien lapsetkin ovat jo kasvaneet isommiksi, joten lasten

hoitojérjestelyistdkidn ei aiheudu enid niin paljon huolta kuin aikaisemmin.

Tyossi erilaisia stressin oireita aiheuttivat vaonna 1995 muun muassa uusien asioiden
sisdistdiminen. Erds haastateltava arvioi, ettd suuri osa tehdaslaisista alitajuisesti

stressaantuvansa tydpaineista:

“..Jonkun paperin pdihdnsaaminen... niin..siind tietenkin tulee paineita....... Siis
tuolla alhaalla (tyohallissa)...sanoisin, ettd sielli on aika monella, jolla on

tillasia..jotka varmaan tietdmdttidnkin potevat sitd... “.

Stressid aiheutui haastateltavien mukaan tydskentelyolosuhteista (melusta,
kuumuudesta ja ahtaista tydskentelypaikoista) ja tyon epivarmuudesta. Varsinkin
henkildstévahennyksid koskeva henkil6stovihennyssuunnitelma “kuumensi tunteita®

techtaalla.

“Koska tddlld on ollu ndd..uuet systeemit, ..ndd...sopimukset..niin ne on poikinu
semmosia asioita... tyokavereitten piirissd..vihdn semmosta negatiivista asiata...ettd

se on ottanut pattiin kylld ettd... “.

Myos kiire ja aikapaineet stressasivat vuoden 1995 haastatteluiden mukaan.
Tyontekijit eivit ehtineet pitdd kunnolla taukoja tydntekemisen lomassa. Koneiden
mennessd epdkuntoon saattoivat jotkut ty6ntekijoistd helposti hermostua. Tami ei
liene ennenkuulumatonta tai tuntematonta muillakaan tydpaikoilla, mutta kenties
tyontekijéiden kynnys menettidd malttinsa on madaltunut ja stressi altistaa normaalia

useammin yhteenottoihin.

“.yleensd viskotaan ja heitellidn... luodaan semmosta ilmapiirid siind... elikkd
tavallaan kokee sen semmosena, etti se niinkun kohistettas henkildkohtaiseks, vaikkei
se sitd ole... ... Kylli sitd on itkun kanssa lihetty ja ..kotona vield jatkettu.. ja ollu

pahaolla... "
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Tyon jdlki ja lopputulos asettivat myds vuonna 1995 paineita. “..omasta mielestddn
haluaa tehd sen tyon niinkun se on mddrdtty tehtiviksi. ja sitten kun jostain syystd se
ei onnistu sillilailla..niin..se muualla katotaan lipi sormien..kun parempaa ei

tuu...niin itelle jid semmonen inhottava olo... “.

Huomattava on erityisesti uuteen vakanssiin siirtyvien tydntekijoiden vaikutus koko
tiimin kokemaan paineeseen ty6n lopputuloksesta, silld he noviiseina lisd4vit aluksi
pidempdin tyopisteessi olleiden tyotaakkaa ja vaikuttavat osaltaan tiimin
lopputulokseen. Kenties tyoidltddn vanhempi tydntekijd stressaantuu juuri noviisin
osaamattomuudesta, jonka vaikutuksesta esimerkiksi paperinlaatu ei ole tyoidltiin
vanhemman tyontekijin standardin mukaista. Ty6idltdsin vanhemmat joutuvat myos
paikkaamaan noviisien jéttimit aukot paperinvalmistusprosessissa ja timi

luonnollisesti rasittaa heiti enemmain.

“..Vauhti on suunnilleen sama ajovauhti... siind joutuu aina ne tyotekijiit
(pidempidin olleet) tekemddin huomattavasti paljon enempi, jos on kokematon

tyotekijd koneella..mukana “.

“Heittomiesten* jatkuvaa tehtdvikiertoa ja siirtoja vakanssilta toiselle tehtiviin, joita
he eivit aikaisemmin kenties tehneet, voitiin myds hyvilld syylld pitdd stressin
aiheuttajana. Se aiheutti jatkuvaa mukautumispainetta niin tiimiryhmén vakituisille

tyontekijoille kuin selviytymisen painetta tiimin noviiseille.

Kaiken kaikkiaan vuoden 1997 haastatteluissa selvisi, ettd nimenomaan tehtaan
tuotannon toiminnalliseen joustoon liittyvdt muutokset ja vakanssimuutokset ovat
ensisijaisesti  stressituntemusten taustalla. Tyotehtdvien vaihtoon liittyvad
onnistumisen painetta ilmenee entisti enemméin. Esimerkiksi osastojen yhdistelyn
seurauksena tyontekijd saattaa joutua tilanteeseen, jossa hén joutuu ilman alan

koulutusta selviytymiin pulmatilanteesta:

“.ettd meijdt kutsutaan semmoseenkin hommaan, mikd ei..sanotaanko..ole meijin

koulutusta vastaavaa...siind on vield enempi pallo hukassa..ettd mitds tdssd nyt... .
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Ty6tehtdviin liittyvit uudet ongelmatilanteet ovat monelle siis “stressinpaikka“. Kun
esimerkiksi osastojen yhdistelyn jélkeen koko tehdasalue kuuluu tydntekijén uuteen
tehtdvikenttdin, asettaa se sekd teknisid ettd sosiaalisia selviytymisen paineita

tyontekijélle.

“Se on koko alue..koko tehasalue on sitd tehtivikenttid.ja sieltd soitetaan
(paivystdjille) jollekin laitteelle, jolla et oo ikkdidn kdyny..niin siind voi olla vihén
ettd...miten siind suhtautuu...kun alkaa porukka pydriin ympdrilli ja kysyyn, ettd etké

sind sitd saa kuntoon? “.

Tutkimukseni mukaan myds méérilliseen joustoon luettava tyon epdvarmuus, pelko
téiden loppumisesta ja ty6ttémyyden uhka rasittavat. Tehtaan tulevaisuus mietityttié

tyontekijoitd ja ty6ttdmyyden uhka leijuu koko ajan ilmassa.

“...(Tyéttomyyden uhka)... se on aina ollut se peikko meilld tddlld...ettd..kun tdd on
keskelld kaupunkia ja kaikki rajoitukset ..on ympdristo ja timmdset... niin kun ei tiedd

millonka tulee toppi.. “.

Tyon henkinen rasittavuus/puuduttavuus, kiire ja aikapaineet sekd tydilmapiirin
huononeminen ovat myods vuoden 1997 haastatteluiden perusteella tySstressid
aiheuttavia paitekijoitd. Aiheet toistuvat haastateltavien puheissa yhd uudestaan ja
uudestaan. Ylldttien tyonkuvaa periaatteessa rikastuttava tiimityokin aiheuttaa
stressid. Paineita aiheutuu nimenomaan silloin, kun tiimity6 ei syystd tai toisesta
toimi, esimerkiksi silloin kun kaikki tiimin jdsenet eivit hallitse vield laajentuneita
tehtdvidéin ja/tai eivit ole omaksuneet tai halunneet omaksua tiimi-idean ydinti.
Tiimity6n toimimattomuus lisd4 osaltaan osan henkil§ston tydtaakkaa. Visymyksestd
seuraa yhteenottoja ja tyGssd viihtymittomyyttd. Tydilmapiiristd johtuva stressi on
vakava seikka, johon on syytd puuttua. Tyontekijoiden vilit ovat jossain tiimeisséd

kiristyneet.
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“...On ihmisid, jotka ei hallitse vield...vield kaikkia toitd... niin sitten se niinkun
kasaantuu...sitd joutuu tavallaan kulkemaan toisen jilessd ja tarkastamaan... ett
kaikki tulee tehtyy..ja sitten joutuu toisen puolesta tekemddn jotain asioita, kun

toinen ei niin..tiedd niinkun mitd tehd... *.

7.8. Tyon epiivarmuudesta selviytyminen (coping)

Yksil6illi on erilaisia tyén epidvarmuudesta selviytymiskeinoja. Jacobson on
Greenhalgin ja Rosenblatin teorioiden pohjalta luokitellut tydntekijoiden
selviytymisstrategioita (coping strategies) neljdin ryhmiin. Ensimmiiseen ryhméin
voidaan luokitella ne ty6ntekijit, jotka eivit varsinaisesti tunne tydn epévarmuutta tai
mahdollinen tyén menettiminen ei heitd vaivaa. Yksilot eivdt tdllsin joko tunne
olevansa alttiita menettiméin ty6ténsi tai he eivit usko tyén menettimisesti koituvan
heille epidsuotuisia seurauksia. Koska ryhmin tyontekijat eivdt siis koe tydn
epivarmuutta, ei voitane puhua varsinaisesta yksiselitteisestd selviytymisstrategiasta,
kuten tutkijat Klandermans, Van Vuuren ja Jacobson huomauttavat jaottelun

kritiikissd (Klandersmans, Van Vuuren & Jacobson, 1991, 46 - 47).

Tyontekijit saattavat kuitenkin reagoida ty6n epdvarmuuteen esimerkiksi mukailevan
toimintaorientoituneesti, jolloin he uskovat pystyvidnsi omalla toiminnallaan
vaikuttamaan tilanteeseen positiivisesti. T#llin he yrittdvdt parantaa omaa
tyOsuoritustaan ja Korostaa titen omaa korvaamattomuuttaan organisaatiossa.
Strategiaan saattaa kuulua toisaalta my6s esimerkiksi aktiivinen uuden tySpaikan
etsiminen ja/tai lisikoulutukseen hakeutuminen (Klandermans, Van Vuuren &

Jacobson, 1991, 46).

Toimintaorientoituneesta strategiasta on vaikea erotella mallia, jossa myds korostuu
tyontekijoiden eri asteinen aktiivinen reagointi tyon epdvarmuuteen. Valppaudesta
voidaan puhua silloin, kun tydntekijat kokevat, ettd tydn epdvarmuutta vastaan
kannattaisi toimia, mutta toisaalta sen aiheuttamat kulut olisivat liian suuret.
Tyéntekijidt seuraavat kuitenkin tilannetta jatkuvasti, valppaina, ja kerddvit tietoa
(virallista ja epivirallista) ja keskustelevat muiden kanssa muutoksiin ja

tyétilanteeseen liittyen (Klandermans, Van Vuuren & Jacobson, 1991, 47).
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Kun tyontekijét kokevat voimakkaasti tyén epidvarmuutta, tuntevat itsensi sangen
voimattomaksi sen edesséd ja tyén epdvarmuudelta suojautuminen tuntuu “turhalta®,
kyse on vilttelevistd puolustautumisesta tyén epdvarmuutta vastaan. Pessimistisesti
tyontekijit hyvdksyvdt ty6n menettimisen uhkan olemassaolon ja ajelehtivat
fatalistisesti tilanteesta toiseen. He eivdt toimi, koska eivdt usko omiin
mahdollisuuksiinsa ja kykyihinsd voittaa taistelussa tyén ep#dvarmuus-tilanteessa.
Tami ryhmi turvautuu ammattiyhdistysliikkeen, tyontekijéyhdistyksien, tyonjohdon
ja/tai hallituksen toimiin, silld “toiset tietdvit paremmin® (Klandermans, Van Vuuren
& Jacobson, 1991, 46 - 47).

Koska esimerkiksi valppauden ja mukautuvan positiivisen toiminnan vilinen
rajanveto on kuin veteen piirretty viiva, on Klandermansin, Van Vuurenin ja
Jacobsonin mukaan parempi luokitella tyontekijéiden tyén epdvarmuudesta
selviytymisstrategioita sen mukaan kuinka aktiivisesti tyontekijit toimivat tilanteessa
ja/tai kuinka he ongelmaa vilttelevit ja fatalisteina passivoituvat odottamaan mité

tilanteesta heille seuraa (Klandermans, Van Vuuren, Jacobson, 1991, 47 - 49).

7.9. Haastateltavien tyon epivarmuudesta ja stressistii selviytyminen

“...se on se epdvarmuus semmonen peikko, mikd kummittelee aina tddlld..eihin se

kivalle tunnu... "

Epidvarmuudessa eldmisessd ja siitd selviytymisessd tyontekijoiden aktiivisten ja
passiivisten reagointitapojen moninaisuus liittyy siihen, etti tyén epdvarmuus on
voimakkaasti subjektiivinen ilmié. Kysymys on mielestini erityisen mielenkiintoinen
ja tutkimuksessa yritettiinkin my6s kartoittaa tehtaan tyotekijoiden selviytymiskeinoja

epdvarmassa tyétilanteessa ja muutosprosessissa.

Kun tutkitaan henkilon yksityiseldméi liikutaan erittdin henkilokohtaisella alueella ja
luottamus haastattelijan ja haastateltavan vililli korostuu entisestdin. Tyon
epivarmuus on arka aihe, mutta selvitettiessi henkilon tydn epdvarmuudesta
selviytymiskeinoja, Kkisitellddn tilloin entistdkin herkkiluontoisempaa aihetta.

Haastateltava ei “yhden-piiviin-haastattelusuhteessa® “lampene niin paljon, ettd
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innostuisi haastattelijalle heti kertomaan syvimpid ajatuksiaan: tarvitaan useampi
haastattelukerta, jotta keski-ikdiset miehet purkaisivat haastattelijalle sydéintdin ja
tuntojaan yksityiseldaméin liittyen. Naisille tunneasioista puhuminen on kenties

hieman helpompaa.

Onnellisuusmuurin osittaisesta murtumattomuudesta huolimatta vuoden 1995 ja 1997
haastatteluissa selvisi kuitenkin tySeldmin ulkopuolisten ihmissuhteiden ja
harrastusten  olemassaolon tdrkeys haastateltaville ty6n epidvarmuudessa
selviytymisessi. Tukea  haastateltavat saavat kotoa, ystiviltd, tyGtovereita ja
ammattiosastolta. Vaikka useat kertovatkin jéttivinsd tychuolet tydpaikalle, eivitkd
niink#in ajattele tyGasioita kotona, tyGhuolet unohtuvat viimeistddn harrastusten
parissa. Liikunta, askartelu, metsistys ja mokkeily ovat esimerkkejd haastateltavien
vapaa-ajan aktiviteeteista, jotka auttavat heitd sdilymédn tasapainossa. Toisaalta
haastateltavia auttaa myds positiii'inen eliménasenne ja luottamus siihen, ettd elimi

£

jatkuu muutoksista ja epdvarmuudesta huolimatta. “...ettd eihdn eldmd tdhdn voi

loppua...vaikka minkdlaisia muutoksia tulee... .

Etukiteen yritetdin mahdollisimman vihin surra ja sairastaa. Myénteistd asennetta
ylldpidetddn aktiivisella ympiristén tapahtumien seuraamisella. Tdma keino sopiikin
Rosenblattin ja Greenhalgin kuvaamien aktiivisten coping -metodien joukkoon.
Aktiivinen henkilé ei syrjiydy, vaan pysyy mukana kehityksessi ja voi vield
paremmin mahdollisuuksien mukaan vaikuttaa tapahtumien kulkuun ja omaan

kohtaloonsa.

Toisaalta passiivisempi fatalistinen asenne muutokseen on myds yleistd tehtaalla.
Tall6in tyontekijit kenties véhittelevidt kokemaansa tyon epdvarmuutta ja hakevat
tyydytysti enempi vapaa-ajan riennoista. “Tupakka ja kapakka“ auttavat joitain

haastateltavia esimerkiksi myds jaksamaan epidvarmuuden kouraistessa.

“...heti kun niinkun pddstidn téistd pois..vapaapdiville..niin sit tdytyy ldhtee vihdn

tonne ravintolaan..vihdn niinkun stressid purkamaan... “.
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Suojamekanismina ja mielialan s#itelijini toimii myds erdiden tydtekijdiden tietoinen
stressin vilttiminen eli osa tyoOntekijoistd kieltdytyy omien sanojensa mukaan
osallistumasta tehtaalla tyétekijoiden viliseen kilpailuun tySpaikoista. Esimerkiksi
erddn haastateltavan mukaan kilpailu tySpaikoista hinen omassa tyOpiirissdin on
erityisen raskasta, mutta hin yritti3 vain suoriutua tehtivistddn omassa tahdissaan.
Kyseiselle haastateltavalle tyd on vilttimittomyys ja perhe-eldmé tyotd tirkedmpii.
Eri asia siis on, kuinka moni tietoisesti ja aktiivisesti yrittdd irtisanoutua kilpailusta
hyvistd, avautuvista vakansseista, mikili ty6lld on muutakin merkitystd kuin vain

toimeentulon turvaaminen.

8. UUSI AIKA: KOLMAS TEOLLINEN VALLANKUMOUS

Paperila on tyypillinen esimerkki yrityksesti, joka kolmannen teollisen
vallankumouksen pyorteissd vastaa ajan haasteisiin toiminnallisen jouston suomin
keinoin. Uusi aika edellyttds uusia, joustavampia strategioita, jotta yritys voi selviytyd

kiristyvissi, globaalissa kilpailussa.

Pitkille kehittyneiden teollisuusmaiden uusinta kehitysvaihetta on kutsuttu eri nimilla.
Riippuen asioiden painotuksista, uuden aikakauden yhteiskuntaamme voidaan kutsua
niin tieto-, vuorovaikutus-, automaatio- tai jdlkiteolliseksi yhteiskunnaksi,
aineettomien  tarpeiden  yhteiskunnaksi, = kolmanneksi aalloksi  ja/tai

oppimisyhteiskunnaksi (Mannermaa, 1998, 70 - 71).

8.1. Automaatioyhteiskunta, kolmas aalto ja tyon tulevaisuus

Minua kiinnostavat erityisesti sekd automaatioyhteiskunnan (teollisen tuotannon
automatisoituminen, joka johtaa tuotannollisen paradigman muutokseen) ettéd
kolmannen aallon méiiritelmét (standardointia, synkronointia ja massatuotantoa
seuraava yhteiskuntavaihe, joka korostaa tuotannon joustavuutta, uutta tuotanto- ja
jakeluparadigmaa, verkostoitumista, yksilollisyyttd ja tiedon valtaa) (Mannermaa,
1998, 70 - 71), koska ne tiivistivdat ytimekk#ddsti nyky-yhteiskuntamme
kehitysvaiheen piirteitd ja kuvaavat kohdeyrityksessi tapahtuvia muutosprosesseja,

jotka vaikuttavat henkil6ston asemaan.
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Kolmannen aallon tietoyhteiskunnalle on tyypillistd se, ettd teollisen yhteiskunnan
tuotannontekijéisti (maa, tyo, raaka-aineet ja péddoma) poiketen sen talouden
keskeinen tuotannontekijd on tieto laajasti ymmérrettynd. Tieto on rajaton resurssi:
kun sen antaa pois, se jai myos itselle. Tieto ei kulu kiytdssd, vaan lisdidntyy ja
jalostuu prosessissa. Kuvaavaa on my6s uuden yhteiskunnan aineettomien arvojen
merkitysten kasvu. Kun teollisessa yhteiskunnassa yrityksen arvo mitattiin sen
aineellisten omistusten, rakennusten ja koneiden avulla, perustuu tietoyhteiskunnassa
yrityksen arvo lshinnd siihen, kuinka kyvykkditi yritykset ovat hankkimaan,
tuottamaan, jakamaan ja soveltamaan tietoa strategisesti etti operationaalisesti.
Pddoma pohjaa yhd enemmin aineettomiin  seikkoihin. Kolmanneksi
tietoyhteiskunnassa massatuotanto, pitkit sarjat ja suuruuden ekonomiat ovat tulossa
vanhanaikaisiksi. Yritykset suosivat sen sijaan tietointensiivisid, robotisoituja
tuotantolinjoja (kohtuullisin kustannuksin lyhyiti sarjoja). Samanaikaisesti kuluttajien
tarpeet yksilollistyvidt ja suuri kollektiivinen kansallinen tajunta ja eldmintapa
pirstoutuvat erilaisiksi pienyhteiséiksi, verkostoiksi, kulttuureiksi, elimintavoiksi ja
tajunnoiksi. Innovatiivisuudesta tulee menestyksen perusedellytys yritysten vilisessa

kilpailussa (Mannermaa, 1998, 108 - 110).

Tietoyhteiskunta asettaa myds uusia vaatimuksia organisaatiorakenteille. Yritysten
tulee kyetd reagoimaan nopeasti muutoksiin (tai mahdollisesti olla itse muutosvoimia
ja muutosmoottoreita) ja niinpd hierarkioita korvaamaan tarvitaan ad hoc -
organisaatioita, tulosyksikoitd, strategisia liittoumia, klustereita, verkostoyrityksié,
yhteisyrityksid ja konsortioita. Joustavuus ja muuntautumiskyky ovat kysyttyjad
ominaisuuksia nyt ja tulevaisuudessa. Pystydkseen toimimaan joustavasti yritykset
tarvitsevat riittdvit tietoverkot, tietopankit ja fyysisen tietoinfrastruktuurin, jossa tieto
vilittyy ja padsee kumuloitumaan. Muutokset kiihtyvidt ja suuruuden ekonomia

korvautuu pian nopeuden ekonomialla (Mannermaa, 1998, 108 - 110).

Oleellista on my6s se, miten tietoyhteiskunta vaikuttaa tyén muuttumiseen. Kun
teollisessa yhteiskunnassa materian prosessointi, kuten autojen kokoonpano, paperin
valmistus, laivan hitsaaminen tai muu ainetta muuntava tyé oli ennen “tuottavaa®
ty6td muiden ollessa “tuottamattomia® tai korkeintaan valillisesti tosity6td avustavia

tybmuotoja, niin tietoyhteiskunnassa niin kutsuttu valkokaulustys, erikoistuneiden
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teknikkojen, suunnittelijoiden, markkinoijien, strategien ja innovaattoreiden tyd tulee
entistd tirkeimmiksi. Samalla materian prosessointiin keskittyvd massaty$ tulee
pikku hiljaa hidvidmidn (Mannermaa, 1998, 108 - 109). Tulevaisuus néyttid
perinteisen tehdasty6ldisen nikékulmasta melko lohduttomalta, jos hén ei kykene tai

halua muuttua muiden mukana.

8.2. Kolmas teollinen vallankumous ja Jeremy Rifkin

Jeremy Rifkin (1997) Kkirjoittaa niin sanotusta kolmannesta teollisesta
vallankumouksesta, jonka seurauksena kaikilla kolmella perinteiselld kansantalouden
sektorilla (maataloudessa, teollisessa tuotannossa ja palvelualoilla) tapahtuu
teknologian aiheuttamaa syrjdytymistd. Kehitys 1dhti alulle 1950-luvun
Yhdysvalloissa teollisuusyritysten alkaessa ohjelmoitavan tietokoneen keinoin
automatisoida tuotantoa. Puheita “automaattisesta tehtaasta” ei pidetty utopiana.
Erityisesti autoteollisuuden alalla kehitys oli nopeaa. Amerikkalainen sarjatuotannon

malli levisi nopeasti kuitenkin myds muille teollisuudenaloille (Rifkin, 1997, 82 - 83).

Uusi tuotannon ldhestymistapa kehittyi kuitenkin amerikkalaisen menetelmén
paistétellessa menestyksensi loisteessa. Erds japanilainen autonvalmistaja kehitteli
tuotantoprosessia, jonka johtavana periaatteena oli yhdistdd uudet johtamismenetelmiit
yhé kehittyneempiin koneisiin vihemmin voimavaroin ja vihemmilld tydvoimalla,
suurempaan tuotokseen piistikseen. Periaatetta kutsuttiin “kevyen, joustavan
tuotannon* -malliksi (Rifkin, 1997, 109).

Keskeisinti kevyen ja joustavan tuotantomallin toteuttamisessa on se, ettd siind
perinteistd johtamishierarkiaa vihennetiéin ja puretaan ja se korvataan monitaitoisilla
tiimeilld, jotka tydskentelevit tehdassalissa yhdessd. Tyontekijéitd kannustetaan
kehittymdin moniosaajiksi. Tillaisen tiimeihin perustuvan ty&skentelymallin on
todettu johtavan muun muassa suurempaan tuotannon tehokkuuteen. Kun tydntekijé
on perehtynyt useisiin tyStehtiviin tuotannossa, auttaa se tyontekijdd ymmértimésn
paremmin valmistuksen kokonaisprosessia. Myds paétoksentekoa pyritdéin siirtiméén
japanilaisessa tiimityén mallissa johtamisportaissa niin alas kuin suinkin, jotta se olisi
ldhempini tuotantoa. Toimiessaan malli luo tehtaassa tasa-arvoisemman ilmapiirin.

Amerikkalaiset ja eurooppalaiset yritykset ovat nopeasti alkaneet jiljitelld tatad
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tuotannon mallia ja muuttaneet organisaatiorakenteitansa uutta tietotekniikkaa varten.
Keskijohdon tehtivid timéd tuotantomalli vdhentdd erittdin rajusti. Myds yleiselld
tasolla teknologia- ja organisaatiomuutokset supistavat huomattavasti palveluiden ja
tavaroiden tuottamiseen tarvittavan ty6voiman miirdéd kaikkialla maailmassa ja téten
vaikuttaa pysyvisti miljoonien ty6ntekijoiden eldméin (Rifkin, 1997, 22 - 23, 109 -
114).

Tutkija Jeremy Rifkinin mukaan ollaan siis siirtyméssé niin kutsuttuun kolmanteen
teolliseen vaiheeseen, jolle luonteenomaista on ihmisen vapautuminen massatyosti ja
raadannasta uuden tietotekniikan avulla. Kansainvilisen tydjérjestén ILO:n mukaan
jopa 75 prosenttia maailman ty6voimasta tekee tyotd, jonka uuden aallon
tietotekniikka, robotit ja toimistoautomaatio voivat korvata periaatteessa lidhes tiysin.
Mannermaan (1998) mukaan Suomi kdy hyvin Rifkinin teesin esimerkistd, jonka
mukaan vientivetoinen talouskasvu ei eniid suodatu kotimarkkinoiden ja kansalaisten
vauraudeksi tai tyopaikoiksi. Aikaisemmin talouskasvua ja viennin edistdmistd
pidettiin Suomessa 1990-luvun lamaliikkeind ja talouskasvun moottoreina. Markan
devalvaatiolla ja tiukan talouspolitiikan linjalla vienti vilkastui ja talouskasvu saatiin
elpymiidn, mutta se ei kuitenkaan oleellisesti ole vihentinyt ty6ttdmyyttd eikd

vaikuttanut parantavasti kotimarkkinoiden kysyntiin (Mannermaa, 1998, 129 - 131).

8.3. Kolmas teollinen vallankumous ja sen vaikutus tydelimiin

Tiedon aikakautena teknologisen vallankumouksen uhreina wuseat tydntekijit
menettiviat ty6nsi, kun ihmisty6 korvataan koneilla miltei jokaisella
maailmantalouden sektorilla ja toimialalla. Yritykset ilmoittavat laajoista
irtisanomisista (Rifkin 1997, 22 - 23). Sanomattakin on selvdi, ettd timé heréttdd
tyontekijdin keskuudessa kysymyksid, epidvarmuutta ja pelkoa omaan ty6hdn ja
tulevaisuuteen liittyen. Automatisoidun tuotannon maailmassa ihmiset elivit pelon
vallassa, toivoen vield pidivin armonaikaa. Uutislihetykset tiyttyvit kevyttd ja
joustavaa  tuotantoa, liiketoimintaprosessien uudistamista, laatujohtamista,
irtisanomisista, toiminnan supistamisista ja muun muassa jélkifordismia koskevista

uutisista (Rifkin, 1997, 26 - 28).
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Yleistdi  yritysmaailmassa on se, ettd yritykset uudistavat nopeasti
organisaatiorakenteitaan tehdidkseen niisti tietokonemyonteisid. Yrityksissid karsitaan
perinteisid johtajatasoja, tiivistetddn tyotehtaviluokituksia, koulutetaan tyotekijoistd
moniosaajia, perustetaan tiimejé ja nopeutetaan sekd yksinkertaistetaan valmistus- ja
jakeluprosesseja. Myds yritysten hallintoja virtaviivaistetaan. Ilmiétd kutsutaan “re-
engineeringiksi, joka tarkoittaa liiketoimintaprosessien tai ydinprosessien
uudelleensuunnittelua, uudistamista tai suoraviivaistumista niin ettei kuitenkaan
kyseenalaisteta prosessin perusrakennetta. “Re-engineeringilld* pyritdén poistamaan
padllekkdinen tyd, odotusajat ja muunlainen tehottomuus. ‘Erdit visiondirit ovat
menneet niin pitkélle ajatuksessa, ettd ennustavat ldhitulevaisuudessa kokonaisten
tehtaiden tdysautomaation toteutuvan ja seuraavien 20 - 30 vuoden mittaan
perustettavan todennikdisesti tehtaita, joissa ei tarvita lainkaan ruumiillista ty6td

(Rifkin, 1997, 29 - 31).

Yritykset turvautuvat myos entistd enemmin erikoistuneisiin alihankintamuotoisiin
palveluihin. Tuotanto-organisaatioissa on péitetty keskittyd omaan ydinosaamiseen ja
kaikki “ylim#drdinen on Kkarsittu toiminnasta pois. Tdmid ylimé#irdinen ostetaan
tarvittaessa yrityksen ulkopuolelta. Seurauksena organisaatioiden tyGpaikat ovat

vihentyneet (Vihitalo, 1998, 29).

Refleksiivisessd yhteiskunnassa ty6markkinoiden “joustavuus® on yrityksille
kuitenkin vilttamatontd jo pelkistddn siksi, ettd on sopeuduttava jatkuvasti
muuttuvaan maailmantalouteen ja globaaleihin muutosvirtauksiin. Kyseessd on lidhes
peruuttamaton  yhteiskunnallinen  tendenssi.  Muutoksen  viistdmittdmani
kdant6puolena ovat kuitenkin sekd tyOnantajien ettd tyontekijoiden lisdantyvit

turvattomuuden ja epdvarmuuden tuntemukset (Vihitalo, 1998, 172).

Omaan tutkimukseeni viitaten, Paperilassa ovat juuri esimerkiksi sekd uuteen
teknologiaan investoiminen etti ydinosaamiseen keskittyminen heikentéineet

perinteisen paperitydldisen asemaa tehtaassa.
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9. KOLMAS TEOLLINEN VALLANKUMOUS SUOMALAISESSA
PAPERITEOLLISUUDESSA

9.1. Muutos suomalaisessa paperintuotannossa

Viite “Suomi eldd metsédstd* pitdd Suomen taloudellista kehitystd ajatellen hyvin
paikkansa, silli metsiteollisuus on ollut maassamme hyvin tirked taloudellisen
kehityksen veturi vuosisatojen ajan (Alasoini & Pekkola, 1989, 5). Metsiteollisuuden
osuus Suomen viennistd 1990-luvulla on ollut noin 40 prosenttia ja siksi
teollisuudenalan kehityskulku on koko Suomen teollisuuden kannalta ensiarvoisen
tarked. Paperiteollisuuden taloudellinen menestys ja tappiot koskettavat vilittGmaésti

koko Suomen talouskehitystd (Timonen, 1995, 1).

Muutaman viime vuosikymmenen aikana paperiteollisuudessa ty6n sisélt6 ja luonne
ovat radikaalisti muuttuneet. Tuotannon automatisoiminen ja tietokoneistuminen ovat
vaikuttaneet sen kehityskulkuun. Suomalaisten paperitehtaiden automaatioaste on
erittdin korkea ja edustaa tilld hetkelld teknologisen kehityksen huippua maailmassa

(Timonen, 1995, 54).

Paperin tuotannossa toteutetaan niin sanottua “erikoistumisstrategiaa“, joka osaltaan
on aiheuttanut rationalisointipainetta ja muutostarvetta johtamismenetelmissi,
organisaatiomalleissa, henkilGstén ammattitaidon kehittdimisessd ja soveltavan
teknologian kéytt66notossa. Esimerkiksi hienopapereita ja paillystettyja erikoislaatuja
ajettaessa tuotannossa joudutaan yleensid sopeutumaan nopeampiin toimitusaikoihin,
pienempiin erdkokoihin, tiheimpiin laatumuutoksiin ja tarkempiin laatuvaatimuksiin

(Alasoini & Pekkola, 1989, 6).

Suomalaisen metsdklusterin massan- ja paperinvalmistajat ovat 1980-luvulta ldhtien
kdytdnnossd pyrkineet nopeaan teolliseen uusiutumiseen, jonka avainsanoja ovat
olleet erityisesti kansainvilistyminen, toimintojen integrointi ja automatisoituminen.
Teknologisesti vanhanaikaisia tehtaita on alasajettu ja tilalle on rakennettu uutta
tuotantokoneistoa.- Tyon tuottavuuden nopea kehitys kertookin varsinaisesta
“investointiaallosta“.  Tuotantovolyymin  vilkkaasta  kasvusta  huolimatta

paperiteollisuuden tydntekijiméird pienentyi 1980-luvulla keskimédrin noin 1000
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hengelld vuosittain. (Alasoini, 1990, 150 - 152). My6s 1990-luvulla tyontekijoiden
midrillisen  tarpeen  vdheneminen on johtanut  investointiperdisiin

henkildstévahennyksiin. Ty6tekijéiltd odotetaan nyt laadullisesti enemmin.

Taloudellisten suhdanteiden nopeat vaihtelut, kansainvilisen Kkilpailutilanteen
yllattdvit muutokset, tuotevalikoiman uudistaminen ja henkildstén supistaminen ovat
paperiteollisuuden yleisind muutoksina koskettaneet kannattavuuskriisiin ajautuneita
yrityksid. Taloudellinen tervehdyttiminen on edellyttinyt epdonnistumiskierteen
aiheuttaneen toimintalogiikan purkamista ja taloudellisesti tuottavan toimintalogiikan
juurruttamista tappiota tuottavan tilalle. Suomalainen paperiteollisuus ei menesty
kiristyvissd globaalissa kilpailussa pelkilld hintakilpailulla. Kilpailukyvyn ydin
perustuu sijaan kokonaisvaltaiseen osaamiseen, koulutukseen ja uutta luoviin teknisiin
ratkaisuihin seké kykyyn uudistua ja kehittyi jatkuvasti (Timonen, 1995, 1 - 2, 44).

Paineita uudistua aiheuttavat nimenomaan kaupan kilpailuolosuhteet, jotka ovat
muuttuneet rajusti viimeisen vuosikymmenen aikana. Selvin merkki tdstd on
tuotteiden kysyntdherkkyyden lisddntyminen. Tuotteiden kysyntd muuttuu yhi
ylldtyksellisemmin, nopeammalla tempolla ja titen kysynnin muutoksia on entisti
vaikeampi ennakoida (Kortteinen, 1992, 16). Paperiteollisuuden markkinoilla
tuotteiden kysynnissi painottuvat aikaisempaa pienemmdit tilauserdt suurten miérien
sijasta, mittatilauksena tehty laatu asiakkaan erityistoivomusten mukaan,
valmistamisen nopeus, toimitusvarmuus ja hyvd kokonaispalvelu (Timonen, 1995, -

43).

Uudenlaisessa Kkysyntitilanteessa uudet paperiteollisuus- ja puunjalostustuotteet
asettavat uusia vaatimuksia tuotantoprosessille, sen ohjausjirjestelmille,
tySorganisaatiolle ja yhteisty6lle. Kun tilauserdt pienevit ja tuotteiden
laatuvaatimukset korostuvat, tuotannolta edellytetifin aikaisempaa enemmén
tuoteprosessin ja organisaation joustavuutta, uusiutuneita johtamisjérjestelmis,
moniosaamista ja ryhmiityon vuorovaikutusmahdollisuuksien ~parantamista.
Tekijoiden kiyttéonotto edellyttdd uudistunutta yrityskulttuuria, jonka luominen ei
kuitenkaan ole ongelmatonta, koska esimerkiksi t6iden uudelleenorganisointi,

esimerkiksi  tyStehtivien laaja-alaistaminen  (tiimity), on  huomattava
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paperityéntekijoiden ty6nluonnetta muuttava tekiji. Tyé6tehtdvien monipuolistumiseen
ja tuotantomallin uudelleenorganisoimiseen liittyy monimutkaisia tydntekijoitd
koskettavia tunneprosesseja. (Timonen, 1995, 2, 49). Uusien organisaatioperiaatteiden
kiyttoonotto ei ole mydskddn Kkertakaikkinen tapahtuma. Niin tehtaassa kuin
yrityksessd niiden kéytt66notto tapahtuu toisaalta kokeilujen toisaalta ulospdin

hitaalta ndyttédvin etenemisen kautta (Julkunen, 1987, 204).

Koistinen tiivistdd paperi- ja kartonkiteollisuuden tydprosessin uudelleen organisointi-
ja henkilOstostrategiat niin sanotuksi saneerausmalliksi. Hinen mukaansa
saneerausmallissa on tyypillisti uudelleenmuotoutuva tyévoiman kéytts, siirtyminen
tuotannon laajentumiseen nihden supistuvaan kantahenkilost6on, epdvarmuuden
tuleminen yrityksen henkilostéryhmien  sisdlle ja  yrityksen  sisdisten
henkilostoristiriitojen kasvu seki tyévoiman marginalisoituminen yrityksen sisilli eri
henkilstéryhmissd.  Tyypillisti on myds hierarkkisen tydorganisaation
uudelleenmuotoutumisen tarve sekd osastojen ettd tySpaikkojen kesken ja
sisdintuloammattien ryhmidn osuuden supistuminen sekd - ulkopuolisten

tybvoimapalvelusten kéytté (Miki-Runsas, 1997, 7 — 8).

9.2. Muutokset Paperilassa

Vuodesta 1986 Paperilan henkilostoméadrdssi on tapahtunut muutoksia. Vuoteen 1995
mennessi tyontekijoiden midrd viheni 44 prosenttia. Vidhennykset painottuivat
ajanjaksolla viimeisiin vuosiin. Vuosien 1986 - 1990 aikana henkildstémééird vaheni
13 prosenttia, kun vuosina 1991 - 1995 henkil6st6 viheni jo 35 prosentilla (Miki-
Runsas, 1997, 45).

Viime vuosien vdhennykset ovat pohjautuneet Paperilassa vuonna 1994 laadittuun
saneerausohjelmaan, jonka mukaisesti neljin vuoden aikana on niin sanottuja
pehmeiti menetelmis kiyttien vihennetty tuotantohenkildstéd noin sadalla hengelld.
Kilpailukykyd on parannettu tehostamalla toimintaa, karsimalla kustannuksia ja
keskittymilld avaintuotteisiin. Tehtaan johto on vastikédéin vaihtunut ja vioden 1997
loppuun mennessi henkilostod vihennetty vield 19 prosenttia. (Happonen, Mauno,

Nitti & Kinnunen, 1998, 282 - 283).
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Paperilassa on titen lihes koko 1990-luvun ajan suoritettu henkilostén asemaan
vaikuttavia organisatorisia uudelleenjirjestelyjd toiminnallisen ja méirillisen jouston
strategioilla. Henkil6stoda on lomautettu, vakanssisiirtoja on tapahtunut ja
clikejarjestelyilli on pehmedsti yritetty vihentdd tehtaan henkilostomasras.
Varsinaisia tuotannon rationalisoimiseen liittyvid irtisanomisia ei vuoden 1997
loppuun mennessé oltu tehtaassa tehty. Tehtaassa tydskentelee vield ainakin noin 20
tySntekijds, jotka ovat menettineet vakanssinsa osastojen tuotannon loppuessa.
“Reserviryhmildisid“ tai niin Kkutsuttuja “heittomiehid“ kierrdtetdin tehtaassa
vakanssista toiseen. Noin 40 tydntekijdd on tehtaan niin sanotulla “mustalla listalla*
eli nimetty seuraavien henkilovihennyksien kohteeksi, henkildstopoliittisen

suunnitelman mukaisesti.

Henkilostovihennystarpeen kasvuun vaikutti aikanaan suurelta osin myynnin
tyrehtyminen entiseen Neuvostoliittoon. Kaupan tyrehtyminen pakotti sulkemaan
yhden tuotantolinjan ja yhden osaston. Niin sanotuissa “lepdévissd tydsuhteissa“
olevia (sisdltden tyottomyyseldkeputkeen siirretyt, muutoin lomautetut ja

pitkdaikaissairaat) ei lasketa tehtaan tyontekijéiden médradn (Méki-Runsas, 1997, 45).

9.2.1. Paperila ja toiminallinen joustavuus

Globaalin kilpailun kiristyessi myds Paperilan tuotannon tehokkuusvaatimukset ovat
kasvaneet. Yritykset joutuvat tulevaisuudessa panostamaan entistd enemmén sisdistéd
motivoitumista ja osaamista luoviin tekijoihin tehokkuuden lisddmiseksi. Téllaisia
ovat henkil6ston koulutus ja yhteistyd, joustavat organisaatioratkaisut ja henkildston
osallistuminen aikaisempaa enemmin yrityksen péitSksentekoon (Komiteamietintd,

1990: 5). Kiristyvi kilpailu aiheuttaa myds tuotantoprosessin rationalisointipaineita.

Paperilassa on valittu niin kutsuttu toiminnallinen joustavuus keinoksi karsia
kustannuksia. Tyontekijéiden kokonaisméirin vahentdmiselld,
vuorolomautusjirjestelmin keinoin, tehtivijoustoin, taukoja vahentdmilld ja ylitsitd
teettdimilld on karsittu kustannuksia ja koneiden tehokkaammalla kidyt6lld pyritty
tuotannon kasvattamiseen. Rationalisoinnit on perusteltu henkilSstolle néyttdmalld

yksinkertaisesti lukuja tehtaan taloudellisesta tilanteesta (Méki-Runsas, 1997, 52).
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Tysttomyyselidkeputkijirjestely on Paperilassa toiminnallisen joustamisen tirkein
keino. Sen avulla tehtaan vikilukua on saatu viheneméidn ja samalla on saatu
alennettua henkildston  keski-ikdd. 1990-luvulla tehtaalla on ollut kaksi
tySttdmyyseldkeaaltoa, jolloin ikéintynyttd henkilostod on lomautettu pysyvisti
(Méki-Runsas, 1997, 53).

Vuorolomautusjirjestelmd on toinen tehtaalla toteutettava toiminnallinen
sopeuttamiskeino. Sapattivapaan nimikkeelld tyontekij6itd lomautetaan vuoroittain ja
tilapdisesti. Lomautuspakon edessd vanhemmilta tyontekij6iltd on tiedusteltu heidén
halukkuuttaan miiriaikaiseen lomautukseen, jolloin niin vapautuviin vakansseihin
voidaan sijoittaa vakansseja vaille jdidneitd nuorempia tyontekijoitd. Ikddntyneisiin
kohdistuneen sapattivapaan avulla tehtaassa on saatu edistettyd vakanssi-hierarkian
purkua, koska ikid#ntyneitd tyontekijoitd on ollut vihemmin eduistaan huolehtimassa

(Miki-Runsas, 1997, 55).

TiimitySskentely on organisaation toiminnallisen joustamisen kolmas keino.
Uudenlaisessa tyéskentelytavassa pyritddn tehtivijoustoihin. Tavoitteena on se, ettd 3
- 4 hengen tiimissd kaikki hallitsisivat kaikkien ty6t ja kaikkia toitd tehtiisiin

vuorotellen (Miki-Runsas, 1997, 55).

Toiminnallisen joustamiseen kuuluvat kohdeyrityksessd myds ylitéiden tekeminen,
tyajan tehokkaampi kdytté sekd keskittyminen tuotannossa ydinosaamiseen.
Ty6paikkansa sdilyttineet ovat joutuneet korvaamaan ylit6illd véhdistad henkil6stod ja
tekemiin saneerattujenkin tyéntekijoiden ty6t. Koneiden keskeytymiton ja tydajan
tehokkaampi kdytté on puolestaan varmistettu taukoja vdhentdmilld ja taukojen
vuorottelulla. Rationalisoinnin my6td tehtaan ydinprosessien ulkopuoliset toiminnot
on pyritty siirtdimdén ulkopuolisten yritysten hoidettavaksi. Komennusyritysten
palveluja tehdas kiyttad tilapdisesti ja vain tarpeen vaatiessa (Méki-Runsas, 1997, 57).

9.2.2. Paperilan tyontekijoiden kisityksii organisaation muutosprosesseista
Tehtaan tyontekijoiltd kartoitettiin sekd vuonna 1995 etti vuonna 1997 heidén
tietojaan ja nikemyksidin tyopaikalla tapahtumeista muutoksista. Vuoden 1995

vastauksissa esiintyi kahdenlaista kisitysti henkil6stén asemaan vaikuttaneista
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organisaatiomuutoksista. Osa haastatelluista kertoi tyon sisidllossd tapahtuneista
muutoksista toisten selittiessi tapahtuneita toimintojen ja  henkilSston

uudelleenjirjestelyité.

Tyon siséltéon vaikuttavien muutosten johdosta tyd oli haastateltavien mukaan

[

muuttunut itsendisemmiksi: “.enempi on tullu semmosta..jonkunlaista pddtésvaltaa

tohon ite tydmaahan..tuntuu ettei oo endd niin keskeinen asia se tydnjohtaja.. “.
Tiimity6skentely oli myos koettu suureksi muutokseksi ja ty6té rikastuttavaksi.

Henkilostbn asemaan vaikuttaneet muutokset toimintojen ja henkil6stén
uudelleenjdrjestelyisti  pohjautuivat tehtaassa tehtyyn henkildstopoliittiseen
sopimukseen, jonka mukaisesti henkilGst6d oli pyritty vihentimédin ja tyot jaettu
jéljelle jadneiden kesken. Tehtaan kannattavuuteen ja talouskysymyksiin vedoten oli

suoritettu lomautuksia, jotka ovat tehtaalla piivittdinen puheenaihe.

“.ne (lomautukset) on ollu sellanen...sanotaanko..pdivittdinen jiynd mikd on..on ollu

Jatkuvana..on vallitseva “* .

Pergamentti-koneen lopettaminen vuonna 1992 oli aiheuttanut noin 55 henkilon
uudelleensijoituksen muihin tehtdviin ja lisdnnyt siis henkildstopoliittisia paineita.
Henkilostén mielesti tehtaan pehme#, toiminnalliseen joustavuuteen pohjaava
henkil6stopolitiikka  voitti  kuitenkin muissa  tehtaissa  kdytossd olevat
muutosstrategiat, koska tutkimusorganisaatiossa pyrittiin pehmein keinoin
vihentdméin henkilost6d. Ketddn ei oltu vuonna 1995 suoralta kideltd irtisanottu

tuotannollisista ja taloudellisista syisti.

“.mutta kuitenkaan ei tullu kenellekkddn lopputilid kuitenkaan... jos kattoo muita
tehtaita. jos loppuu joku homma, niin siind ei katota onko ollu viis vuotta tai
viiskymmentd...kaikille kenkdid vaan..tddlld (tehtaan nimi) on kuitenkin hoidettu se

asia hyvin kuitenkin... .
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Vuoden 1997 haastatteluissa korostuvat henkiléstévihennyksiin, niistd aiheutuvaan
epdvarmuuteen ja tyon sisdltoon liittyvit kokemukset. Tyontekijét eivit ole aivan
varmoja omien resurssiensa riittdvyydestd, kun tyon tahti ja m#éird vihennysten

seurauksena vikisinkin lisdéintyvit.

“.vdhennystd pitis koko ajan niinkun tapahtua.ja kuitenkin meistd tuntuu tuolla
toissd, ettd..ei meinaa riittdd ndmd olemassa olevatkaan..ihmiset tekemdin sitd
tydtd... niitd porkkanoita sieltd heitellidn ja sitten me niitd syyddn vdlilld..mutta
sitten..heitetddnkin jollain kuulalla pddhdn vdililld.. ett vdhdn niinkun tuntuu, ettd
meitd pidetddn ihan pilikkanaan sielld vililld ettd...ei oikein semmonen hyvdi

viilis..ole tuolla... ““ .

Epdvarmuus omasta tyosti kalvaa mielid. Niin sanottuun “reserviryhmiin® kuuluu
erdsin haastateltavan mukaan noin neljakymmenté henkildd ja henkildstévihennysten
aiheuttama epdvarmuus koskettaa konkreettisimmin juuri “mustalle listalle

joutuneita.

Erds ryhmiin joutunut kuvaa oloaan: “on niinkun vdhdn tullu ..tullut ilmaan
semmosia pienid kysymysmerkkejd...ettd tuota...kun oman nimensd siitd listasta

tietysti lukee... “.

Ristiriita henkil6ston méidrdn tarpeen suhteen mietityttdsi tyontekijoitd. Osa
tyontekijoistd kokee, ettd tyontekijiméiras on pyritty ehki liiankin reippaalla kidelld
vihentdmain, silld he kokevat tehtaaseen jddvien tyotaakan kasvavan kohtuuttomaksi.
Toitd riittdisi tyontekijoiden mielestd useammalle. Erdéin haastateltavan mukaan
ty6nantaja on saattanut kieltiytyd péadstimistd tyontekijdd sapattivapaalle, koska
henkil6st6d ei ty6nantajankaan mielestd ole ollut tarpeeksi huolehtimaan tehtivisti.

Kuitenkin tyonantaja on toisaalta valmiina jo uusiin henkildstévihennyksiin.
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”.pddluottamusmies laittaa  niinkun lappuja, ettd voi hakee vaikka
sapattivapaalle..jotka haluu vaan..niin ettd...tddlld viimekskin oli halukkaita
lidhtemddn..mutta sitten tyénantaja sanoo kuitenkin, porukkaa kuitenkaan (tarpeeksi)..

ettd vaikka ensin sanotaan, ettd porukkaa on liikaa ja sitten sitd ei ole kuitenkaan... .

Tehtaanjohdon vaihtuminen ja sen seuraukset nousevat myds esille haastateltavien
lausunnoista. Paperila on yhdistetty toisen yrityksen kanssa ja siirretty sen
alaisuuteen. Tyontekijoiden mielestdi ottaa aikansa, ettd uusien johtajien
toimintatapoihin tottuu. Johdon vaihtuminen on aiheuttanut techtaassa heidéin

mukaansa paljon ihmetysté ja kummeksuntaa.

“..ett kyllid he..tyontekijit ainakin on kuulolla siitd, ettd mitd nyt tulee..mitd on
tulossa, kun on uus johto talossa.. .

Kaikki haastateltavista mainitsevat vuoden 1997 haastatteluissa elidkejérjestelyt ja
vakanssi-siirrot suoritettuina muutoksina henkildstén asemaan liittyen. Eldkeputki ei
vilttamittd kuitenkaan tuo helpotusta, silli vakanssimuutospaineet sidilyvit. Tami

tulee haastateltujen mukaan entisestdéin korostumaan, kun osastoja yhdistetdén.

“.meitd..sitten ympditddn sinne linjoille...niinkun enemmdn kiintedksi..niin se tuo

painetta sitten vield..painetta... .

Osa-aikatyohon siirtymisen mainitsee varmaksi vain yksi haastateltu. Hinen
késityksensd mukaan lasten hoitojéirjestelyiden takia on erdissd tapauksissa stirrytty
osa-aikatygjirjestelyihin. Lyhennettyd ty6viikkoa ei ole haastateltavien mukaan
kiytetty kuin ainoastaan joskus aikaisemmin. Erdén haastateltavan mukaan lyhennetty
tyoviikko tyén uudelleenjirjestelykeinona saattaa tulevaisuudessa olla sangen
mahdollista. Lyhennettyd ty6viikkoa on hinen mukaansa tehtaassa kiytetty
aikaisemmin, mutta pitkiin aikaan se ei ole kuulunut tehtaassa toteutettavaan

toiminnalliseen joustoon.

Tyoaikamuutoksia on tapahtunut viiden haastateltavan tiedon mukaan. Paperikoneella

edellinen kesikausi toimittiin niin sanotusti “eri systeemilld* eli pitkét vapaat jaivit
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kesdkautena vilistd pois ja normaaliin rytmiin palattiin vasta syksyn tullessa.
Haastateltavien mukaan pitkien vapaiden poisjdiminen oli raskasta, vaikka oloja

kevensikin kesiloma.

“.oli aikamoinen pudotus, vaikka siti ei ajatellutkaan..jos meilld oli silldlailla ettd
md olin toukokuussa..toukokuun alussa oli viimeset pitkit vapaat ja seuraavan kerran
ei pitkid vapaita ollut kun loman jilkeen syksylld ja vaikka siind tuli pisennetty

kesdloma siind vilissd..sen pituinen ja normaali..niin kylld se aika raskas aika oli... “.

Tydaikamuutokset ovat haastateltavien mukaan seurauksia vakanssisiirroista.
HenkilGstod on siirretty erilaisiin ty6tehtéviin ja samalla heidén tySaikamuotonsa ovat
vaihtuneet. Myds joitain osastoja on muutettu pdivdvuoroon tai kahteen vuoroon,
jolloin osastoilla tyoskennelleille timid on merkinnyt tySaikamuotojen vaihtumista.
Tehtaassa ‘on siirrytty niin  sanotusta “kolmevitosesta eli keskeytyvistd
kolmivuorotydstd “viisvuoroon® eli jatkuvaan kolmivuoroon. Kolme haastateltavista
ei tiedd suoranaisesti tilld hetkelld tyontekijoiden lomautus-tilanteesta tehtaalla, osa

kertoo sapattivapaista, jotka rinnastuvat lomautuksiin.

Kukin peilaa organisaatiomuutostilannetta 14hinnd oman osastonsa kautta ja siksi
haastateltavat eivit ole kaikkien uudelleenjirjestelymuotojen toteutumisista aivan
varmoja. Kaikkien haastateltavien kisityksen mukaan tehtaassa on kuitenkin liikaa
henkilostod, jonka vuoksi myos irtisanomisuhka pelottaa aika ajoin tyontekijoita.
Varsinaisilta irtisanomisilta on kuitenkin haastateltavien mukaan viltytty, mutta niin

sanotusti “omasta syystiin‘“ tehtaalta on vikeid kuitenkin siirretty pois.

Haastateltavat viittaavat erdiden tySntekijoiden liialliseen alkoholin kdyttdon, jonka
seurauksena kyseessi olevat tydntekijit on irtisanottu tyénantajan toimesta. Kysymys
on “muutamasta® jo irtisanotusta henkildsti sekd useammasta, joilla on alkoholi-

ongelmia ja syysti irtisanomisuhka p#illd, mutta jotka ovat vield saaneet jatkaa t6issa.

“...kylld...(tapauksia on useita)... se on kiikun kaakun on useempia vield tilld

hetkelld, saatu jotenkin..jotenkin kuiville niitd... *.



Liiallisen alkoholin k#yt6n syitd pohdittacssa esiin nousee kysymys tdiden
aiheuttamista paineista ja ty6n laadullisen epivarmuuden aiheuttamasta pahasta
olosta. Ty®stressilli ja epdvarmuudella onkin haastateltujen mielestd yhteyksid
yksil6iden lisdintyneeseen alkoholin kulutukseen. Tosin myds perheasiatkin saattavat

vaikuttaa tilanteen kehittymiseen.

“...no, osalla on..perhesyyt siind tavallaan...erot ja sun muut...ja osalla on sitten kai
paineet tidllikin sitten...tosin ne on kylli sellaisia joilla on vakanssi ja eikd oo ollut
semmosta pelkoa ollenkaan, etti lopetetaan, mutta se on vaan aikaamydten..eihdn se

pdivdssd kehity... “.
9.2.3.Tyontekijoiden Kisityksid muutosten syisti

“...elikkdi tuottavuutta pitds saada ja menoja alas..ja sitten se on yks se

henkilostomddrd...sehdn se on se ensimmdinen mistd ldhdetddn... “.

Tyéntekijidt arvioitavat vuonna 1997 paperiteollisuudella ja tehtaalla ménevéin
paremmin kuin 1995 haastatteluita tehtiiessd. Haastateltavat eivit varsinaisesti ole
ajatelleet muutosten taustalla vaikuttavia laajempia syy-seuraus-yhteyksié, mutta ovat
selvisti yrittineet hahmottaa muutosprosessien kokonaiskuvaa. Kun vuonna 1995
muutosten padasialliseksi syyksi nimettiin lama-ajan vaikutus, “yleinen tilanne* ja
Venijin kaupan tyrehtyminen, vuonna 1997 muutosprosessien tirkeimmiksi syyksi
nousee kiristyvddn Kilpailuun liittyvd “tuotannollinen ja taloudellinen” tarve

entisestidin tehostaa tuotantoa ja investoida.

“.se on just ndd kustannuskysymykset..talon puolelta ettd..kai kustannuksia pitid
saada pienemmiks..kun niitd ldhetddn pienentddn, niin se ensimmdisend..rapsahtaa

sitten tyontekijgitten nilkkaan... “.

Investoinnit nihdiin tehtaassa sekd positiivisena ettd negatiivisena asiana. Toisaalta
ne parantavat tyén laatua (sekd tekevit itse tySprosessin miellyttdvimmaksi

tyontekijille ettd vaikuttavat ty6n tuloksen laatuun myonteisesti), toisaalta tydntekijét
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ymmirtivit investointien ja automaation lisddvin henkilston vihennystarpeita

tehtaalla ja heikentivin titen tyontekijan asemaa.

“...meilld on yks lajikone perustettu...nditten muutosten seurauksena ovat ndin..osa
sitten..ettei endd tarviikkaan sitd porukkaa niin paljon...Ne (investoinnit) ei ainakaan

lisdd..lisdd tydpaikkoja, pdinvastoin ‘.

Investointeihin sisdltyykin ristiriita, silld erdén haastateltavan mukaan tydnantaja
saattaa kdyttdd investointeja tyOnantajan ja tyontekijéiden vilisten neuvotteluiden
“kiristyskapuloina“ vaikuttaakseen neuvotteluiden kulkuun. Tyénantaja uhkaa ettei
investointeja toteuteta, mikili tyontekijdpuoli ei suhtaudu sopuisammin tehtaan
henkilostén vidhennystarpeisiin  ja -ohjelman toteuttamiseen. Tydnantajapuoli
ilmeisesti uskottelee tySntekijéille osittain vanhakantaisesti investointien takaavan
lisdi tyopaikkoja, vaikka todellisuudessa ne ténd pdivind vihentédvét niitd. Tehtaalla
pitkdin tySskennelleet tyontekijit ovat nihneet, miten “tuotanto kasvaa ja viki
vihenee“ investoimalla. Kun erds tyontekija aloitti tydskennelld tehtaalla yli
kolmekymmenti vuotta sitten, oli henkilostdd tuolloin noin tuhatkunta. Haastattelua
vuonna 1997 tehtidessd tehdasty6liisid oli vihin yli neljd sataa. Toisaalta myds
joidenkin ty6nt¢kij6iqlen mielestd uudet laitteet ja investoinnit takaavat edelleen

toiminnan jatkuvuutta ja lisésvit ndin heidén uskoansa tulevaan.

“...se on aina sitd luottamusta siihen tulevaisuuteen..halutaan niinkun pysyd tdssd

kehityksessd mukana... “.

10. PAPERILAN LOMAUTUKSET
Yhi epidvarmemmissa oloissa tyonantajatahot ottavat kiytt6on erilaisia henkilostén
miirdd sddtelevid keinoja. Tyontekijéiden lomauttaminen on eldkeputken jilkeen
toinen kohdeyritykseni tyonantajan keinoista s#dddelld tySvoimansa méirii
suhdannevaihteluissa. Sen syynid yleensd on taloudellisiin tai tuotannollisiin syihin
perustuva ty6n vihentyminen. Tyontekijoitd voidaan lomauttaa joko toistaiseksi tai
maédriaikaisesti. Lomautuksessa tySsuhde kuitenkin pysyy voimassa niin sanotusti
“lepadvind“. Kun taloudellisista tai tuotannollisista syisti tydpaikalla joudutaan

tekemidn paitSksii lomautusten suhteen, lomauttaminen voi tapahtua kahdella
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tavalla. Ensinnd tyonantaja ja tyontekijd voivat yhdessi, jo tydsopimuksessa tai
tyosuhteen aikana myShemmin, sopia lomauttamisesta ja sen ehdoista. Toisaalta
tyonantaja voi tarvittaessa my0s yksipuolisesti médritdi lomauttamisesta.
Yksipuolinen lomauttaminen voi tulla kyseeseen ainoastaan samoilla edellytyksilli,
joilla tydnantaja voi irtisanoa tai purkaa tySsopimuksen. Mikili tydnantaja voi
kohtuudella jarjestid tyontekijille korvaavaa tyoti tai tarpeisiinsa sopivaa koulutusta,
tyonantajalla ei tdlloin ole tyontekijin lomautusoikeutta. Laki ei sanele rajoitusta
lomautuksen kestolle, mutta sen on kuitenkin periaatteessa tarkoitettu tilapdiseksi
toimenpiteeksi. Lomauttamisen tapahtuessa taloudellisista ja tuotannollisista syisti,
on yli 30 tyontekijian yrityksessé ennen lomautusta toteutettava yt -menettely (Miki-
Runsas, 1997, 35).

-

Vuoden 1995 haastatteluista selvisi, ett haastateltavat olivat, yht4 haastateltua lukuun
ottamatta, olleet viimeksi kuluneiden kolmen vuoden aikana lomautettuina. Kukin
vuorollaan oli ollut kahdesti noin kahden viikon jaksoja pakkolomalla. Vuonna 1997
haastatteluissa paljastuu, ettei neljd haastatelluista ole ollut lomautettuna viimeksi
kuluneiden kolmen vuoden aikana, kolme puolestaan on ollut lomautettuna
lyhytaikaisesti. Haastateltavat muistelevat vuoden 1997 haastatteluissa aikaisempia
vuosien tékai;ia lomautuksia. Vuoden 1997 haastateltavista yksi on haastatteluhetkeni
lomautettuna miirdajaksi (noin vuodeksi) “tuotannollisista ja taloudellisista seikoista“

johtuen.

Lomautukset ovat haastateltujen mukaan liittyneet henkilostévihennyksiin.
Ty6ntekijoiti on periaatteessa nykyiseen tuotantoon nihden liikaa tehtaassa, kun

koneita on lakkautettu ja talouden tasapainoa yritetdén siilyttds lomautuksin.

“ ..kun lakkautettiin toi pergamentti ja toi pk3, niin sieltd jdi ylimddrdistd porukkaa,
niin piti saada ulos ja siindhdn oli nditd sapattivapaita ja sitten vield tehtiin

({1t

sellaisilla talkoilla semmonen lomautusjuttu....” “...oltiin jokainen vuorollansa...niin
sai tyéantaja kustannussddstéd sitten... “.
Lyhytaikaisten, useimpia tyontekijoitd koskettaneiden “pétkdlomautusten” avulla

pidempiaikaiset pienempié joukkoa uhanneet lomautukset jédivit toteutumatta.
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“...elikkd meilld kun osa...osa ois joutunut ilmeisesti pitkdaikasemmalle lomalle..niiin

sitten jaettiin niinkun nditd ...lomia pdtkiin... talkootyé..talkoolomat..heh..heh... .

Lyhytaikaiset tai mdiéridaikaiset lomautukset eivdt haastattelemieni henkildiden
mukaan  suoranaisesti  lisddi  heiddn tuntemaansa ty6n epdvarmuutta.
“Pitkidlomautukset” ovat tuntuneet tyontekijoistd enemminkin lisdlomilta, joiden
aikana on voinut leviti ja kerdtd voimia taas tOissd jaksaakseen. Pidempiaikaiset
sapattivapaa-lomautukset méiraaikaisina ja vapaa-ehtoisuuteen perustuneina eivit
haastateltavien mukaan myd6skédin varsinaisesti ole lisdnneet tydntekijdin tuntemaa
epivarmuuden ahdistusta. Esimerkiksi haastattelemani méirdajaksi lomautettu
tyontekijd kertoi tilanteensa olevan kunnossa, koska palatessaan tehtaalle hintid

odottaa sielld vakanssi ja mielenkiintoinen ty6.

Sekid ty6nantajan ettd tyontekijin kannalta ajatellen lyhyet, suurta joukkoa koskevat
lomautukset lienevit pitempiaikaisia ja enemmin keskitettyjd lomautuksia parempi
vaihtoehto, silld kahdessa viikossa tyontekiji ei ehdi syrjdytya tehtaan prosesseista.
Pitempiaikaisten lomautusten riskind on nimenomaan se, ettd kauan tehtaalta
poissaollut tydntekiji joutuu tehtaalle palatessaan tilanteeseen, jossa hén huomaa
jédneensi niin sanotusti ‘“kehityksen kelkasta“. Paperinvalmistustekniikka- ja
laitteisto ovat hinen lomautusaikanaan muuttuneet ja tyontekijdn taytyy yrittdd kuroa
muita kiinni sek# tiedollisesti ettd kokemuksellisesti. Haaste saattaa olla erityisen
suuri enempi ikddntyneille tyéntekijéille, joille uudenoppimiseen ja omaksumiseen
menee mahdollisesti enemmin aikaa ja energiaa kuin nuoremman polven
paperintekijoille. Tilanne on omiaan lisddmain tyontekijéiden tydn epivarmuuden

tuntemuksia “pérjadmisen osalta.
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11. VAKANSSIJARJESTELMA JA VAKANSSISIIRROT

11.1. Perinteisen vakanssijirjestelmén toimintaperiaatteet ja
vakanssijirjestelméin murtuminen

Ennen uudenlaista tehdastyén organisointia ja tydnjakoa prosessiteollisuudessa
voidaan sanoa kauan vallinneen hyvin spesifin tyévoiman kvalifioitumismallin, jonka
ytimeni on ollut oppiminen kokemuksen ja tyéntekijéiden ty6ryhmiin
sosiaalistumisen kautta (Alasoini, 1990, 145).

Vakanssiajattelu syntyi noin sata vuotta sitten niin sanotun ty6ssid oppimisen kautta.
Paperiteollisuuden alalla ei tuolloin ollut yleistd pohjakoulutusta. Tuotannon silloiset
vaatimukset tukivat vakanssien tarvetta, jakoa selvisti rajattuihin tehtdvisarkoihin,
joita kutsuttiin erilaisilla ammattinimikkeilld. Vield pitkdlle 1900-luvulle asti tyd oli
kisity6valtaista ja paperinvalmistusprosess'in ohjaaminen perustui aistihavaintoihin,
koneessa pyorivin paperiradan etenemisen “silmivalvontaan“. Ammattitaito saattoi
kehittyd ainoastaan kokemusperiisesti, tyotd tekemilld (Timonen, 1995, 53).

Kvalifioitumismallin seurauksena  tehtaisiin @ muotoutui  kaksinapainen
tydvoimarakenne, jonka toisessa piddssd olivat kokeneimmat sekd pisimmille
automatisoidussa ja strategisesti tirkeimmissi tySpisteissid tyoskentelevit tyontekijiit.
Niin sanotuissa sisdiintuloammateissa olevat kokemattomammat ja prosessin
tydvaltaisimmissa tai “perifeerisissd* tyOpisteissd tyoskentelevit tySntekijdt olivat
tydvoimarakenteen toisessa dirilaidassa (Alasoini, 1990, 145). Henkiloston tehtivit
jaettiin perinteisesti ammattinimikkeilli otsikoituihin tehtdvisisdltéihin, joita
nimitetdin vakansseiksi. Vakanssijédrjestelmille ominaista on ollut se, etti uralla
eteneminen on siis ollut sidoksissa etenemiseen vakanssilta toiselle ty&vuosien

karttuessa (Timonen, 1995, 53).

Perinteisen kvalifioitumismallin tirkeimmiksi toiminnallisiksi periaatteiksi voitiin
lukea muun muassa ensinnd se, ettd tyontekijoiden toimintavalmiudet kehittyivit
jokapdiviisessd tyossi hankittujen ja aistihavaintoihin perustuvien kokemusten
perusteella ja tyontekijéiden pitkdaikainen pysyminen samassa tuotantolaitoksessa

mahdollisti kokemusten kerdimisen ja niiden sdinnénmukaisen strukturoinnin ja
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niiden perusteella tehtdvit yleistykset tuotantoprosessin “lainalaisuuksista®.
Tyoéryhmissd vallitsi myos tehtdvien, kvalifikaatioiden ja késkyvaltasuhteiden
mukainen hierarkia, jossa kokeneemmat tyontekijit opastivat nuorempiaan ja jossa
sisiinen etenemisjirjestelmd oli tarkasti sdddelty. TehdastySldisten tydssé
etenemiskriteerind oli erityisesti “tyopaikkaikd ja yritykseen sitoutumisen

“todistaminen” (Alasoini, 1990, 145 - 146).

Prosessiautomaation kehitysmuutosten mydti prosessin ty$valtaisuus on vihentynyt,
oppiminen aistihavaintoihin perustuvien kokemusten kerdimisen perusteella on
menettinyt merkitystisin, tuotannossa tarvittavan ty6voiman supistukset ovat
véhentdneet tyoryhmien merkitystd tyontekijoiden kvalifioijina. Kokeneimpien
tyontekijoiden entinen kokemusperdinen ammattitaito ja siihen liittyvd analyyttinen
paittelykyky ovat myds osittain menettineet merkitystdin. Muutosten jilkeen uusina
tyéprosessin asettamina vaatimuksina korostetaan tyontekijoiden kyky4 synteettiseen
pédttelyyn ja tietimystd prosessiin vaikuttavista monimutkaisista fysikaalisista,
kemiallisista ja mekaanisista vuorovaikutussuhteista, vastuuntuntoa, laatutietoisuutta
unohtamatta. Uudet kvalifikaatiot edellyttivédt entisti enemmin muodollista,

teoreettista koulutusta hgf;kéléstéltﬁ (Alasoini, 1990, 149).

Nykyéiéin tehokas valmistusprosessi edellyttad my6s, ettd kaikki koneen henkildstson
kuuluvat hallitsevat paépiirteittdin koko prosessin tapahtumat. Tarvitaan yhteistd
késitejarjestelmé, nopeita viestintdmenetelmid sekd kitkattomia henkildsuhteita.
Tuloksellisessa  paperinvalmistusprosessissa tarvitaan yksittdisen tyontekijin
sulautumista osaksi konehenkil6ston tiivistdi kokonaisuutta, tiimid. Ennen
paperityoldisen =~ ammatillinen  pitevyys, tyomiehen  kunnia,  koettiin
henkilokohtaiseksi, itseen kuuluvana asiana, nyt paperitydliisten tulisi kyeti
" ajattelemaan omaa ammatillista pitevyyttdsin osana kiintedsti yhdessi toimivaa

ryhméi ja ryhmén yhteistulosta (Timonen, 1995, 55 -56).

11.2. Vakanssijiirjestelmi Paperilassa
Vakanssijarjestelméd on perinteisesti toteutettu my0s Paperilassa.
Vakanssijirjestelmidi kuitenkin muutettiin myds sielld = tiimity6hén siirrytymisen

yhteydessi 1990-luvun vaihteessa, jolloin kysyntdhiiriot laukaisivat teknologisen
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muutostarpeen. Koska uutta teknologiaa ei voinut enéd oppia pelkistddn ty6paikalla
toisen opettamana vaan vaadittiin syvempai ymmarrysté erityisesti tietokoneistumisen
ja  elektroniikan lisdintymisen  vuoksi, kohdistui  vakanssijirjestelméin
muutospaineita. Tiimitydssi tydt on pyritty tekemidn ty6ryhmissd joustavasti
tyétilanteesta riippuen ja tavoitteena on ollut se, ettd kaikki tyontekijét pystyvit
tekemiin joustavasti kaikkia toitd (Méki-Runsas, 1997, 48).

Automatisointi siis syrjaytti hierarkkisesti toimineen vakanssijérjestelmén, johon
aikoinaan p#idyttiin, koska tyOprosessia, tuotteiden ominaisuuksia ja tySprosessin
teknisorganisatorista jirjestelmai pidettiin niin monimutkaisena, ettd tySnantajien ja
ty6markkinajirjestéjen mukaan tarvittavaa ammattitaitoa ei endi voinut saavuttaa
ammatillisen koulutuksen tai muualla saadun ty6kokemuksen avulla. (Maiki-Runsas,

1997, 48 - 49).

Vakanssijirjestelmin logiikalla mySs Paperilaan muodostui tyévoiman kidytén ja
ty6voiman ammattitaidollisten ominaisuuksien suhteen kantahenkilésts ja
sisddntuloammattien ryhmi. Kantahenkil§std muodosti hierarkkisen jirjestelmén ja
silhen rekrytoiminen suoritettiin siirtimilld henkilditd sisdintuloammateista
kantahenkilosto6n ja vakanssihierarkian alemmista tehtivistd jarjestyksessd ylempiin
vakansseihin. Siten ammatillinen hierarkia tehtaassa oli ennen suuri ja jokaiselle oli
miiritty tietty, tydehtosopimuksessa rajattu tehtdvd ja ammatillinen liikkuminen oli
harvinaista. (Méki-Runsas, 1997, 48 - 49, 62).

Vakanssijéirjestelmin muutoksesta on tehtaalla Méki-Runsaan (1997) tutkimuksen
mukaan koitunut ristiriitaisuuksia ik4sintyneiden ja nuorempien tydntekijéiden vililla.
Osa ikddntyneisti tyontekij6istdi on kokenut uuden jirjestelmén védryytend.
Ty6vuosien midrd ja niistd hankittu ammattitaito eivit nimittiin endi takaa pédsyd
vakanssi- ja palkkajirjestelmin huipulle. Urakehitykseen vaikuttavat tydvuosien ja
niissi hankitun ammattitaidon ohella uudenlaisen ajattelun my6td myds koulutuksella

hankittu ammatillinen pitevyys ja oma osaaminen (Méki-Runsas, 1997, 62).

Perinteisen vakanssijirjestelmin mukaisesti haastateltavat ovat siis vaihtaneet

tyotehtdviinsi lukuisia kertoja tyShistoriansa aikana vakanssista toiseen edetessién ja
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yletessdin. Osastot ja vakanssit ovat vaihtuneet ajan kuluessa vaihdosten tapahtuessa
aina ennakoitavassa jirjestyksessi. TiimityS-malli on kuitenkin myés sekoittanut
pelin palasia ja esimerkiksi kohdeyrityksessi niin sanottuun “reserviryhméiin®
kuuluvia, jotka jiivit vakanssitta paperikoneen sulkemisen jilkeen 1990-luvun alussa,
on siirretty  vakanssista toiseen ilman erityistd jdrjestysti. Timi
toimintamenettelymalli onkin aiheuttanut tietynlaista tyon epdvarmuutta ja ihmetysti
perinteisiin  vakanssijérjestelyihin tottuneiden keskuudessa. Kaiken kaikkiaan
tyontekijat joutuvat haastateltujen mukaan pohtimaan jatkuvasti aikaisempia,

tdiménhetkisid ja tulevia vakanssejaan.

“...tddkin tyG nyt tdssd on..on on sitten viliaikaista...kylld tuota..md ite kokisin, ettd
ei tdd nyt tdstd ainakaan huonommaks mene..en md usko ettd mdd endd palaan siihen

entiseen tehtdvidnkddn... .

“Reserviryhmdldiset eivédt tiedd, mitd heille seuraavaksi tapahtuu ja missé
seuraavaksi aukeaa tilapdinen vakanssi. Toisaalta myds vakanssin omaavien joukossa
“reserviryhmildisten” vakanssista toiseen siirtyminen saattaa aiheuttaa himmennysti

ja kielteisia tuntemuksia.

Erdsn haastateltavan tyShistoria kuvaa reserviryhmaéldisten “kohtaloa® varsin hyvin.
Haastateltavalta meni oma vakanssi, kun Ven#jin kauppa kuihtui ja tehtaan
pergamenttikone lakkautettiin. Vuonna 1995 haastateltava kertoi haastattelussaan
tyoskentelevinsd arkkaamossa, jossa oli tydskennellyt haastattelun ajankohtana noin
kaksi viikkoa. Hén ei haastatteluhetkelld tiennyt tulevaisuudestaan ja kertoi etteiviit
tybmestaritkaan tienneet kuinka kauan hin voisi arkkaamossa jatkaa. Arkkaamoa
edeltivi pesti oli ollut paperikoneella, jossa hin oli tyéskennellyt lomittajana noin
kaksi ja puoli vuotta. Vuoden 1997 haastattelujen aikaan kyseinen henkilé on
sijoitettuna paperikoneelle, jossa hin on ty6skennellyt noin vuoden verran. Pestin oli

mairé kestid ainakin huhtikuuhun 1998 saakka ja oli sapattivapaan lomitus.
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“Ett md olin sielli (pergamenttikoneella) tavallaan sitten...“. “...annettiin
pakkolomalappu kiiteen, etti tydnantaja ei voi tydtd osoittaa... sit ne soitti mulle, ettd
tddlld olis ...siivoojan paikkoja auki... md tulin sitten tinne siivoojaks..sitten..sit sen

Jélkeen jdin tinne tavallaan... “. ... “Ja milloin missikin..arkkaamossa ja... .

Vakanssimuutokset saattavat aiheuttaa mySs pettymyksid. Yhden henkilsn
siirtyminen esimerkiksi eldkeputkeen vaikuttaa kerralla monen muun tyéntekijin
tyotehtdviin. Iloinen yllitys mieluisasta vakanssista muuttuu kuitenkin epionneksi,
kun pysyvdksi luvattu vakanssijirjestely syystdi tai toisesta vesittyy.
Vakanssimuutoksiin liittyvd pettymys vaikuttaa puolestaan helposti negatiivisesti
tydmotivaatioon. Onnettoman tilanteen taustalla ovat esimerkiksi varmaksi uskottujen
elikejérjestelyiden peruuntuminen. Pettymys kumuloituu, silld vakanssijirjestelyt

koskettavat kokonaisia “ketjuja“ kerrallaan.

“...yks kaveri jos..poistuu...niin sitten se aiheuttaa semmosen ketjureaktion sitten..se
kiertdd..joskus jopa kaikki viis vuoroo lipi...ettd sielld litkkuu miehid paljonkin..eri

tehtdviin sitten.. *.

“Reserviryhmalidiset, jotka koneen toiminnan lakkauttamisen jilkeen ovat olleet
tehtaassa ilman vakinaista vakanssia, siirtyvit puolestaan tehtaassa vakanssista toiseen
erittdin vilkkaasti kiertden. Toivoa pitdd ylli se tosiasia, ettd tehtaassa tyopaikka
kuitenkin  sdilyy, vaikka vakanssit vaihtuisivatkin. Tyomotivaatioon jatkuva
kiertdminen ei kuitenkaan voi olla siti vihentivisti vaikuttamatta - epidvarmuus

kalvaa tyontekijda:

“..no tietysti se motivaatio aina..vaihtelee kun..kun lihetellidn eri puolille ..ettd ei
siind mielessd oo kovin korkee kuitenkaan...*. Juuri kun tyontekijé on oppinut
tyotehtivinsd, on mahdollista, ettd hdnen tiytyy jilleen vaihtaa toimea. “..tietysti
vastaavasti, jos md joudun takasin entiseen hommaan, niin tietysti se on sitd

negatiivista..joka on kdyny jo kerran, etti ei sen puoleen “.
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Luonnollisesti vakituisen vakanssin saaneet ovat erittiin tyytyviisid tilanteisiinsa ja
motivoituneita. Tyytyviisyyteen ei tyontekijéiden mukaan vélttdméttd kuitenkaan

tuudittauduta, silld tulevaisuudesta ei koskaan tiedd. Epdvarmuus koskettaa kaikkia.

“...kun niin dkkid ndd muutokset kuitenkin tulee...ettd ei se ole sanottua..jos vaan en
siitd suurta murhettakaan kanna..mutta se on kuitenkin totuus...ettd tdnddn ei tiedd

endd sillai ettd ollaan endd kahden vuoden pddstd... “.

12. TYON UUDELLEENORGANISOINTI

Prosessiteollisuudessa tyén uudelleen organisointi merkitsee siis perinteisen tyénjaon
purkamista. Tehtdvien viliset rajat lievenevit, suurempi ryhmivastuu toteutuu ja
tyonjohdon tehtévii siirretiin osittain tuotantoryhmaélle (esimerkiksi tdiden jakaminen
ja eri tyopisteiden vilinen yhteydenpito) joustavammassa tuotantomallissa. Muutoksia
toteutetaan muun muassa tehtiviméirittelyjen sekd mahdollisen laventavan
koulutuksen keinoin. Tuotantotiimin puitteissa halutaan saavuttaa lihes tdydellinen
vaihdettavuus sekd tybajan aktiivisempi ja tehokkaampi hyviksikdytté (Julkunen,
1987, 208).

Raija Julkusen (1987) mukaan tyon uudelleenorganisointeihin voidaan sanoa
sisdltyvin tiettyjd, yleistettdvid tendensseji. Uudelleenorganisointimuodot sisdltévit
yritysten nikokulmasta katsoen uusia periaatteita ty6voiman kéytossd. Tavoitteena on
mobilisoida paremmin tyontekijéiden koko suorituskyky. Yksittdisen tydntekijén
tiedot, taidot ja tehokkuus pyritd4n ottamaan laajemmin kdyttoon (Julkunen, 1987,
270).

Toisaalta kokonaissuoritustasoa nostaa myds ryhmén ja sen sisdisen yhteistydn
tehostunut  hyviksikdytts. Tyoryhmien piivittdiinen tyonjako joustavoituu
ryhmévastuun, tySssi kierron sekid ammatti- ja tehtivirajojen liukuvuuden keinoin.
Tuotantoryhmin yhteistoiminnasta voi kehkeytyd myds kvalitatiivisesti uusi
tuotantovoima: ryhmi kykenee ratkomaan tuotannon pulmia oma-aloitteisesti ja
luovasti. Uusien tydorganisaatioiden piddmiidrind ovat joustavat, laajasti

suorituskykyiset ja tyostdin vastuuta kantavat tyontekijét (Julkunen, 1987, 270 - 271).
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Ty6n inhimillistyminen uusien organisaatioiden seurauksena on ambivalentti ilmi6.
Julkusen mukaan ambivalenssi nousee uusista periaatteista sindnsd, yritysten
toimenpiteiden rajoittuneisuudesta, riittivan syvyyden puuttumisesta
uudelleenorganisoinnissa ja/tai toimenpiteiden epitasaisesta kohdentumisesta.
Esimerkiksi tyontekijoihin sisiltyvien tuotantovoimien vapauttaminen, suurempi
itsesddtely tai yhteistoiminta ryhmissi saattavat vidristyd suorituspaineen
kohoamiseksi ja  tyontekijéiden keskindisiksi ristiriidoiksi, kun uusien
organisaatiomuotojen rakenteellisten tunnusmerkkien ja todellisuuden vililld vallitsee
kuilu (Julkunen, 1987, 272).

Uusien organisaatiomuotojen kiytté6notolla on sekd myonteisid ettd kielteisid (tai
varauksellisia) seurauksia tyontekijéiden kannata. Ty6n kuormittavuudessa toisaalta
tyontekijéiden tyén monotonia ja pakkotahtisuus vihenevit ja tyontekijdlli on
laajempi kontrolli tySsuorituksensa suhteen. Samalla kuitenkin tyén suorituspaine ja -
taso kohoavat. Tyontekijda uhkaavat uudenlaiset tySsuojeluriskit ja stressitekijét
(esimerkiksi vaihtelun hallintaan, vastuuseen ja ryhmipaineeseen liittyen).
Muutoksilla on positiivista vaikutusta tydpaikan vuorovaikutussuhteissa. Tyén
edellyttimd ja sallima vuorovaikutus lisddntyviat ja yhteistyd nousee entistd
tirkedmmdksi voimavaraksi. Toisaalta epidvirallinen organisaatio ja kulttuuri
rationalisoituvat ja vuorovaikutus alistetaan yrityksen rationaliteeteille. Yhteisty6 ja
ryhmépaine saattavat myds stressata -tyﬁntekijéitéi. Kvalifikaatioiden osalta my&nteistd
on se muutos, ettd tydntekijoiden kykyjé ja taitoja kéytetddn laajemmin. Negatiivinen
kvalifikaatioon liittyvd piirre on kuitenkin rajoittunut pitevdittiminen uusiin
tyémuotoihin ja tydvoiman monikiytt6 ilman ammattiin samastumista. Autonomian
kohdalla yksityiskohtainen kontrolli lievenee ja tyGpaikalla siirrytdén itsekontrolliin.
Toisaalta tyontekij6illd ei kuitenkaan ole autonomiaa omien intressien ilmaisemisen
mielessd. Valvonta ei my6skédn katoa, vaan kokonaiskontrolli tiivistyy ja ilmenee

uusien valvontamuotojen muodossa (Julkunen, 1987, 273 - 274).

Tiimityd kdy Julkusen esittelemien tyén uudelleenorganisointi-periaatteiden hyvisti
ja useassa refleksiivisen yhteiskuntamme organisaatiossa toteutuneesta esimerkisti.
Tiimityossd tyOn rajat lievenevit, yksittdisen tyOntekijan tiedot ja taidot otetaan

laajemmin kéytt66n samalla kun korostetaan suurempaa ryhmévastuuta.
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12.1. Erilaiset tiimirakenteet ja tiimitydon méérittely

Organisaation toimialasta ja pddmaiiristd riippuen tiimirakenne saattaa vaihdella.
Teolliset tyotiimit eroavat esimerkiksi palvelu- ja julkisorganisaatioiden
tiimirakenteista. Tiimirakenteet voivat olla kiinteitd, pysyvéluontoisia tehtévi- ja
ty6ryhmié tai tilapdisluontoisempia kehitys- tai projektiryhmid. Ne voivat rakentua
myds organisaatiotasoittain, prosessivaiheiden mukaan, tasoja ja vaiheita yhdistéviksi
ja/tai ndiden erilaisiksi yhdistelmiksi. Tiimit voivat olla niin johtoryhmii,
asiantuntijaryhmid tai suoritusryhmid. Ne voivat toiminnallisesti olla erillisid

saarekkeita, muodostaa tiimiketjun tai tiimiyhteistydverkoston (Pirnes, 1996, 17).

Tiimi ei kuitenkaan ole mikéd tahansa ryhmiksi organisoitunut ihmisyhteisé. Kun
tyoryhmaéssé korostuu tyontekijoiden yksilollisyys, tiimissd painotetaan yhteishenked,
koska tiimin kokonaistulos koostuu muustakin kuin yksilosuoritusten summasta.
Tiimin ty6tavassa on iké#n kuin jokin “lisdarvo®, joka tuottaa ty6ryhmid paremman
yhteistuloksen (Katzenback & Smith, 1993, 104 - 108). Yhteisvastuullisuus ei
kuitenkaan poista yksilén vastuuta, vaan itse asiassa korostaa siti. Tiimity6 ei tarkoita
sitd, etteikd tyontekij6illa olisi yksilollisia tyGsuorituksia, vaan velvoittaa henkildston

nidkemaiin yksilosuoritukset osana suurempaa kokonaisuutta (Pimes, 1996, 18).

Tiimity6lle  tunnusomaista  ovat tiimille annettu  tehtidvikokonaisuus,
suoritustavoitteet, tiimin jdsenten sitoutuminen yhteiseen tavoitteeseen, yhteisesti
hyvdksytty toimintamalli ja yhteisvastuu tulosten saavuttamisesta. Yrityksen
pidmaiirien ja yksittiisten tiimien tavoitteiden tulee luonnollisesti olla sopusoinnussa
ja tukea toisiaan. Tiimityén vahvuus on sen erilaisissa jdsenissd, joista jokaisella on
omat erityisvahvuutensa, mutta myds taito suoriutua ryhmin muiden jisenten
tehtdvistd (Timonen, 1995, 57). Ryhmin jésenten erilaisuudella tarkoitetaan
ammattitaidollisen erilaisuuden lisdksi myds tiimin jdsenten kykyjen, taipumusten ja
persoonallisuuden piirteiden erilaisuutta. Tehtéviikokonaisuus nihddén viljasti ja
tiimiajattelussa monimuotoisuus, -taitoisuus ja erilaisuus tulisi huomioida

tyontekijéitd tiimiin valittaessa (Pirnes, 1996, 19).

Pirnesin (1996) mukaan tiimi voidaan siis midritelld ryhmé#ksi ihmisis, jotka

itsejohtoisesti  yhteisvastuullisesti, ~tiiviissi yhteistydssd suorittavat tiettyd
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tydkokonaisuutta ja tiimin jédsenten erilaisuutta hyodyntden pyrkivit yhteisiin
arvopdamiiriin ja tavoitteisiin yhteisin pelisdfnnéin. Tiimityén odotetaan lisdvin
organisaation tehokkuutta ja tuottavuutta sek# parantavan toiminnan joustavuutta ja
tulosten laatua. Tiimiytymisen voidaan odottaa myds parantavan tyontekijoiden
tyomotivaatiota, tyStyytyviisyyttd, yhteishenked, tydilmapiirid sekd tiimin jisenten
aineellista ja henkisti hyvinvointia (Pirnes, 1996, 18 - 19).

12.2. Tiimityd paperiteollisundessa

Paperiteollisuudessa on 1980-luvulta ldhtien ollut kehityssuuntana entistd
kokonaisvaltaisempien tuotannonohjausjirjestelmien kehittdiminen. Tuotannon eri
osatoimintoja on pyritty yhdistimiin yhi tiiviimmiksi kokonaisuuksiksi erilaisten
tietojirjestelmien avulla. Tdm& asettaa entistd suurempia vaatimuksia eri
ammattiryhmien viliselle yhteistyolle. Huolimatta viime aikojen kehityksestd monissa
paperialan tehtaissa eri osatoiminnoista, osastoista ja tySosastoista on muodostunut
sulkeutuneita saarekkeita, jotka keskittyvit edelleen yksistdédn itselleen kuuluvasta
tuotantoprosessin osasta huolehtimiseen. Ennakkoluulot ja vaikeudet ylittdd
perinteisid henkildstéryhmien tehtivirajoja saattavat olla syynd tdhdn. Tiimityon
onnistumisen mahdollisuudet ovat tillaisessa lohkoutuneessa organisaatiossa huonot

ja ennakkoluulojen murtaminen haasteellista (Timonen, 1995, 59).

12.3. Tiimityd, yrityskulttuuri ja muutosvastarinta

Tiimirakenne voidaan nihdi Unto Pirnesin (1995) mukaan (muiden
organisaatiorakenteiden tavoin) organisaation kulttuurin tuloksena ja tiimikulttuuri
osana  yrityskulttuuria/organisaatiokulttuuria. ~ Organisaatiokulttuurin ~ voidaan
puolestaan sanoa sisiltivin erilaisia merkityksid Edgar Scheinin (1987) mukaan. Kyse
on ihmisten vilisessi kanssakiymisessi havaitusta sd#nnénmukaisesta
kayttiytymisestd,  organisaation  tyontekij6itd tai  asiakkaita  koskevaa
toimintapc;litiikkaa ohjaavasta perusfilosofiasta, pelisddnndistd organisaatiossa
selviimiseksi (nikseisti, jotka tulokkaan on opittava tullakseen hyviksytyksi ryhmén
jdsenend) tai esimerkiksi tunnelmasta tai ilmapiiristd, joka vilittyy organisaation
fyysisesti asetelmasta tai tavasta, jolla sen jdsenet ovat vuorovaikutuksessa

asiakkaiden tai muiden ulkopuolisten kanssa (Schein, 1987, 23 - 24).
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Uuden teknologian tuloa johonkin ammattiin tai organisaatioon voidaan pitii
Scheinin mukaan kulttuurin muutosongelmana. Tyéntekijoiden ammattikidytinnét,
arvot ja pohjimmainen minikuva ovat rakentuneet tavallisesti perustana olevan
teknologian varaan. Perinteisen teknologian pohjalta syntyneet statusjirjestelmiit
(jotka usein ovat perustuneet avaintiedon tai elintirkeiden taitojen hallintaan) ovat
organisaatiokulttuurin vahvimpia osatekijoitd, jotka ovat pitkille kehittyneiden
tietokoneistettujen informaatiojirjestelmien ja automaation myétd  joutuneet
muutosvoimien kisiin. Muutosvaiheeseen liittyvd epdvarmuus ja ahdistus saattavat

aiheuttaa organisaatiossa “muutosvastarintaa® (Schein, 1987, 53 - 54).

Yrityksien sisdlle on syntynyt sellaisia yrityskulttuureja, jotka rakentuvat
linjaorganisaation sisdisten hierarkioiden perustalle. Hierarkian tasot puolustavat
saavutettuja etujaan kaikkea muutosta vastaan. Mikédli esimerkiksi vanha
eliittiammattilainen joutuu tyéskentelemdédn tiimissd vdhemméin ammattitaitoisten
kanssa ja titd kautta osallistumaan mahdollisesti myds apumiesten toihin, muutos

saatetaan kokea hyvinkin kielteiseksi (Kortteinen, 1992, 28).

Muutostilanteessa on yleistd se, etti yksilot kiinnittdvdt huomionsa yleensd aivan
muihin tekijoihin kuin niihin, jotka ovat muutoksen vaikuttimia (esimerkiksi
tehokkuuden tai kehittymisen vaatimukset). Yksilé kysyy ensi sijassa, mitd muutos
merkitsee hinelle ja hinen asemalleen, miten hinen kokemuksensa seké nakékantansa
huomioidaan. Koska tyontekijin késitys omasta statuksestaan ja arvostaan perustuu
siis usein paljolti hidnen sen hetkisessd tydssddn osoittamaansa ammattitaitoon, on
luonnollista etti hidn suhtautuu varauksella tai kielteisesti kaikkiin suunniteltaviin
muutoksiin, jotka eivdt varmasti takaa hénelle samaa henkil6kohtaista statusta ja
turvallisuutta. Muutokset koetaan uhkaksi psykologisille ja materiaalisille tarpeille
(Rubenowitz, 1985, 112 - 113).

Muutosvastarintaa ei esiinny ainoastaan uusien teknologioiden kidytto6notossa, vaan
my0s kokonaisuudessaan tyén uudelleenorganisoinnissa on Kkyse sosiaalisesta
prosessista, jossa tydntekijdt tuntevat epiluuloa muutosten tarkoitusperid kohtaan.
Monet tekijit vaikuttavat tyontekijéiden tekemin muutosvastarinnan voimakkuuteen.

Luonnollisesti tydntekijit yleensd vastustavat tySpaikkojen vihenemisti ja saattavat
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esimerkiksi odottaa tyGtehtivien monimuotoistumisen korvaamista palkassa

(Julkunen, 1987, 222).

Kun yrityksen toimintatapoja muutetaan tyéntekijdin keskuudessa, aiheuttaa se
viistdmittd ainakin jonkin verran pelkoa, uhkakuvia ja epdvarmuutta tulevaisuudesta.
Muutoksen negatiivisina seurauksina saattaa esiintyi sisdisid valtataisteluita, moraalin
heikkenemisti (mikdli muutokset eivit vaikuta tyontekijoiden mielestd perustelluilta)
ja lisddntyvid stressid (Vakkuri, 1995, 31). Ilmapiirissd on havaittavissa kiristymisen
merkkejd: sen avoimuus vihenee ja moni toimii kuin kilpailisi muiden kanssa.
Tyopaikalla alkavat huhut ja mielikuvat leviti ja tyontekijdin keskuudessa
levottomuus ja turvattomuus lisdéntyvit (Ylikoski, 1994, 29 - 30).

Timosen mukaan tyypillisimpid tydntekijéiden reagointitapoja muutokseen ovat
vilinpitdimittdmyys, uhka tai mahdollisuuden oivaltaminen. Vihittelevi
suhtautuminen ty6hon elimidn merkityssisdllon antajana on  tyypillistd
vilinpitimatontd suhtautumista. Uhkatilanteessa melko tyypillistd on sen sijaan pelko
oman arvoaseman menettimisestd organisaation hierarkiassa tai tyontekiji saattaa
mahdollisesti my6s tuntea itsensd kyvyttomiksi oppimaan muutoksen edellyttimii
uusia tydtapoja. Muutoksen uhkana kokevat tyéntekijdt reagoivat tyypillisesti
vastaﬁyéikkéiykselléi tai muutostarpeen vihittelemiselld. Tallin muutosvastarinta
kohdistuu jonkun muutosta ajavan avainhenkilén mustamaalaamiseksi. Jotta
muutostilanne voitaisiin k#intidd positiiviseksi tapahtumaksi, muutoksen alaisina
olevien henkiléiden tulisi piisti mukaan uudistusten suunnitteluun, toteutukseen ja

seurantaan (Timonen, 1995, 67).

Tiimityén toteutuminen ja sen toteutumisen kannalta oleellisen yhteisvastuun
kantaminen paperiteollisuuden tyontekijéiden keskuudessa vaatii  paljon
suomalaiselta,  perinteisesti  yksilokeskeistd  ammattiylpeyttd  korostavalta
tyokulttuurilta.  Muutosvastarintaa  saattaa  esiintyd runsaasti  esimerkiksi
paperikoneenhoitajien keskuudessa. Vakanssihierarkiassa koneenhoitajat ovat niin
sanotusti uransa huipulla ja osallistuminen tyén kehittimiseen muiden kanssa voi

tuntua heistd omaa ammatillista johtoasemaa uhkaavalta (Timonen, 1995, 61).
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Mikili tiimiajattelu  on ké#skemilli runnottu osaksi organisaation uutta
yrityskulttuuria, tiimityoskentely saattaa vain huonontaa tydskentelyilmapiirii ja
pilata kohtuullisen hyvin toimivia tyéryhmid kiristyneiden henkilsuhteiden ja
vastuuongelmien takia. Valetiimiksi nimitetdinkin sellaista ryhmié, joka ei toimi
tiimi-idean mukaan. Valetiimissi sisdinen vuorovaikutus (ihmissuhteiden kitka) vie
pontta kunkin jdsenen yksilosuorituksesta. Tyypillistd tillaisille valetiimeille on myds
epitietoisuus ja epdvarmuus toiminnan pi#iiméiristd, vaikeudet keskittyd oikeisiin

asioihin, henkilékohtainen kunnianhimo ja kaunaisuus (Timonen, 1995, 58).

Tyontekij6éiden vilisten suhteiden laadulla on vaikutusta yksittdisten tyontekijéiden
kokeman ty6tyytyviisyyden kannalta. Mikili tyontekijoiden suhteet ovat tulehtuneet
ja tybntekijat ajautuvat konflikti-tilanteisiin, vidhentdd se merkittivisti
tyStyytyvdisyyttd vaikuttaen samalla vilillisesti my6s negatiivisesti tyontekijéiden ja
tyon johdon vilisiin suhteisiin (Hodson, 1997, 448 - 449). Tiimity6én toteutumisen
kannalta on elidottoman tirkedd siis tarkastella tiimikokoonpanoja ja niiden
toimivuutta, jotta epdkohtiin voitaisiin pupttua ennen kuin henkiliden kokema
epdvarmuus ja ryhmin henkil6kemioiden toimimattomuus kérjistyvit vaikeiksi

kriiseiksi ja konflikteiksi.

12.4. Tiimity6 Paperilassa
“.ainakin semmonen ruumiillinentyd on vdhentynyt...tietenkin aivotyé on

vc'ihc‘in...aikalaillakin_ kasvanut... “.

Sekd vuoden 1995 ettd 1997 haastatteluissa muutosten vaikutukset haastateltavien
mielialaan vaihtelevat sen mukaan, millaisista muutoksista kulloinkin on kyse.
Tiimityoskentely saa paljon kiitosta niiden joukossa, joiden ryhmissd se
kokonaisuudessaan toimii. Haastateltavien mukaan pdivdt kuluvat huomattavasti
nopeammin, koska tehtivit vaihtelevat péivittdin. Tiimityon my6td tyé on muuttunut
mielekkdimmiksi sekd haasteellisemmaksi. Yleisesti ottaen tiimity6 koetaan

tehtaassa siis tirkedksi mielialaa kohottavaksi organisatoriseksi muutokseksi.

Toisaalta tiimityon toimimattomuus vaikuttaa puolestaan mielialaa alentavasti. Erééin

haastateltavan suoran rimikki kommentti tiivistii kenties tuntemuksia:
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“...sanotaan ettd joskus..on suoraan sanoen vituttanut aika rankasti...just nditten

mddrdttyjen henkiloitten kommenteista..koska se on ihan jatkuvata “.

Mielialaa alentavat kenties my0s stressi ja paine omien kykyjen riittdvyydestd
tiimitydn moniosaajuus -haasteissa. Tiimid vastustavat tyontekijit ovat asettuneet

ik#iin kuin “tiimi-vastarintaan®.

Tiimiajattelua ja joustavampaa tuotantoa on vaiheittain sisdédnajettu tehtaalla 1990-
luvun alusta ldhtien. Laitteistoja on uusittu ja investointeja tehty henkil§st6tarpeen
samalla vihentyessd. Uusi tekniikka vaatii ty6ntekij6iltd kykysd omaksua uusia asioita,
muttei tiimityoskentelykédidn luonnistu itsestdéin. Tiimityoskentelyssihidn perinteistd
tyonjaollista kapeakatseisuutta on murrettu ja tyontekijan tulisi ainakin periaatteessa

kyetd suoriuturnaan muiden tiimildisten lailla toistensa tehtévisti.

“...se ldhinnd on muuttunut sellaseks itseohjautuvaksi..mene sinne missd nddt olevan

tarvetta tehdd...tehdd sitd tyotd.. .

Tiimityoskentely vaatii toteutuakseen ennen kaikkea tyontekijoiltda halukkuutta
sopeutua uuteen tydskentelymalliin - tyontekijéiden koulutuksella voidaan ainoastaan
antaa evéit mallin kidytdnnon toteutumiseen. Paperilassa haastattelemani tydntekijét
kokevat uudet laitteet, tyGtehtivien lisddntymisen sekd monipuolistumisen
periaatteessa hyvin positiivisina muutoksina. Tyétehtdvikenttd tuntuu haastateltavista
uudistuksien jilkeen mielekk#iltd ja haasteelliselta. Erdén haastateltavan kehitys on
ollut myénteistd ja on “mielekkidmpdd tehd monipuolisesti, ku..yhtd nappulata

painella koko ajan.. * .

Monipuolisemmat tyotehtdvit lisddviat tyon haasteellisuutta ja titd kautta
tyomotivaatiota. Kun tiimissd tyOntekijit tekevit laaja-alaisesti toistensa tehtévid,

syvenee tyontekijoiden kisitys paperintuotannon kokonaisprosessista.
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“..kun on sellanen laiskansorttinen...niinkun Ilihteen ottaan niinkun lisid tehtivii
vastaan tavallaan...niin sitten kuitenkin kun lihtee..niinkun tekemddn ja niin siind
innostuu..tulee semmonen uteliaisuus ja sitd kautta sitten alkaa saamaan paremman

kokonaiskuvan..ja sitd kautta sitten hallitsemaan sitid omaa toimintaa... .

Myds suurempi tyén itseohjautuvuus ja vastuu viehdttiviat Paperilan henkilostod.
Esimiehen midrddmid yksittdisid tehtdvid ei endd ole, vaan tietty “tehtévisarka®, jonka
hoitamisessa esimerkiksi ty6tehtidvien hoitamisen jirjestykseen voi itse vaikuttaa.
“.ite saa enemmdn sumplia“. Suurempi vapaus tuo mukanaan myds suuremman
vastuun tySssd onnistumisessa. Erddn haastateltavan mukaan vastuuta ei voi niin
sanotusti siirtdd, vaan se yksiloityy enemmén, kun pienempi tydntekijdjoukko

keskendiin arvioi koko ajan toistensa typanosta.

“...se vika miti teet siind on niin..se on niin kauan kuin se paperi on olemassa
asiakkaalla tai...ja se saattaa tulla hyvin..kuukausien, pitkin ajan pddstd takaisin..ja

kun siind on rullien pddssd leimat, milloin se on ajettu... .

Tyén fyysinen kuormitus on vihentynyt ja henkinen lisdfintynyt. Haastateltavat
mydntévit, ettd juuri uusien asioiden oppiminen lisdd tydpaineita. Eras haastateltava
kertoo pelkddvansd “jadvinsid kelkasta” kurssituksista huolimatta. Osaamisen ja
“pérjddimisen” paineita ei ndin ollen voi viheksyd erdfind tyén epidvarmuutta
aiheuttavina tekijéind. Tyon epdvarmuuttahan saattaa aiheutua Rosenblattin ja Ruvion
mukaan myS8s niin  sanotuissa  “turvallisissa“ tyén ja  toimien
uudelleenjérjestelytilanteissa. Tyontekijoiden mielissd tulevaisuus on suuri

tuntematon, vaikka tyopaikka toisaalta saattaisikin t#lld hetkelld tuntua vakaalta.

“.tyonkuva  on  muuttunna  siitd  vanhasta...mielenkiintosemmaks  ja
haastavammaks..saattaa vaan tuntua siltd, ettd siind jdd jdlkeen.ja onhan niinkun

kurssitettu, mutta aina menee niinkun eteenpdin...ettd pysyy mukana siind ‘.

Tyotehtdvien muuttuessa erdin haastateltavan mukaan niin sanotusti “pidemmiille
viedyn teknologian hallintaa“ vaativiksi, ei vanhemmilla tehdaslaisilla vilttaméttd ole

tdllaista tieto-taitoa. Odotusten koko ajan kasvaessa ikddntyvit tiimildiset pelkadvit
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tilannetta, jossa heidit syrjdyttiisikin nuorempi, koulutettu, nykyajan vaatimuksiin

suoriltakisin vastaamaan kykenevi “nuori tyyppi“.

Uhkakuvien “nuori tyyppi*“ “tulee ja sitten tavallaan..silleen syrjdyttdd..ndmd..tdmdn

tillisen..keski-icissd olevan, vihemmdn koulutetun tyontekijan... “.

Viestiksi tyOnantajalle erds tydntekijd toteaakin, etti tyonantajan pitdisi vield
enemmin panostaa tydntekijoiden valmennukseen ja tukemiseen, silldi muutoin
tydntekijit saattavat tuntea oman asemansa organisaatiossa “l6yhénlaiseksi“. Kyse on
ensinnikin siitd, miten tydntekiji haluaa ja kykenee itse muuntumaan, mutta paljon
vaikuttaa myds se, kuinka paljon tyonantaja auttaa tissi muutosprosessissa ja luo

edellytyksii kehittys. Kaikki vaikuttaa lopulta tyotekij éin‘tyéhaluihin ja motivaatioon.

Tekemieni haastatteluiden mukaan tiimityémalli toteutuu Paperilassa vuorokohtaisesti
vaihtelevalla menestykselld. Joissain vuoroissa tiimiajattelu on omaksuttu, toisissa se
on kohdannut esteitdi eikd tiimitySskentelystdi juuri voitane puhua.
Kohdeorganisaatiossa toimiikin useita niin sanottuja valetiimejd, joissa osa
tyontekijoistd on asettunut muutosvastarintaan, tydskentelyilmapiiri on tulehtunut ja
henkilosuhteet ovat kireité.
. -

Erdin haastateltavan mukaan niin sanotut “vanhoilliset* eivit halua sopeutua uuteen
tyoskentelymalliin. Vanhoilliset ovat tehtaan idkkdimmistd padstdi olevia
tyontekijoitd, jotka ovat vuosikymmenid tydskennelleet niin kutsutun “ei- kuulu-
mulle“ -mallin mukaisesti. Malli toimii juuri tiimity§skentely-ajattelun vastaisesti,
perinteisen vakanssijéirjestelmén logiikan mukaisesti eli siind jokaisella tydntekijalla
on oma, méiritty tyotehtivinsi. Muut tehtidvit koetaan toisten tyontekijoiden omiksi.
“Vanhoillisten“ pelisdintéihin on kuulunut ja kuuluu edelleen se, ettei muiden

tehtdviin puututa, koska “toisten leipéi ei syoda®.
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“..se on ulkopuoliselle vihin outoa, mutta.se on totta, ettd (perinteisen
vakanssijérjestelmin aikana) ei vdlttdmdttd autettu, jos kaveri taisteli jonkun rullan
kanssa...niin ei sitd yhtddn menty auttamaan..kun se ei niinkuin kuulunut minun
tyonkuvaan..tind pdivindhin se ei ole.kaikki vihdn niinkuin auttaa toinen

toistaansa...”.

Haastateltavien mukaan on vuoroja, joissa erddt tyontekijét vastustavat tiimityoti
“totaalisesti - he eivit kerta kaikkiaan kykene tiimity6hén. Tdméd heijastuu toisiin
tybtovereihin ja hiertdi ryhmén sisdisid suhteita. Valetiimien toimiessa kérsivit
ryhmien yksil6suoritukset sekd yksildsuorituksista muodostuva kokonaislopputulos ja

sen “lisdarvo. Tyontekijbiden tyStyytyviisyys vihenee.

Erds haastateltavistani ei ole suoranaisesti tiimitydskentelyn vastustaja, mutta kertoo
kuitenkin  vierastavansa koko tiimi-sanaa. Hin kokee tiimitySskentely-mallin
tehtaalla ldhinné sellaiseksi organisaatiomuutokseksi, jossa henkildst64d jaotellaan eri
porukoihin tehtdvien pysyessd samoina. Hinen mielestddn t6itd on ennenkin tehty
yhteisvoimin ja etti tyontekijoiden tyonkuvat eivit ole tiimitydskentelyn myétéd
muuttuneet. Haastateltava tiedostaa kuitenkin sen, ettd trendin mukaisesti tyénkuvia
on yritetty laajentaa. “...tfrendi on se, ettd se muuttuu..ettd niitd yritetddn enempi ja
enempi olla niinkun ristiin...“. Tiimiajattelu toteutuu hdnen mukaansa ldhinni

haastateltavan ryhmén kahvikeskusteluissa.

Tutkimukseni mukaan tehtaassa esiintyy siis kolmenlaista suhtautumista tiimityéhon.
Ensimmiinen ryhmi on aidosti kiinnostunut tiimi-idean toteutumisesta ja sen
suomista mahdollisuuksista kehittyd paperintekijand. Monipuolisemmat tydtehtivit ja
suurempi vastuu tekevit tyostd haasteellisemman ja siind onnistuminen palkitsee
henkisesti. Toisen ryhmin muodostavat tyontekijét, jotka eivit ole tdysin sisdistineet
tiimi-ajattelua. Tamd vaikuttaa siihen, ettd joissain ryhmissd tiimityé toteutuu
puolinaisesti ja tydtovereita saatetaan mahdollisesti auttaa “pienissd, vdhdpitoisissd
toissd, kuten erds haastateltava asian ilmaisee. Tilloin kuitenkin tiimitydlld
periaatteessa saavutettavissa oleva “lisiarvo* jdd saavuttamatta ja kokonaistuloksessa
ei ylletd parhaaseen mahdolliseen. Joukkoon kuuluvat tyontekijit eivét kuitenkaan

tarkoituksella sabotoi tiimity6td, vaan tiimityén toimimattomuus johtuu
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tietimattémyydesti, sen puolinaisesta omaksumisesta. Tyonjohto voi lisdkoulutuksen
ja opastuksen avulla vaikuttaa tidhdn ryhmdidn varmasti melko tuloksellisesti.
Tiimity6hon negatiivisesti suhtautuvat niin kutsuttu “vanhoillisten ryhmi. Heiddn
kohdallaan muutoksen aiheuttama pelko liittyy epdvarmuuteen oman asemansa
menettimisestd ja sithen liittyvd valtataistelu saattaa ajaa koko toimimattoman

valetiimin avoimeen konfliktiin.

Haastateltavien mukaan tiimityoskentely ja yhteistyé tyStovereiden kanssa tulevat
tulevaisuudessa kuitenkin tiivistymién ja aika tekee tyotdin myds senkin eteen, etté
kaikki “pinttyneimmitkin kaverit“ mieltdvit lopulta tiimityGskentelyn (tai jadvit
mahdollisesti eldkeputkeen, eivdtkd ole ndin ollen en#i muutosvastarintana).
Tiimimallin toteutuminen edellyttdd heiddn mukaansa kuitenkin sitd, etti yhi

enemmin on osattava huomioida muut ryhmin jésenet.

“.enemmdn on toista otettava huomioon siind..ja toivoo myds itse, ettd toiset ottaa

myds toisensa huomioon..siind tiimissd..tiimissd pdrjdtikseen.. “.

13. MUUTOSTEN PERUSTELUT, MUUTOSPROSESSIEN VAIKUTUKSET
YKSILOTASOLLA JA TYON RASITTAVUUDESSA TAPAHTUNEET
MUUTOKSET PAPERILASSA

Kuinka vakanssijirjestelmistd joustavampaan tiimity6-malliin siirtymistd on
tyontekijoiden mukaan heille perusteltu ja kuinka he perusteluihin ovat suhtautuneet?
Kuinka moninaiset, toteutuneet ja kdynnissi olevat, muutosprosessit ovat vaikuttaneet
yksittdiseen tyontekijiin? Reaktioita ja nikemyksid kartoitettiin Paperilassa vuosina

1995 ja 1997.

13.1. Muutosten perustelut Paperilassa

Sekd vuoden 1995 ettid vuoden 1997 haastatteluissa henkil6t kertoivat kuinka riittévid
ja oikeudenmukaisia tehtyjen ratkaisujen perustelut ovat olleet heiddn mielesténsa.
Yleisesti ottaen haastateltavat eivit osanneet tai eivitkd halunneet oftaa kantaa
perusteluihin. Koska ty6asioita ei vilttdmittd pohdita paljon vapaa-ajalla, mielipidettd
ei sen takia “ollut valmiina“ ja  siksi kysymykseen oli vaikea vastata

kysymystilanteessa.
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“...niin moni muu asia tirkeempi, kun tdd tyo..elikkd mdd teen sitd tyétd, kun on
Jjottain leipdnsd eteen tehtdvd, mutta tota..emmdd hirveesti vaivaa ndilld asioilla

pddtdni “.

Tyontekijat ovat kuitenkin tietoisia muutosten syiden ja perusteluiden
monisdrmiisyydestd. Muutoksissa on haastateltavien mukaan aina voittajia ja

hévidjia. Erds haastateltavista pukee tuntemukset sanoiksi:

“...ikind ei semmosta..semmosta ratkasua..eikd pddtdstd pysty tekemddn, ettd se

kaikkia miellyttis..ikind ne ei oo helppoja eikd aina vilttimdttd oikeudenmukasia.. “.

Vuoden 1997 haastatteluissa ilmenee, ettd vaikka tyontekijdt tiedostavatkin, ettei
muutoksia ole mahdollista tehdd ilman etteivit siitd jotkut joutuisi kérsimédin, osa
Paperilan tyontekijoistd suhtautuu suoran kielteisesti tehtyjen muutosten
perusteluihin, eivitkd pidd niitdi oikeudenmukaisina. Perusteluja pidetidéin
riittiméttéming ja tydntekijoiden mielestd tyonantajapuoli on unohtanut aivan liian
helposti yksittdisen tyontekijdn edun (vaikka toisaalta tehtaassa ketédén ei ole suoralta
kiddeltd henkilostod irtisanottukaan, valtaisista henkilostovihennyspaineista

huolimatta).

Tyontekijiat kokevat tyonantajan ajattelevan 1dhinné ainoastaan kustannuskysymyksié.

Muutosten motiiviksi ndhdiin yksiselitteisesti raha.

“.niin sanottua tdmdn pdivin henkilostopolitiikkaa..ettd kun mind saan tdmmdsen
tuotantomddrdn per henkild menemddn portista ulos...mind saan..se on niin kun
minulle kunnia.. joka nditd suunnittelee..tdssd ei ole valttimdttd aina ajateltu muuta

kun ihan timmdstd rahajuttua“ .

Koska useat tyontekijoisti ovat tehtaassa tyoskennelleet vuosikymmenii, heilld on
muutoksen seuraamiseen aikaperspektiivid ja toisaalta jatkuvaan saneerauksiin ja

henkildstévahennyksiin on vuosien varrella alettu visya.
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“...kylld minusta..jo ruppee olemaan, etti eikohdn timd jo rupea riittimddn siind

mielessd..koska sanotaan minunkin aikana on yli viisi sataa vihennetty... “.

Tydaikamuotomuutoksien hoitumista  kritisoineet henkilét kokevat muutosten
perusteluiden olevan epidoikeudenmukaisiakin, silld heidin mielestééin tySnantaja on
vastuullinen jérjestiméin esimerkiksi tySruokailun niin, etté ty6tekijit saavat rauhassa
syddid. Nyt tyontekijét stressaantuvat, kun ei ole aikaa syodi, koska kaikkia tarvitaan
tyontekijoiden mukaan koko ajan koneella. Osastoja on siirtynyt keskeytyvisti
kolmivuoroty6std takaisin niin sanottuun kolmeseiskaan eli vuorotyShén, johon
kuuluvat pitkdt vapaat. Niin kutsutun kolmevitosen tydaikamuodon paineet
vaikuttivat ihmisissd, silld rytmi oli uuvuttava. Télld hetkelld kuitenkin tauoton

kolmeseiska rasittaa myds kovasti, silli:

“...on hyvin pitkille menny siihen, ettd..ihmiset ei kerenny syomddn..ne saatto
kahdeksan tuntia painaa yhti soittoo..ei kerenny vessaan, ei.ja sielld varmaan
osittain tapahtuu vield nyttenkin eli kylli se leipdpalan kanssa juostaan sielld..se pitds
olla se rauha sen parikymmentd minuuttia syodd rauhassa evddnsd, mutta ei se titd

ole sielld... .

Vaikka tyontekijét suhtautuvatkin muutosten perusteluihin paisdiantdisen kielteisesti,
ymmirtivit tyontekijét toisaalta myos paidtksentekijdosapuolenkin intresseji. Osa
tyontekijéistd on miettinyt tilannetta paljonkin ja kertoo tahin asti saneerausohjelman
toisaalta olleen mielestddn maltillinen, koska on ollut elidkeikiisid siirtyméssé
eldkeputkeen. Tilld hetkelld saneerausohjelmassa ollaan kuitenkin niin pitk&lld, ettd

osa tyontekijoistid pelkdd mahdollisten irtisanomistenkin mahdollisuutta.

“..nyt alkaa ndyttdmdddan siltd, ettd jos tyonantaja ei..ei niinkuin tdssd
saneerausohjelmassaan niinkun malta, niin meilli ei ole endd mahdollisuutta
kayttdd... on Jjopa vaarana irtisanomiset. joutua todelliseen

tyottomyystilanteeseen... .
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Ty6n epdvarmuutta kuullun perusteella voi sanoa liittyvdn niin tydpaikan
menettdmisen pelkoon kuin toisaalta myds tuotannolliseen joustoon liittyen (vrt.

tiimityd tutkimusorganisaatiossa -kappale).

Haastateltavien mukaan muutokset perustuvat niin sanottuun ydintoiminta-ajattelun
kehittdmiseen. Tehdaslaiset ovatkin tietoisia toiminnalliseen joustoon liittyvisti
ydinosaamiseen keskittymisesti. Re-engineeringin tarkoituksenahan on kaiken
“ylimégrdisen* karsiminen, toiminnan tehostaminen esimerkiksi ostamalla palveluja
tarpeen tullen tuotantolaitoksen ulkopuolelta. Alihankkija-sopimukset ja kauppa ovat
toiminnallisesta joustosta hyvii esimerkkejd, jotka siis johtavat viheneviin
henkil6stén tarpeeseen paperitehtaalla. Toiminnan tarkoituksena on tuottaa paperia,

eikd esimerkiksi korjata koneita.

“... tdlld hyvin tiukalla ajattelutavalla kun titd ohjataan..niin se viki sidotaan siihen
tuotantoon..minkd se tuotannon tekeminen edellyttid..ja loppu toiminta... kun
ostetaan ulkoa..niin siind mielessé on on.hyvin suuret tai vield ndimd
vihennystarpeet....tyonantajan mukaan ndytettdvissd..eli sellanen

pelkistyminen..tihdn tuotantorakenteeseen .

13.2. Organisaation muutosprosessien kokeminen ja yksilotason kiisittely

“...mut ei se ole endd niin mukava tulla endd tGihin..kuin joskus aikaisemmin...

Koska vakanssisiirrot eivit tapahdu enid kokonaan sen vanhan logiikan mukaan,
jonka mukaan henkils eteni tehtdvisti toiseen tietyssi ennaltamiirityssi
jirjestyksessd, on tyOyhteisdssd syntynyt ristiriitaisuuksia ikd4ntyneiden ja
nuorempien tydntekijéiden kesken. Varsinkin kun tehtaan “reserviryhmildiset*
siirtyvit tehtidvisti toiseen ilman mitd4n muuta logiikkaa kuin se, ettd heidit saadaan
sijoitettua eri puolilla tehdasta vapautuneisiin vakansseihin. “Heittely* ei kuitenkaan
ole “reservildisten” mielestd mieltidylentivdd. Mielialaa alentaa kun tulevasta ei tied4,
kaikki on niin kovin epdvarmaa. Mit# tapahtuu taas puolen vuoden kuluttua? Toisaalta
tyontekijit ovat loppujen lopuksi kuitenkin onnellisia siité, ettd ovat saaneet tehtaassa

kuitenkin jatkaa.
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Paperilassa saneeraukset on aloitettu lomauttamalla tySttémyysturvajérjestelmille
sopivan ikdisid, ikéddntyneitd tyontekijoitdi. Muutos on sikdli dramaattinen, koska
perinteisesti paperiteollisuudessa on ollut kiytossd senioriteetti -periaate, jonka
mukaan yritykseen viimeksi t6ihin tullut lihtee tuotantoa rationalisoitaessa
periaatteessa ensimmdiseni pois. Senioriteetti -periaate on véiristinyt organisaation
ikdrakennetta (Mé#ki-Runsas, 1997, 70). Haastateltavien mielestd senioritetti -periaate
kuitenkin suocjaa heitd edelleen tyOntekijoind. Tehtaan ty6idltdsn vanhimpien
tyontekijéiden tyopaikat ovat haastateltujen mukaan varmempia verrattuna

ty6vuosiltaan nuorempien vakansseihin.

“...Joo..eli sielld ei ole niinkun katsottu vakanssii, eiki naamaa eikd housuu..eikd
kengdnnumeroo eiki mihinkddn... ettd se ikdjdrjestys sieltd vaan...ettd nuorimmasta

pddstd... "

Senioriteetti onkin tydntekijoiden mielestd tGissd oloa turvaava tekiji. Vaikka
vakanssi vaihtuisikin, niin tyontekijit uskovat kuitenkin pysyvénsd tehtaan
palveluksessa, mikili tehtaassa tuotanto vaan jatkuu. Toisaalta vastaavasti tehtaan
tybvuosiltaan nuorimpien tydntekijiden joukossa mielialat eivit ole korkeat, silld
“suojaa“ ei ole. “Mustan listan“ tyovien mielialaa alentaa puolestaan todellinen

epdvarmuus tySpaikan jatkuvuudesta.

Suojamekanismina ja mielialan sitelijané toimii myds erdiden tydtekijdiden tietoinen
stressin vilttiminen eli osa kieltiytyy osallistumasta tehtaalla tyotekijoiden viliseen
kilpailuun tydpaikoista. Erdin haastateltavan mukaan kilpailu tydpaikoista samassa
typiirissd on erityisen raskasta, mutta hin yrittd4 vain suoriutua tehtédvistdin omassa

tahdissaan.

13.3. Tyon rasittavuudessa tapahtuneet muutokset Paperilassa

Vuoden 1995 haastatteluissa kivi ilmi, ettd haastateltavat kokivat tydn rasittavuuden
lisisintyneen  vdhintiin  jonkin  verran  viimeisen  vuoden  aikana.
Tydvakanssijirjestelyiden jiljiltd tyotehtivien midrd oli lisdfintynyt huomattavasti,
varsinkin kun henkilSst6d siirtyi muun muassa eldkeputki-jdrjestelyjen seurauksena

tehtaalta pois.
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“...kylld se on lisddntynyt on..koska tiettyjd jarjestelyjd tddlld on..on on tehty...ja
vakanssivihennyksid suoritettu.ja sitd myotd sitten.ne (ty6t) on jaettu.ja

luonnollisesti sehdn sitten..lisdd muitten tydtaakkaa... “.

Tyo6n rasittavuutta kartoitettiin myds vuonna 1997. Haluttiin tietdd, oliko tyon
rasittavuudessa tapahtunut edellisen haastattelun jidlkeen muutosta. Haastateltavat
kertoivat tilldkin kertaa kokevansa tyon rasittavuuden lisddntyneen jonkin verran.
Tyontekijit halusivat kuitenkin erotella tyon psyykkisen ja fyysisen rasittavuuden ja
arvioida niiden muutosta erikseen. Haastateltavien mukaan ty6n henkinen rasittavuus

on lisddntynyt tydn ruumiillisen rasittavuuden vihentyessi automaation ansiosta.

“.no fyysinen on vihentynyt tekniikan ansiosta ihan selvdsti... tddlld on
vanhentunutta kalustoa poistunut Jja tekniikka on
sitten..sellanen..lihas...lihastyévaatimus..tyo..on sillilailla pienentynyt, -mutta sitten
ndmd... aikapaineet ja ehkd timd tilldnen kdyntiasteen nostot ja ja..yleensd siis timd

tuotannon tehostuminen on tuonut semmosta henkistd kuormitusta liséd... .

Tyontekijéiden ty6én rasittavuuden lisdintymisen laadussa yhdistyvit titen sekd
henkil6stén vihennyksistd aiheutuva, tehtaan ydinosaamiseen keskittyvistd
toimintastrategiasta johtuvat (jonka mukaisesti tehdas ostaa tarvittavia palveluita
tehtaan ulkopuolelta) sekid tyon laadullisista muutoksista aiheutuneet “pirjdfimisen*
paineet. Muutosprosessien seurauksena tyontekijoiden henkinen tydn rasittavuus ovat

lisddntynyt koko henkil6ston keskuudessa. Eriis tyontekija kertoo seuraavaa:

Haastateltava: “Kai se aina rasittuu..kun enemmdn pitdisi tehdd.. tillikin hetkelld on
seittemdn hengen vihennystarve taas niistdkin vihistd mitd on...

Tutkija: “Eli sellanen uhka leijuu sitten...7*

Haastateltava: “Joo..tyonantaja lykkid paperia ja lisdd ja lisdd pitdis vihentdd ja

milld se sitten tekee..teetdittdd tyoti? Alihankkijoilla tietenkin “.
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14. MUUTOKSET, TYOYHTEISON ILMAPIIRI JA HUHUT

14.1. Muutokset ja tydyhteison ilmapiiri vuosina 1995 ja 1997
“.kylld ..hiukan on tietysti kiristyny...kiristyny se...ilmapiiri* (1995) - “...ettei nyt
enndd tarvis huonontua...ettd voiko se paljon endd tosta mennd... kiristyd

huonommaks...? “ (1997).

Teorioiden valossa on mielenkiintoista tarkastella, kuinka muutokset ovat vaikuttaneet
Paperilan tydyhteison ilmapiiriin. Ylikosken (1994) ja Vakkurin (1995) mukaanhan
muutoksista saattaa seurata tyOntekijoiden tuntemaa pelkoa tulevaisuudesta.
Uhkakuvat lisddvit tutkijoiden mukaan epéluuloa niin tydnjohtoa kuin itse
muutosprosesseja kohtaan. Tyontekijéiden keskindisen kilpailun myétivaikutuksella
tehtaalla alkaa he_lposti liikkkuja paikkansapitiméttdmid mielikuvia ja huhuja

muutoksiin liittyen. Samalla organisaation ilmapiiri saattaa kiristya.

Organisaation ilmapiirilld, joka heijastuu tyontekijoiden antamissa kuvauksissa
tyOympdéristostiddn, on merkitystd henkil§ston tyémotivaatioon, tydtyytyviisyyteen
(vksiloiden tunneperdinen reaktio, joka ilmenee tyéntekijéiden tekemissd
arvioinneissa tyGstiin ja organisaatiostaan) ja tyén lopputulokseen. Ilmapiiri voi
myds vaikuttaa siihen, miten palkitsevaksi ihminen kokee tyonsd ja miten
todennikoisend hin pitdd tySlleen asetettujen pdamédidrien saavuttamista. Se voidaan
midritelld organisaation sisdisessd ympéristossd  esiintyviksi, suhteellisen
muuttumattomaksi kvaliteetiksi, joka erottaa sen muista organisaatioista, joka
aiheutuu organisaation jidsenten, erityisesti ylimmén johdon kidyttiytymisesti ja
menettelytavoista, jonka organisaation jidsenet havainnoivat, joka tarjoaa pohjan
organisaation tilan tulkinnalle ja joka toimii aktiviteettia ohjaavana voimanldhteend

(Peltonen & Ruohotie, 1991, 89 -91).

Vuoden 1995 haastattelujen mukaan tyontekijéiden mielestdi muutoksilla oli ollut
kielteisti vaikutusta tehtaan tyGilmapiiriin. Tyéntekijit kokivat ilmapiirin
huonontuneen muutosten mysts, koska monien on ollut vaikea sopeutua esimerkiksi

uusiin tuotantomenetelmiin.
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“..kylld ne vaikuttaa...sielld on monenlaista ihmistd. jotkut ei oikeen siihen sopeudu
(muutoksiin)...se on semmosta hermostuneisuutta ja..epivarmuus heijastuu vihén

ehkd koko porukkaan.. .

Muutoksen kielteisid seurauksia, kuten oman edun tavoittelua ja kilpahenkisyyden
lisdéntymisté, ilmeni vuoden 1995 haastatteluiden mukaan eridéin koneen tuotannon
lopettamiseen jidlkeen. Yhteisen rintaman ja solidaarisuuden tunteen puutetta kuvasi
erddn haastateltavan esittdimi tilannekuvaus koneen lopettamisen ajalta. Vakansseitta
jédneet tyontekijdt olisivat halunneet mielenilmaisuna pysédyttdd koko tehtaan
tuotannon piiviksi, mutta muiden koneiden ja osastojen viki ei halunnut lihted
mielenilmaukseen mukaan, osaksi oman tydpaikkansa menettimisen pelossa, vaan

haastateltavan mukaan muut olivat olleet sitd mielti:

“ “.ettd se mikd loppuu..niin loppuu..eikun kenkdd vaan “...tietysti se on hyvd puhuu,

kun riittdd itelld toitd ... .

Vakanssimuutoksiin liittyen tyontekijit kertoivat kahden eri osaston vililld olleen ja
edelleen olevan erityisid erimielisyyksid, jotka juontavat juurensa aikaan, jolloin
pituusleikkuriosasto oli sijoitettuna enemmin muista erilleen. Paperikoneen ja
pimusleMkoneen véen vililld puhuttiin tuolloin olevan “muurin“. Edelleen
vuoden 1995 haastatteluiden aikaan vilit olivat tulehtuneet vanhojen kérhimien
johdosta. Erds paperikoneella tydskentelevd haastateltava kertoi esimerkiksi vililld
pituusleikkurilla tydskenneltyédsin olleensa pituusleikkurivien silmissd “ihan hyvi
kaveri“ ja “heidén porukkaansa®, mutta heti paperikoneelle siirryttydén hén leimautui
pituusleikkurivden silmissd paperikoneen porukkaan ja menetti pituusleikkaajien
“kaveruuden“. Haastateltava arveli, etti osastojen vilisen skisman aiheuttaa kateus
siitd, ettd paperipuolella oli ennen niin sanottuja urakkahommia, joihin

pituusleikkuriosasto ei padssyt mukaan.

Vuonna 1995 tehtaan tyéntekijoistd vihemmiston mielesti muutokset olivat olleet
positiivisia eivitkd muutokset varsinaisesti olleet vaikuttaneet tydilmapiiriin.
Positiivisesti muutoksiin vuonna 1995 suhtautuneet kaksi haastateltavaa odottivat

innolla vuonna osastojen yhdistymistd ja sen tuomia uusia haasteita. Molemmilla
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haastateltavista oli mukava tyoryhmd ja he peilasivat kokemuksiaan lihinnd
ainoastaan oman osastonsa kautta. Varsinaiset muutokset ja henkil6stévihennykset
eivit olleet vield koskettaneet kyseessd olevien, muutoksiin odottavan positiivisesti
suhtautuvia tydntekij6itd. Muistettava on myos eri ihmisten suhtautuvan asioihin eri
tavoin. Myodnteisesti itseenséd ja eldméiinsd suhtautuvat saattavat esimerkiksi kokea
muutokset myénteisemmin kuin pessimistisemmin eldménasenteen omaavat tehtaan

tyontekijat.

Vuonna 1997 ainoastaan endd toinen vuoden 1995 haastatteluiden muutosten
“myonteisistd” kokijoista kokee muutokset edelleen “vapautta\;ina“ ja mydnteisesti.
Hénen mielestédén tehtaan yhdistyminen toisen tehtaan kanssa on tuonut “uusia tuulia“
ja vanhoillinen tyyli on saanut viistys. Ilmapiirin vapautumista haastateltavan mukaan
selittid “vanhojen jddrien“ siirtyminen “siviiliin“. Esimerkiksi vanhan mestarin
elidkkeelle siirtymisen my6td vanhoillisuus ja vanhoihin kaavoihin kangistuminen on

vihentynyt.

“..Jdd ainakin semmonen vanhoillisuus..tai semmonen mikd on kun on vanhempia
ihmisid...niilli on se kdsitys asiasta.ja kylli md senkin ymmdrrin siind

mielessd..nehdn on mestareita..ne oli vanhoja mestareita..

Tulevaisuudessa haastateltavan mukaan ty6ilmapiiri paranee entisestiédn - vield hin ei
kuitenkaan uskalla ennustaa, millaiseksi tyStovereiden viliset suhteet tulevat

muodostumaan, koska osastojen yhdistyminen on vielé niin tuore muutos.

Muiden haastateltavien mielesti, vuoden 1997 haastatteluiden mukaan, muutokset
ovat huonontaneet tyoilmapiirii. Haastateltavan mukaan henkildsté miettii kukin
omilla tahoillaan itsekseen muutoksia ja rehellisid tunteita ei vilttdmittd kyetd
sanoiksi pukemaan. Vaikka “juttu lentizkin“ t5iti tehdessd ja tehdaslaisten kanssa on
jérjestetty yhteistd harrastustoimintaakin, erds haastateltavista epdilee juuri tydn
epivarmuuden kokemisen vaivaavan jokaista. Tyontekijoiden vilinen kilpailu
ilmenee kertomusten mukaan siten, etti tyontekijdt yrittdvit olla toinen toistaan

parempia ja tehdd enemmain kuin toiset. Visymysti ei toisille haluta néyttéas.
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Myés elidkeputkeen pakotettujen kohtalon julmuus vaikuttaa negatiivisesti ilmapiiriin.
Ensinnd Méki-Runsaan tutkimuksen (1997) mukaan tehtaalla nuoremmat ty6ntekijét
pelkdivit omien tySpaikkojensa puolesta ja yrittiviit painostamalla vaikuttaa
ikddntyneiden siirtymiseen tyottomyyselidkeputkeen. Miki-Runsaan tutkimuksissa
selvisi, ettd nuoremmat saattavat painostaa ikddntyneimpid tydntekijoitd sekd tehdi
pienid ilkeyksid heille (Méki-Runsas, 1997, 63). Témé luonnollisesti painostaa

tehdassaleissa tunnelmaa ja huonontaa ilmapiiris.

Toiseksi eldkeputkeen siirtyminen vaikuttaa negatiivisesti ilmapiiriin myés siksi, ettd
osa idkkdistdi on nimenomaan vastoin tahtoaan joutunut luopumaan tydpaikastaan.
Eréddn haastateltavan mukaan eldkeputki-ohjelman alkuvaiheessa tydntekijoitd hinen

sanojensa mukaan suorastaan “tydnnettiin® pois toista.

“...tyonnettiin ..ettd sd oot niinkun -tyds tehnyt.ettd liheppd nauttimaan vaan
eldkkeestd..kylli se oli kovakin pala. jotkut lihti ihan mielellddnkin..kaikki varmaan
aatteli, ettd se on hienoa, kun pddsette eldkkeelle..ei se vilttimdttd kaikille oo

silleen... joillekin tyé on niin tirked...eldmdn henkireikd.. .

Kiire, aikapaineet, tyon epivarmuus ja henkildstévihennykset siis koskettavat jokaista
tehdaslaista ja tyontekijoiden viliset tilanteet saattavat helposti kirjistyd. Kilpailu
omasta paikasta auringossa on titid pdivdd. Haastateltavat toivovat tySyhteison
ilmapiirin parantuvan tulevaisuudessa. Tosin tySilmapiirin tulevaisuutta koskevaan
kysymykseen on vaikeaa vastata, koska tydntekijoiden mielesti on saadun tiedon
pohjalta vaikea arvioida, minkélaisia muutoksia tulevaisuus tuo tullessaan. Erdén
haastateltavan mukaan vain henkilostovihennysuhkan loppuminen voi parantaa

tilannetta, koska tyontekijéiden keskindinen kilpailu saattaisi hellittdd, mutta “...ei

lahiaikoina ndytd loppua olevan... “.

Toisaalta tydyhteis6n ilmapiirin tulevaisuus on myds kiinni siitd, miten tiimityémalli
linjatydskentelyssid kdytdnnossd toteutuu ja kuinka “vanhoilliset” taipuvat yhteisen
edun nimissi. Erdin haastateltavan mukaan paljon merkitsee se, kuinka hyvin
henkil6stostd pidetdsin huolta, kuinka hyvin tiimin jdsenet tutustuvat toisiinsa ja

tuntevat yhteenkuuluvaisuutta. Tyontekijit odottavat tydnantajan taholta toimenpiteité
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tyoilmapiirin parantamiseksi. Se voi heiddn mukaansa parantua, jos esimies ikédin
kuin valmentajan roolissa luotsaa perinteisten paperintaittajien, elektroniikan
tuntijoiden, rakennuskoneenhuoltajien, mekaanikkojen ja mekaanisten kunnossapidon

taitajien muodostamaa “joukkuetta®.

“...Varmaan tulee parantumaan..ajattelen just sitd, ettd esimies on siind yks
valmentaja..ettd miten se ..ettd jos hin tulee lihelle ja me mennddn lihelle, niin..se ei

muuta voi olla, kun ettd se parantaa vaan sitd..toistemme tuntemista “.

14.2. Tybilmapiiri ja huhut Paperilassa vuosina 1995 ja 1997

Melanie Tebbutt ja Mick Marchington (1997) ovat tutkineet huhujen esiintymisti ja
niiden vaikutusta tySyhteis6jen ilmapiireihin epavarmoissa tydpaikoissa. Huhut eivit
liity pelkidstddn tiedon vilitykseen, vaan niiden voidaan katsoa toimivan myds
erddnlaisina vaikutusvallan muotona (statuksen, sosiaalisen hyviksynndn tai
esimerkiksi vallan vilineens). Ty6n epdvarmuutta kokeva tySyhteisd on otollista
maaperii paikkaansa pitiméttémien tarinoiden levidmiselle. Onkin todettu, ettd juuri
organisatoristen muutosten vaikutuksesta tyoyhteisdissd, epdvarmuuden ja stressin
voimistuttamina, huhut lisdfintyvit dramaattisesti ja lisasvit samalla koko ajan
tyontekijoiden tuntemaa ahdistuneisuutta ja epdvarmuutta Kumulatiivinen
ahdistuneisuus vaikuttaa negatiivisesti tydyhteison ilmapiiriin (Tebbutt &
Marchington, 1997, 713 - 731).

Paperilassa vuonna 1995 tehdyissi haastatteluissa viisi tyontekijdd kuvasi
tyopaikkansa tyGilmapiirid suoraan negatiivisin miérein ennakkoluuloiseksi,
vanhoista kaavoista kiinni pitdviksi tai jannittyneeksi, kilpailevaksi ja omaa etuaan
tavoittelevaksi, vaikkakin haastateltavien omat suhteet muihin tyétovereihin ja
lshimpiin esimieheen olivatkin vihintdéin kohtuulliset. Kolmen haastateltavan
mielestd ilmapiirissi. ei ollut valittamista - ainakaan oman osaston/tiimin.
Haastateltavien mukaan tehtaassa liikkuvilla huhuilla oli kuitenkin merkitysté sille,
millaiseksi tyotekijit kokevat tehtaan tyGilmapiirin. Haastateltavien mukaan huhut
saivat henkiloston hermostumaan. Tyontekijdt saattoivat taukojen yhteydessd
kokoontua puhumaan muutoksista ja vaihtamaan mielipiteitd. “..kun ne ei tiedd, ettd

mikd on heijdn kohtalo...epdvarmuutta.. “.
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Paljon merkitsee juuri tyStekijan sen hetkisen tiimin henkiliden viliset
henkilokemiat, kuinka hyvin henkil6t tulevat toimeen keskenidén sekd kuinka hyvin
tiimiajattelu ryhméssd on haluttu omaksua. Tyéntekijoiden mukaan tehtaassa on
“vanhoja jddrid“ (niin kutsuttuja “vanhoillisia®), jotka kuin “kapuloina rattaassa“
hidastuttavat tiimi-idean toteutumista, koska haluavat pidattdytyd vanhoissa
toimintamalleissa ja tdmid kérjistdd henkiloiden vilisid suhteita. Uudistuksia ja
muutoksia vastustavien huhujen takana ovat juuri nidmid ‘“vanhoilliset
“vastarannankiisket, jotka senioriteettinsd ja valta-asemansa turvin mobilisoivat

huhuja.

“Vastarannankiisket® eivit itse kuitenkaan ole varsinaisesti levittidneet perdttémii
juttuja, vaan levittdjind toimivat heiddn “talutettavansa“ / “juoksupoikansa®.
Muutoksiin negatiivisesti (myds tiimitydajatukseen) suhtautuvat sabotoivat
tarkoituksella tySilmapiirid osan tyontekijéistd myotiillessd nditd “mielipidejohtajia“,
Hloinen ilmapiiri oli vuonna 1995 kaukana todellisuudesta useissa tiimeissd,
negatiiviset huhut jylldsivit ja henkil6iden viliset suhteet kiristyivit. Niissd tiimeissé
joissa henkil6kemiat toimivat ja tiimiajattelu oli sisdistetty, suhtauduttiin huhuihin ja
niiden vaikutuksiin ilmapiiria huonontavana ilmiéna paljon neutraalimmin ja
vihemmin dramaattisesti. “..se porukka nyt on semmonen...ettei se nyt varmaan
Dienestd hétkdhda “.

Esimerkkini ristiriidoista tyontekijdin keskuudessa erds tyontekija kertoi ajautuneensa
henkil6kohtaiseen konfliktiin oman tiiminsi “vanhoillisen kanssa, koska ei ollut
suostunut useamman muiden tiimildisten tavoin vastustamaan tiimi-idean
toteutumista. Ryhmaissa vallitsi valtataistelu tiimiajattelun kannattajan ja vastustajan
kesken. Haastateltavan mukaan “vanhoillinen” “...pitdd talutusnuorassa nditi

muitakin...se kokee jotenkin meikdldisen uhkana omalle asemalleen... “.

Vuoden 1997 haastatteluissa tydntekijit kertovat myds nidkemyksiddn tySpaikan
ilmapiiristd sekd ty6paikalla liikkuvista huhuista. Yhtd tapausta lukuun ottamatta
haastateltavat kuvaavat tilannetta tehtaalla suoraan kielteisin adjektiivein. Ilmapiiristé
kédytetdin méireitd jénnittynyt, vanhoista kaavoista kiinni pitdvi, ennakkoluuloinen,

omaa etua tavoitteleva ja kilpaileva. Tyontekijéiden mukaan tydyhteis6n ilmapiiri ei
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ole huono ainoastaan muutoksista aiheutuneen epéluulon ja epivarmuuden takia, vaan
myds tySnantajan antamista, myShemmin rikkoutuneista lupauksista. Eriin
haastateltavan mukaan ty6nantaja oli luvannut, ettei henkildstdsuunnitelman mukaan
vihennetd kuin kolmesataa henkilé4, mutta nyt uuden johdon my&ts tehtaassa onkin
meneilldin uusi henkildstopoliittinen prosessi, jonka keinoin tehtaasta tullaan siis

vihentdmiin kolmen sadan sijasta jopa neljisataa henkil6a.

“..sillon luvattiin ettei nytten sitten varmaan..ndid on viimeset vihennykset...kun
tapahtuu..ei mennyt, kun johtaja vaihtuu..niin uudet laput on pdydissd..vaikkei entisid
oo vield ehitty vihentdd...se on vdhin niinkun vieny pohjaa ja uskoa pois

tybtekijoiltd .

Tiimityd-idean toteutumattomuus aiheuttaa edelleen vuonna 1997 epiisopua tehtaan
henkildston keskuudessa. Ryhmissd esiintyy edelleen vanhoista kaavoista kiinni
pitdmistd, joka aiheuttaa kielteisid tuntemuksia ja kiristdd ilmapiirid. Toisaalta, kuten
jo vuoden 1995 haastatteluissa ilmeni, tiimin toimiessa, tySskentelyilmapiiri saattaa
olla erittdinkin miellyttdvd. Ongelmatilanteissa tyontekijit voivat kiintyd toistensa

puoleen ja asioista ja ongelmista voidaan avoimesti keskustella.

“....Ja sitten kun keskustellaan ja varsinkin silloin kun on toinen kaveri, mikd ei oo
siis tehny ja ta..siindhdn niinkun oppii.ja minusta siind tulee sitdi semmosta
palautettakin..ja on kannustavaakin. jaa kylld mindkin oon sitd saanut ja kai méd on

antanut toisillekin.. “.

Eris tehtaan tydilmapiirid kehuva tyontekiji on juuri paédssyt mieleiseensi vakanssiin,
jonka tiimiryhmai toimii ja luulen hinen ilmapiiriarvion positiivisuuden johtuvan juuri
tistd henkilokohtaisesta tyytyviisyydestd. Haastateltava kokee, ettdi uudessa

vakanssissaan hinelli on:

“..monta olkapddtd mihin nojata sitten ja kysyd neuvoa...jos md tunnen sitd tyotd

tehdessdni oloni ja sen tyoni niinkun epdvarmaksi... .
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Haastateltava pohtiikin sit4, kuinka paljon hinen tiiminsd on muista poikkeava juuri
siksi, ettd kaikki tulevat tiimissid toimeen keskendin ja yhteishenki on kenties

poikkeuksellisenkin hyvi.

Jokaisen vuonna 1997 haastatellun mielestd tehtaalla liikkuu muutoksiin liittyvii
huhuja, jotka poikkeuksetta ovat huonontaneet tySilmapiirid. = Huhut
organisaatiomuutoksiin ja henkil6stévihennyksiin liittyen ovat erd#n haastateltavan
mukaan “niitd maukkaimpia“ ja samalla “lannistavimpia®. Tyéntekijoiden mukaan

moni uskoo huhupuheisiin, hermostuu eiki ota asioista selvii.

“..se sitten lisiid hermopaineita justiinsa..ne monelle aiheuttaa tosissaan niin pahaa

Stressid, ettd ..ei oo kivaa olla... “.

Huhut muuttuvat matkan varrella ja lumipallomaisesti suurenevat ja “..se ei tarvii kun

se pilkku on vddrdssd kohassa tai sen lukee vidrddn kohtaan..niin sitten se lihtee

paisumaan... .

Huhuja tehtaassa levittdvit haastateltavien mukaan juuri ne, jotka kaikkein vihiten
tietdvdt asiasta. Ihmisten epitietoisuudesta he puolittain sysddviat vastuun
henkil6stolle itselleen selittimilld, ettd osa tyOntekijoistd on niin passivoituneita

etteivit ole kiinnostuneita ottamaan asioista selvii.

Tyoyhteisén ilmapiiri tehtaalla on myrkyttynyt tyStekijoiden kyréillessd kukin toistaa.
Tyontekijéiden mukaan tehdaslaisten keskuudessa esiintyy myés vuonna 1997
kateutta ja oman edun tavoittelua. IThmiset hermostuvat epidvarmuudesta ja erdén
haastateltavan mukaan sairastelevatkin paljon enemmén. Tyén mielekkyys kérsii heti
huhujen vaikutuspiirissid. Tyontekijoitd auttaa kestdmiin tilannetta se, ettd heilld on

kotona asiat hyvin.

“.mulla on kotona kuitenkin eldmd niinkun hirveen hyvdssd kunnossa..elikkd md
Jjaksan paljon paremmin viid sillon kaikki huonotkin asiat mitd tulee..tddlli

eteen..silleen tavallaan kannattaa itteeni... .
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15. PAPERILAN TYONTEKIJOIDEN KASITYKSIA SIITA, MITEN
TYONTEKIJAT TULISI HUOMIOIDA ORGANISAATIOMUUTOKSISSA JA
TYONTEKIJOIDEN KOULUTTAUTUMISTARPEISTA

15.1. Paperilan tyontekijoiden Kisityksii siitd, miten tyontekijéit tulisi huomioida
organisaatiomuutoksissa

“...pehmeesti*“.

“Hyvin tyon“ voidaan ajatella konkretisoituvan toimeentulon turvaamassa tyossd,
joka on tekijilleen mielekistd (siind korostuvat tehtévin haasteellisuus, kannustavuus,
kehittivyys, tydtoveruus, turvallisuus, tasa-arvoisuus ja joustavuus). “Hyvissi tydssd
ja yleensd tydeldmin -laadullisessa kehittimisessd edellytetddn myos henkilostén
aktiivista ja tehokasta osallistumista kehittimistyohén sen kaikissa eri vaiheissa
(Kasvio, 1994, 159 - 160). Tyéntekijan tydmotivaation ja tyStyytyvdisyyden kannalta
on tirkedd se, kuinka paljon yksittdiseen tyontekijddn kiinnitetdsn huomiota
esimerkiksi tyopaikan jatkuvissa muutosprosesseissa. Tyontekijoistd on tirkedd, ettd
heitdi kuunnellaan ja heidin ndkemyksensd huomioidaan organisatorisissa
muutoksissa, koska heilldhin on ldhin tuntuma ja kisitys “lattiatason tyGprosesseista.

Muutokset vaikuttavat myds heidén tydoloihinsa valittomasti.

Sekd vuoden 1995 etti vuoden 1997 haastatteluissa tyOntekijit korostavatkin
nimenomaan kuulluksi tulemisen tirkeyitd ennen ratkaisevien muutosten
tiytint6onpanoa eriddni tyén mielekkyyttd lisdévénd tekijand. Tyontekijéiden mukaan
tyonantajapuoli ja ty6ntekijdpuoli ovat kuin palapelin osia, joita kaikkia tarvitaan

kokonaisen kuvan kokoamiseksi.

“...taikka kaikkihan me tavallaan ollaan samassa veneessd...niinkun tyonantaja ja

tyontekijdt tietysti..samaa palapelid... “.

Eris haastateltava kuvaa henkilostod tyonantajan pédomaksi, jota pitdisi hoitaa
mahdollisimman hyvin, jottei se kuluisi loppuun. Tydntekijoiti ei haastateltavien
mukaan saisi muutoksissa vetii liian tiukalle, koska muutoin tyontekijét eivit “pysy

vireessi“, eivitkd pysty antamaan parasta tyopanostaankaan. Mutta kuinka hyvin



99

henkil6st6d sitten loppujen lopuksi tehtaalla kuunnellaan? Erisin haastateltavan
mukaan muutoksissa tehtaalla ja niiden toteuttamisessa on enemminkin kyse niin

sanotusta “sanelupolitiikasta®.

Epévarmuuden kalvaessa tyontekijéiden mieltd ja vaikuttaen samalla tysuoritukseen,
korostuu tiedotuksen téirkeys organisaatiomuutoksia tehtidessd. Asioista tiedottaminen
vihentdd henkiloston epitietoisuutta ja vihentdsi paikkansapitimittémien huhujen
levidmistd tehtaalla ja titen myds mahdollisesti vihentdd tyontekijéiden vilisten
konfliktien ja kyrdilyn mahdollisuutta. Tyéntekijoiden mukaan olisi hyvi, jos
kenelldkdsn ei olisi védrdd kisitystd siitd mitd tehtaassa tulee tapahtumaan. He
arvostavat suoraselkiistid tiedotuslinjaa, joka valottaa myonteisten asioiden lisdksi
realistisesti myds negatiivisiakin asioita. Tiedotuksen tulisi tydntekijéiden mukaan
olla jatkossa kenties enemmin kohdistuvampaa, muutokseen valmistuville

suunnattua, vdhemmén niin sanottua “yleistd* tilannetiedotusta.

“...no nimenomaan rehellisesti kertoa kaikki ne...asiat miti on tiedossa..aivan kaikki
ne...niin ne hyvit kuin ne huonotkin ja varsinkin ne huonot puolet tuoda niinkun

avoimesti ja..pystyd perustelemaan niitd pddtoksid... “.

Vakanssimuutoksiin liittyen henkilostod tulisi haastateltujen mielesti huomioida
siten, ettd vakanssisiirron yhteydessi tyonantaja panostaisi huolella uuteen vakanssiin
siirtyvén henkilén valmiuksiin. Muille tiimissd tyGskenteleville on raskasta, jos uusi

tyontekijd ei pysty tdyttimain paikkaansa joukossa.

“...siind sitten joutuu muut kdrsimddn, jos ei tota jotkut hallitse tehtdviddn..tai ei

halua hallita... “.

Tiimity6ssd korostuu my6s jokaisen tiimin jidsenen soveltuvuus tehtivddn ja
tyonantajan tulisikin haastateltavien mielestd miettii vakansseja “jakaessaan“ vield
enemmin henkiléiden soveltuvuutta tyGtehtdvidin, Myds kokonaisuutta ajatellen
tybantajan kannattaisi kartoittaa tyotehtdvid ja niissd mahdollisesti ilmenevii

ongelmatilanteita. Ongelmatilanteet hahmottuvat juuri tyéntekijoitd kuuntelemalla.
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Muutosprosessin ollessa ajankohtainen tyéntekijit perddnkuuluttava ty6nantajan

taholta tyonjohdollista “pehmeytta‘.

“...kunhan maltetaan niinkun kuunnella tekijdd. ja antaa sitten mahdollisuus siihen

muutokseen .

15.1.1. Tyontekijoiden kouluttautumistarpeet

Tyontekijddn panostamiseen ja “pehmeéddn valmentamiseen” pitdisi kuulua
tyontekijéiden mukaan positiivisesti ja kiinteésti tyontekijéiden kouluttaminen, josta
seki tydnantaja ettd tydntekiji hyotyvit. Vakanssimuutoksista, tiimitySstd sekd
jatkuvasta automaation kehityksestd tehtaalla seuraa henkilostén yhd kasvavat
koulutustarpeet. Henkilot siirtyvit usein tehtdviin, joita he eivit entuudestaan tunne
tai ovat mahdollisesti tydskennelleet aikaisemmin osastolla, jolle nyt palaavat, mutta
edellisesti kerrasta on saattanut kulua kuitenkin jo kauan aikaa ja tyontekijé ei endd
tietoinen esimerkiksi uuden osastonsa laitteistoista. Erés haastateltava kuvaa tilannetta

siirtyessdin uudelle osastolle:

“...tuli viihin semmosta ...paineita..tuli etti kuinka ne hommat lihtee..kuitenkin tid
homma on semmonen, ettd koskaan ei tiid..joskus joutuu menemddn jonnekin

massaosastolle..ja ..kuitenkin on saattanut olla jonkun vuoden pois sieltd... “.

Ty6nantaja on Kkoulutusta jirjestinyt, mutta onko riittdvisti? Esimerkiksi erdén

haastateltavan mukaan uuden tietokonejérjestelmén koulutus hoitui itseopiskelulla.

“ joku rippdd uuden ohjelman sinne (tietokoneelle) ja sitten huomaa ite, ettd sielld

on uutta ja siind se koulutus on..kysyy joltakin ettd mitd tdd taas tarkottaa... ”.

Tietokoneohjelmien ja laitteistojen monimutkaistuessa kasvavat tyontekijoiden tarpeet
saada ohjausta. Erityisesti tehtaan ikidntyvit tyontekijdt tarvitsevat tukea, silld jo
heiddn koulutukselliset taustatietonsa ovat vidhdisemmit kuin nuoremmilla
tyontekijoilld ja “kokemuksellinen senioriteetti ei endd auta, silld tuotantoprosessin
kulkua ei voi endd arvioida niin sanotusti “nenituntumalla haistaen®.

Vakanssimuutokset vaikuttavat epasuorasti myds muihin tiimildisiin.
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Lahes kaikki vuoden 1995 haastatteluissa mukana olivat vakavasti harkinneet
viimeisen parin vuoden aikana lisdkoulutuksen hankkimista, koska kokivat sen
tarpeelliseksi. Paperiteollisuuden ala kehittyy heiddn mukaansa kiivaassa tahdissa ja
tydssd selviytymisen edellytys on jatkokouluttautuminen. Lisdkoulutuksen motiiveiksi
tyontekijét mainitsivat joko ty6n ammattina kokemisen merkitykseen liittyvin, itsensé
kehittdmisen tarpeen tai “pirjaimisen pakkoon® liittyvien uuden teknologian ja/tai

uusien tydtehtdvien asettamien vaatimusten hallinnan.

Ammattiylpeys on paperiteollisuuden tyéntekijoiden keskuudessa ollut perinteisesti
korkea ja erds paperikoneella tydskentelevd tyontekijd haaveilikin tulevaisuudessa
etenevinsi vaativampiin tehtdviin. Hinelle tyd on enemmaén kuin perustoimentulon

viline.

“Olen aina ollu kova lukemaan... ... tuntuu kivalta.. ettd tietds niinku omasta, lihinnd
paperialasta...tai rosessipuolesta enempi... Md piddn sitd kuitenkin tdrkednd..itsensd
ajantasalla pitimistd.. ja kehittdmistd.. vaativampiin haasteisiin.. ettd pystysi

vastaamaan “.

Tyontekijoille olikin vuoden 1995 haastatteluiden mukaan tarjottu tilaisuutta
kouluttaa itsedin kolmivuotisessa koulutusohjelmassa (yhteisty6ssd paikallisen
teknillisen oppilaitoksen kanssa). Tarjous oli herittinyt kiinnostusta tyontekijdiden

keskuudessa. Kurssitusta ei koskaan kuitenkaan jérjestetty.

Vuonna 1997 teknillisessd koulussa on tydntekijéiden tiedon mukaan nyt uusi linja ja

koulutusohjelma, johon tyontekijit ovat voineet hakea.

“... Siind oli sidhkéautomaatio ja sitten tdid mekaaninen... kaikki (haastateltava
kuvailee uutta teknillisen koulun kurssia)... semmosta niinkuin oli haaveissa ja tilasin

paperit, mutta siihen se sitten jdikin... “.

Loppujen lopuksi kouluttautumisessa on siis myds kysymys yksilon omasta
halukkuudesta ja aikaansaavuudesta jatkokouluttautua, mikili ty6nantaja sen

mahdollistaa. Kouluttautuminen on haastateltavien mukaan myds keino varmistaa



102

omaa asemaansa ty6markkinoilla. Mikédli tySt tehtaalla loppuisivatkin, on
tyontekijoiden mukaan uuden tydpaikan 16ytdiminen mahdollisesti varmempaa, jos on
jatkokouluttautunut. Esimerkiksi eréis melko varmaksi oman asemansa tydpaikalla
tunteva tyontekijéd viittaa tyon epdvarmuus tekijoihin ja tarpeeseen kouluttautua, jotta

olisi paremmat mahdollisuudet ty$llistyd uudelleen tydmarkkinoilla.

“Oon mieltinnd sen, ettei se ainakaan hukkaan mee (kurssitus), ettd jos nyt vaikka

sitten pistetddn pellolle... niin on enempi ndyttdd sitten papereita jos ei muuta... “,

16. TYONTEKIJOIDEN KASITYKSIA PAPERILAN TULEVAISUUDESTA
SEKA SUUNNITELLUISTA MUUTOKSISTA VUONNA 1997

[ “

“.Ristallipallo on harmaa... - “...sanoisin ettd..voi olla ettd tuota..tehddiin paperia

vield jonkun aikaa..taikka sitten ..tuota ei tehdd... .

Epdvarmuus kuvastuu haastateltavien lausuinnoissa vuonna 1997. Haasteltavista

kuusi suhtautuu suoralta kédeltd epdvarmuudella tehtaan tulevaisuuteen.

“.kylli kait se hyvin epdvarmaa on..koko timdn tehtaan tulevaisuus..en tiid onko

alasajoa... “.

Eridn haastateltavan mukaan henkildstélle on ainakin kahdenkymmenen vuoden ajan
kerrottu tehtaan pydrineen tappiolla ja periaatteessa sen olisi pitdnyt jo aikaa sitten
pitinyt mennd konkurssiin. Kuitenkin konsernin vuosikatsauksessa selvidi
haastateltavan mukaan se, ettd kyseessd oleva tehdas on kuitenkin yksi konsernin

voittoa tuottaneista yksikoistd. Haastateltava ei oikein tiedd mitd uskoa.

Tehtaan tyontekijoiden toiden jatkumisen uhkana ovat haastateltavien mukaan
ensinni investoinnit, jotka eivit enid takaa lisdd tydpaikkoja. Myds Paperilan sijainti
keskelld kaupungin keskustaa koetaan riskiksi ja uhkaksi ja osa tyontekijéistd pelkdd

sijainnin kriittisyyden lopulta vaikuttavan tehtaan toiminnan lakkauttamiseen. Osa
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tehtaan tyontekijoistd onkin ekologisesti herkkii ja tiedostaa paperinvalmistuksesta

aiheutuvan ympéristoriskejé.

Toisaalta osa haastateltavista ei nde tehtaan keskeisestd sijainnista aiheutuvan haittaa,
eikd allekirjoita ympiristdongelmia, silldi nykyddn esimerkiksi jidtevedet hoidetaan
viemdrsintid pitkin puhdistuslaitokselle ja ldhijoen kuormitus on ndin ollen
minimaalinen. Tehtaalla on tiukat pdéstérajat ja niitd noudatetaan. Tehdas on
haastateltavien mukaan edelldkéviji ympéristoasioiden hoidossa. Kyseessi saattaa

kuitenkin olla tietoista riskien kieltdimistd oman tydpaikan menettimisen pelossa.

“.meilld on kylli kaikkia asiat hoidettu tosi hyvin.ja ollaan vihdn ylpeitikin

siitd..ettd semmosta. “.

Tilanne oli haastateltavan mukaan erilainen vield 1970-luvulla, jolloin “.joki oli
vililli  punanen ja vililld sininen ja vdlilld vihree..kun ajettiin virillisid

papereita..eikd niistd kukaan ollut moksiskaan....

Tehtaan sijainnin merkitys tehtaan tulevaisuuden kannalta nousee kuitenkin myds
tiarkedksi kysymykseksi. Nykyddn uudet paperitehtaat pyritdsin aina rakentamaan
suoraan sellutehtaiden yhteyteen ja mahdollisimman l3helle rannikoiden satamia, jotta
lopputuotteiden toimitus sujuisi vaivattomasti ja taloudellisesti. Paperila ei kuitenkaan
sijaitse ensinnikdin ldhelld sellutehdasta ja toiseksi se on kaukana vientikaupan

kannalta tirkeistd satamakaupungeista.

Tyontekijéiden kokemaa epdvarmuutta lisdd myos se seikka, ettd nykyéin toiminnan

siirtiminen muualle on periaatteessa suhteellisen vaivatonta.

“...ehkd saattas viiesti kymmeneen vuotta vield hyvin pydrid..ettd..emmd oikeestaan
tille uskalla paljo hirveempid luvata..hih hih.. siis tota tind pdivind kun se on se
lopettaminen...siirtyminen jonnekin muualle ..tavattoman heleppoo..kun ne on avan

pulteilla kiinni..nuo konneet...ja se on viikko, kun ne pyorii jossain muualla... “.
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Kriisiyttavilld tilannetekijéilld on myds vaikutusta (ainakin hetkellistd) tyontekijéiden
epavarmuuteen tehtaan tulevaisuudesta ja samalla omaan asemaansa tehtaalla.
Aikaisemmin sattunut tulipalo kriisiytti tuotantoa hetkeksi Paperilassa. Tehtaalla on
liikkkunut paljolti huhuja sen suhteen, etti jos tulipalo olisi levinnyt hiemankin
laajemmalle alueelle, niin tehdas olisi joutunut sulkemaan ovensa. Erdin
haastateltavan mukaan huhutaan ty6nantajan myds kertoneen ja antaneen sellaisen
kuvan, ettd koko tehdas ei kannata - ettei sielld kannattaisi paperia tehdid ollenkaan.
Tyéntekiji kertoo huhujen mukaan ty6nantajapuolen tehneen selviksi, ettd tehdas

tuottaa tappiota jatkuvasti. “...mutta ndin tdd on vaan pyériny..kuitenkin tdd... .

Mielestdin aika hyvin tehtaan asioista perilld oleva tyontekijd puolestaan esittdd
tdysin vastakkaisen nikemyksen tehtaan tulevaisuuden nikymisti. Hén suhtautuu
myonteisesti Paperilan mahdollisuuksiin  erikoistua tiettyihin, spesifeihin
erikoispaperilaatuihin, joista saa hyvin hinnan. Haastateltava arvioi massatuotannon
jatkossa vihentyvidn. Toisen tehtaan tulevaisuuteen periaatteessa myonteisesti
suhtautuvan haastateltavan kisityksen mukaan tehdas on koko konsernin tuottavimpia

yksikoitd ja tulee toimimaan pitkaén.

“..en md usko, ettd ne ihan yks kaks heittdd sitd mihinkddn romukoppaan..mutta eihdn

sitd ikind tiid...on ne isompiakin tehtaita rysdyttinyt.. “.

17. DISKUSSIO

Ty6n epdvarmuus on lisdintynyt huomattavasti 1980 -luvulta lihtien OECD-maissa
(OECD Employment Outlook 1997) ja koska ty6n epidvarmuus vaikuttaa
negatiivisesti tyontekijoiden hyvinvointiin, tyotyytyviisyyteen, tydmotivaatioon,
tySsuorituksen tasoon ja -laatuun, on sen syihin ja seurauksiin syytd paneutua nyt ja

tulevaisuudessa.

Refleksiivisessd nyky-yhteiskunnassa, kolmannen teollisen vallankumouksen
yritykset joutuvat globaalin kilpailun kiristyessd, tuotannon joustavuus-ajatteluun
pohjaten, uudelleenorganisoimaan tuotantomallejansa, erikoistamaan tuotantoaan,

investoimaan ja rationalisoimaan toimintaansa. Toiminnallisen ja méérillisen jouston
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periaatteet ovat lukuisissa organisaatioissa arkipdiviistyneet ja tietoyhteiskunnan
aiheuttamat muutospaineet ja toteutuneet muutokset ovat yritysten toiminnan

realiteetteja téind pdivina.

Uuden ajan haasteet ja muutokset ovat koskettaneet myds Paperilaa ja sen
tyontekij6itd. Kohdeyrityksessédni tyoén epdvarmuus on muutosten seurauksena
lisddntynyt: tyontekijéiden kokeman ty6n epdvarmuuden taustalla on monia eri
tekij6itd. Voidaan sanoa, ettd tyon epdvarmuudella on tehtaassa monet kasvot, koska
se koskettaa Paperilassa niin lukuisia tyontekijoiti ja koska tyon epidvarmuuden

voidaan ilmioné ajatella sisiltdvin monia eri asioita.

Kuten aikaisemmissa tutkimuksissa on todettu, tyén epdvarmuus ei ole ainoastaan
tyon menettimistd edeltivi vaihe, vaan tyon epdvarmuutta voi tyontekijille aiheuttaa
mikd tahansa muutos, joka mahdollisesti muuttaa tySntekijén késitystd omasta
itsestddn tyontekijind organisaatiossa ja hidnen asemaansa tySyhteisGssi.
Subjektiivinen tyén epdvarmuus koskettaa tehtaassa' -sekd niin sanottuja
“eloonjidneitd”, joiden oma tySpaikka ei varsinaisesti ole organisatorisissa
muutospyorteissd joutunut uhatuksi, ettd niin kutsuttuja “reserviryhméldisid”, joiden
vakansseihin siséltyy pelko téiden loppumisesta ja jatkuva epdvarmuus seuraavan
vakanssisijoituksen laadusta ja kestosta.. Ty6n epdvarmuus koskettaa tehtaalla sekd
nuoria ettd vanhoja tyontekijoiti, mutta se painottuu kuitenkin ik#jakaumassa

tyoidltdan vanhimpien tyontekijoiden keskuuteen.

Teollisuudenaloista juuri paperiteollisuuden tyontekijdt ovat perinteisesti tunteneet
vahvaa ammattiylpeyttd tySstdin ja heille tyd merkitsee usein enemmin kuin vain
Pvilineellistd vilttimittomyyttd” elannon turvaamiseksi. Mitd enemmin tyd
tekijilleen merkitsee, siti vahvempaa on mahdollisesti myos tyontekijin kokeman
tyén epdvarmuuden taso. Tistd syysti on huomioitava kaikki ne eri ty6n

epavarmuuden muodot, jotka tehtaan tyontekijoihin vaikuttavat.

Paperilan  tyontekijat tuntevat lisdintyvdd ty6n epdvarmuutta ensinni
henkilostévihennystarpeisiin liittyen. Yritys on pyrkinyt vdhentimiin tySntekijoiti

”pehmeisti” ja suoranaisilta irtisanomisilta on viltytty, mutta tdsti huolimatta
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tyontekijit ovat huolissaan oman asemansa puolesta ja pelkéddvit mahdollisia
irtisanomisia. Tyontekijit ovat myds é#rsyyntyneitd ja huolissaan jatkuvista
henkildstopoliittisista “tarkennusohjelmista”, joita ty6nantajapuoli on, viimeksi
tehtaan johdon vaihduttua, esittinyt ja joiden mukaan henkilSst6d tulee vahentédd

tehtaalta enemmin kuin aluksi annettiin uskoa.

Tyontekijéiden tyén epdvarmuus -kokemuksiin liittyy myds tyontekijoiden huoli
tehtaan yleisistd tulevaisuudenndkymistd ja teollisuuden suhdannevaihteluiden
vaikutuksista tehtaan toimintaan. Yleisesti ottaen tyontekijét arvioivat téiden tehtaalla
jatkuvan vield mahdollisesti seuraavat 10 - 15 vuotta. Pessimistisimpien arvioiden
mukaan tehdas joudutaan mahdollisesti sulkemaan kannattamattomana jo paljon
aikaisemmin. Tyo6ntekijoiden epitietoisuus tehtaan talouden tilasta lisdd myds heidian

tyén epdvarmuuttaansa toiden jatkumisen suhteen. Kun tydén varmuus véhenee,

lisddntyy tyGtyytyméttémyys.

Tyon epdvarmuutta aiheutuu tehtaalla myés ty6n laadullisista muutoksista johtuen.
1990-luvun alkupuolelta lihtien tehtaassa on alettu madaltaa perinteisid
vakanssihierarkioita ja tuotannossa on siirrytty joustavaan tiimi-ajatteluun.
Vakanssijirjestelmd on vahvasti iskostuneena tyontekijéiden mieliin ja sen
purkaminen on kidytinnossi aiheuttanut ja aiheuttaa jatkossakin paljon

muutosvastarintaa.

Tehtaassa on asteittain siirrytty (esimerkiksi osastoja yhdistdmalld) tyontekijoiden
ty6nkuvia rikastuttavaan ja ty6n monotoniaa vihentdvidn tiimityd -malliin, jonka
idean ydin on sen lopputuloksena saatavassa, tiimiryhmin erilaisten jdsenten yhdessé
yhteisvastuullisesti tuottamassa, “lisd-arvossa”. Toimiakseen tiimityén jokaisen
jdsenen tulisi ymmdrtdd mistd tiimityGskentelyssd on kyse ja haluta osallistua tydén

muutokseen.

Télld hetkelld tiimityd ei kuitenkaan toteudu Paperilassa ideaalisti, koska kaikki
tyontekijit eivit ole tdysin omaksuneet tiimitydskentelyn perimmdisid tarkoitusperid

ja toisaalta tehtaassa tyoskentelee myos paljon sellaisia henkilditd, jotka pelk#dvit
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yleisesti organisatorisisten muutosten seurauksia (koska kokevat ne riskeiksi) ja siksi

vastustavat tiimityG6ta.

Kyse on paljolti ikddntyneiden tyéntekijoiden “parjadmisen pakosta” uusien
toimintatapojen ja teknisten laitteiden suhteen. Tydntekijit kokevat tyén
epdvarmuutta, kun pelkddvit omaa kyvyttémyyttiin ja oman tieto-taitonsa
riittiméttémyyttd uuden ajan haastavimmissa ty6tehtivissd. Nykyédénhin tyonantajalla
on enemmin laadullinen kuin méédrillinen tarve tyontekijéihin. HenkilGston
uhkakuvissa esiintyy niin sanottu “nuori tyyppi”, joka peittoaa ikdéntyneet ja

vihemmin koulutetut ty6ntekijét ’sédekehinsi varjoon”.

Paperilassa toimii useita niin kutsuttuja valetiimeji, joissa tiimiajattelua kannattavien
ja vastustavien tyontekijoiden viliset mielipideristiriidat saattavat kérjistyd avoimiksi
konflikteiksi. Ihmissuhteiden kitkasta aiheutuu stressid, valtataistelua ja epdvarmuutta
henkilSiden vilille. Toisaalta osa henkilGstostd saattaa viheksyd ja vihitelld
suhtautumistaan muutoksiin, jolloin epivarmuus pakkautuu yksildiden mieliin ja
purkautuu vihamielisend kilpailuhenkisyytend toisia kohtaan ja/tai  muiden

tyontekijoiden kyréilynd.

Vaikka toisaalta Paperilassa on toki tiimity6hon tyytyviisidkin henkil6itd, joiden
kohdalla tiimityén tyontekijad motivoivat ja tyotyytyviisyyttd lisddvit piirteet
ideaalisti konkretisoituvat, ovat organisatoriset muutokset kuitenkin péiséintoisesti
huonontaneet  kohdeyrityksen  tydilmapiirid.  Muutosten  ldpivieminen ja
muutosvastarinnan murtuminen vievdt oman aikansa. Tiedotuksella ja henkilGstén
mahdollisuuksilla osallistua muutosten suunnitteluun ja toteuttamiseen on yleisesti

todettu olevan suurta merkitystd muutosten onnistuneissa ldpivienneissé.

Tdmi tutkimus vahvistaa kisitystd siitd, miten monimuotoisesta ilmidstd tydn
epiavarmuudessa on kyse. Olen esittényt miten tydon epidvarmuus ilmenee eriéssd
organisaatiossa, mutta tulokseni ovat mielestini myds yleistettdvissi muihinkin
organisaatiohin, joihin kolmas teollinen vallankumous on tehnyt tuloaan. Tyon
epdvarmuus on arkaluontoinen tutkimusaihe ja siksi sitd on tdhin mennessd tutkittu

sangen vihin. Jatkossa kuitenkin mielesténi olisi hyvi, ettd sen vaikutuksia yksilén
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hyvinvoinnille ja yksiléiden tyén epidvarmuudesta selviytymiskeinoja kartoitettaisiin

entistd syvemmin esimerkiksi syvihaastatattelu-tutkimusotteella.
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