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ESIPUHE

Puhelinsoitto kesäkuussa 1987 oli alku tälle tutkimukselle. Professori Ari Antikai-
nen oli käynnistämässä tutkimusprojektia työn muutoksesta ja koulutustarpeista, 
johon minulla oli tilaisuus päästä mukaan tutkijaksi. 1990-luvun alkupuolelta asti 
työtäni on ohjannut professori (emeritus vuodesta 2002) Reijo Raivola, ensin läpi 
tutkimukseni etsikkoajan, sitten vuosituhannen vaihteen molemmin puolin sijoit-
tuneen intensiivisemmän tutkimuksenteon vaiheen ja lopulta väitöskirjaan asti. 
Reijo jaksoi uskoa tutkimukseeni ja kannustaa pitkän tutkimusprosessini ajan. 
Olen saanut tehdä tutkimustani hyvin itsenäisesti, mutta ohjaajan puoleen olen voi-
nut aina kääntyä keskeneräisten tekstieni kanssa. Emeritusaseman hyvinä puolina 
Reijo on tuonut esiin, että voi valita, mitä tehtäviä ottaa vastaan. On ollut mukava 
todeta, että väitöskirjani ohjaaminen on kuulunut näihin. 

Työni esitarkastajina toimineita dosentteja Marja-Leena Stenströmiä ja Pasi 
Tulkkia kiitän jouhevasti sujuneesta esitarkastusprosessista. Väitöskirjani on am-
mattitaitoisesti ja ripeästi julkaisukuntoon työstänyt julkaisusihteeri Sirpa Randell 
ja tiivistelmän englannin kielelle on kääntänyt Raija Keni. 

Mahdollisuus keskustella tutkimukseen liittyvistä kysymyksistä erilaisissa yh-
teyksissä ja erilaisten ihmisten kanssa on tutkimusprosessin etenemisen kannal-
ta välttämätöntä. Ohjaajani jäätyä eläkkeelle minulla oli mahdollisuus osallistua 
”kuunteluoppilaana” professori (emerita vuodesta 2005) Annikki Järvisen jatko-
koulutusseminaariin. Näitä formaaleja tutkimuskeskustelun konteksteja täydentä-
mässä on ollut informaali naistohtoriopiskelijoiden kahviseura (PORO), jossa on 
voinut esittää nekin kysymykset ja ajatukset, joita muualla ei. Kiitänkin kaikkia 
POROja yhdessä ja erikseen antoisista tutkimuksellisista keskusteluista. Tutkimus-
prosessini eri vaiheissa tekstejäni ovat kriittisesti, mutta kannustavasti lukeneet KL 
Kirsi Heikkilä, KT Vesa Huotari, KM Virve Kallioniemi-Chambers, KM Kati Tik-
kamäki ja KT Sirpa Törmä. Kiitos, että kiireidenne keskellä olette voineet antaa 
aikaa keskeneräisille ja vähemmän lukijaystävällisille teksteilleni. 



Tutkimukseni on edennyt erityisesti silloin, kun minulla on ollut mahdollisuus 
irrottautua päätoimisen yliopiston opettajan tehtävästä virkavapaalle apurahan 
turvin. Kiitokseni kohdistuvat Tampereen yliopiston kasvatustieteiden laitokselle, 
Tampereen yliopiston tukisäätiölle ja Suomen Kulttuurirahastolle (Urpo ja Maija-
Liisa Harvan rahasto), joilta saamani apurahat – yhteensä 2 vuotta ja 3 kuukaut-
ta – ovat mahdollistaneet tutkimukseen keskittymisen. Työskentelytiloista kiitän 
Tampereen yliopiston Täydennyskoulutuskeskusta sekä Kasvatustieteiden laitosta. 
Apurahakausienkin aikana olen voinut käyttää työhuonettani kaikkine fasiliteet-
teineen.

Tutkimukseni aloitin naimattomana ja lapsettomana, päätän sen avioliitossa 
olevana kahden lapsen äitinä. Ajan tutkimukselleni olen pyrkinyt ottamaan per-
heeni ehdoilla ja tekemään tutkimusta lähinnä työpaikalla normaalina päivätyönä. 
Luulenpa kuitenkin kuulevani helpotuksen huokauksia, kun tämä ikuisuusprojekti 
on viimein päättymässä. Kiitos puolisolleni Jukalle, peruskoulun 9. luokkaa käy-
välle Ainolle ja kohta 10 vuotta täyttävälle Emmalle, että olette jaksaneet kanssani 
ja pakottaneet ajattelemaan ja tekemään välillä jotain ihan muuta. Jukkaa (esi-isi-
neen) on kiittäminen siitä, että meillä on mahdollisuus asua vanhassa, vuonna 1911 
rakennetussa maatalon päärakennuksessa ja nauttia rauhaisasta maaseutumaise-
masta. Liuksialan kartanon entisen torpan mailla on voinut katsella viljan kasvua, 
kuunnella kaulushaikaran ääntelyä ja ajatella vaikkapa oppimisen kontekstuaali-
suutta. Mutta olisikohan nyt aika(a) opetella kutomaan mattoa?

Kangasalla, Liuksialan kylän Lerulla 30.10.2005.

Sirpa Mäkinen



TIIVISTELMÄ

Tutkimuksessa tarkastellaan tekstiilitehtaan työntekijöiden näkökulmasta oppi-
mista, työtä ja koulutusta. Tutkimuksessa tarkennetaan oppimisen käsitettä ja op-
pimisen tulkinnan ja ymmärtämisen lähtökohtia siten, että on mahdollista tavoit-
taa oppiminen tekstiilitehtaan työntekijöiden haastattelupuheesta. Tutkimus pyrkii 
lisäämään ymmärrystä (tekstiili)teollisuuden työntekijöistä, heidän työstään sekä 
työn muutoksista oppimisen ja koulutuksen näkökulmista sekä tuottamaan näkö-
kulmaa henkilöstön kehittämistyöhön tehdasorganisaatiossa. 

Tutkimuksen empiirinen aineisto on kerätty neljästä tekstiiliteollisuuden yri-
tyksestä vuosina 1989 ja 2000 pitkittäistutkimuksellisella asetelmalla. Tutkimuksen 
pääaineistona ovat tekstiilityöntekijöiden haastattelut (n1989=14, n2000=17), erityi-
sesti niiden kuuden työntekijän haastattelut, jotka tavoitettiin molempina ajankoh-
tina. Lisäksi aineistoina ovat strukturoitu kyselyaineisto (n1989=268, n2000=191) sekä 
työnjohtajien haastattelut (n1989=8, n2000=6). 

Tutkimuksen teoreettisessa osassa tarkennetaan oppimisen käsitettä Deweyn, 
Jarvisin, Mezirowin ja Usherin tekstien pohjalta kokemuksellisena ja kontekstuaa-
lisena merkityksenantoprosessina. Oppiminen jäsentyy jatkumolla primaarista 
kokemuksesta, yritys–erehdys-oppimisesta ja instrumentaalisesta oppimisesta ref-
lektioon, reflektiiviseen ja uudistavaan oppimiseen. Työtä oppimisen kontekstina 
tarkastellaan työorganisaatioteorioiden ja työelämän tutkimuksen kautta, työn ja 
työn tekijän suhdetta paikantavat kvalifikaation ja työorientaation käsitteet. Kou-
lutusta jäsennetään erityisesti työelämän (henkilöstö)koulutuksena, mutta myös 
tekstiili- ja vaatetusalan ammatillisena (perus)koulutuksena. 

Tutkimusprosessia ja aineiston analyysitapaa jäsennetään hermeneuttisena ke-
hänä, abduktiona ja tiheänä kuvauksena. Ajallisesti pitkä tutkimusprosessi on eden-
nyt teorian ja empirian vuoropuheluna. Tutkimustulosten raportoinnissa käytetään 
sekä kokonaisvaltaisia, työntekijän subjektiivisen elämänkulun mukaan rakennet-



tuja case-kuvauksia (n=6) että temaattista jäsennystä: (1) työhön tekstiilitehtaaseen, 
(2) työ(ssä) tekstiilitehtaassa, (3) koulutus ja (4) oppiminen tekstiilitehtaassa. 

Sekundaaristen työmarkkinoiden piirteet todentuvat tekstiilitehtaaseen rekry-
toitumisessa. Työn oppimisessa oli löydettävissä kolmivaiheinen prosessi kuiluko-
kemuksesta oppimisen pakon kautta kuilun ylittämiseen sekä ajallinen dimensio. 
Kokemus ja vuorovaikutus yhdessä työntekijän yksilöllisten piirteiden kanssa ko-
rostuvat työn oppimisessa, (ammatillisen perus)koulutuksen merkitys jää ohueksi. 
Työn oppiminen on väistämättä aluksi instrumentaalista, päämääränä työn ja siinä 
käytettävien koneiden, laitteiden, materiaalien ja aineiden käytön hallinnan saavut-
taminen. Instrumentaaliseen oppimiseen kytkeytyy kommunikatiivista oppimista 
vuorovaikutuksessa työnopastajan ja toisten työntekijöiden kanssa. 

Tekstiili- ja erityisesti vaatetusteollisuutta on pidetty taylorismin tyyppiesimerk-
kinä, mutta toisaalta ryhmätyömuotoiseen työn organisointiin on siirrytty erityisesti 
vaatteiden kokoonpanossa 1990-luvulla. Tämän tutkimuksen aineistojen perusteel-
la on nähtävissä siirtymää taylorismista kohti inhimillisempää ja monipuolisem-
paa työtä, mutta rakenteet ja työjaot ovat säilyneet suhteellisen muuttumattomina. 
Yleisenä muutossuuntana näkyy ns. avustavien työntekijäryhmien vähentyminen 
tai poistuminen ja siten jäljelle jäävien työkokonaisuuksien laajentuminen. Koska 
myös työnjohtajien määrä on vähentynyt, työntekijöiden työ on osittain laajentu-
nut myös vertikaalisesti. Työn muutospaikoissa korostuvat oppimisen uusintavat 
piirteet, mutta niissä on tunnistettavissa myös kommunikatiivista ja reflektiivistä 
oppimista. 

Tekstiilitehdas kouluttajana näyttäytyy tutkimusaineistojen perusteella ensi-
sijaisesti niukkuuden jakajana: tekstiilitehdas kouluttaa tai kustantaa koulutusta 
vain pienelle osalle työntekijöistä ja koulutuksen volyymi on varsin vaatimaton. 
Koulutusta tekstiilitehtaat näyttävät käyttävän lähinnä tasaamaan tuotannon vaih-
teluilta (koulutus täytteenä). Koulutus nähdään kuitenkin myös mahdollisuutena 
työntekijöiden osaamisen tai työkyvyn ylläpitämisessä. Vastaavasti tekstiilityön-
tekijä koulutukseen osallistujana on usein koulutushaluton, hänen näkemyksensä 
koulutuksesta on kapea eikä hän näe koulutuksen mahdollisuuksia. Koulutus näyt-
täytyy usein vastapainona ja vaihteluna työlle, mutta tällöin koulutus koetaan työs-
tä irrallisena toimintana. Koulutus on työntekijän kokemuksessa kuitenkin myös 
tukemassa työn muutoksia ja laajentamassa omaa osaamista. Koulutuksen suunnit-
telu ja toteuttaminen on haasteellista tuotannollis-taloudellisten realiteettien puris-
tuksessa kontekstissa, jossa koulutuksen perinne on ohut. Haastetta tuottaa myös 
työntekijöiden oma kulttuuri, joka sisältää työntekijöiden perinteisessä pitäytyviä ja 
ristiriitaisia käsityksiä koulutuksesta ja sen merkityksestä. 



Työn oppimisen vaiheen jälkeen oppiminen jäsentyy tekstiilityöntekijöiden 
haastattelupuheessa oppimisen kohteen mukaan ja oppimisen paikkojen kautta. 
Oppimisen kohteena on ensisijaisesti oman työn osaaminen (know how). Tämän 
perusosaamisen jälkeen oppimisen kohteeksi voivat tulla oman työn perusteet ja 
työprosessin kokonaisuus (know what and why). Omaan työhön liittyvä oppimi-
sen kohde on myös kehollisen ja äänettömän osaamisen karttuminen. Oppimisen 
kohteena työpaikan sosiaaliset suhteet (know who) tai sopeutumisen ja sietämisen 
oppimisen laajentavat oppimisen kohteen omasta työstä omaan osastoon tai koko 
tehtaaseen. Oppimisen paikat jäsentyivät neljään kategoriaan, joissa kaikissa on 
sekä oppimista tukevia ja mahdollistavia että oppimista estäviä tai häiritseviä ele-
menttejä: 1. Vuorovaikutus ja yhteistyö: piilottava – läpinäkyvä, 2. Muutos: uhkana 
– haasteena, 3. Työorientaatio: instrumentaalinen – sitoutunut sekä 4. Organisoi-
dun oppimisen paikat: ei-oppiminen – reflektiivinen oppiminen.

Tutkimus osoittaa, että tekstiilitehtaan työntekijät oppivat työssään: sekä sopeu-
tumaan ja sietämään, ylläpitämään ammattitaitoaan että kehittämään työtään ja 
omaa osaamistaan. Työkontekstilla ei ole suoraa yhteyttä oppimiseen, vaan oppimi-
sen mahdollisuudet jäsentyvät työntekijän oman työorientaation ja vuorovaikutus-
mahdollisuuksien kautta. Työntekijöissä näyttää olevan paljon potentiaalia ja osaa-
mista, joka työnantaja ei ole nähnyt, osannut tai halunnut hyödyntää. Tutkimuksen 
perusteella työntekijöiden oppiminen näyttäisi olevan myös tuotantoprosessin ja 
työn tuottavuuden kannalta merkityksellistä. 

Tekstiilitehtaan työ ja työntekijä määrittyy monessa suhteessa marginaaliin: 
taantuva, naisvaltainen ja matalapalkkainen teollisuudenala, työntekijäpositio, ma-
tala koulutustaso ja vähäiset henkilöstökoulutukseen osallistumismahdollisuudet. 
Tässä tutkimuksessa marginaalisuus on toisaalta tutkimuksen näkökulma, josta 
käsin oppimisen, työn ja koulutuksen suhteita katsotaan, toisaalta intressinä on ää-
nen antaminen tehtaan työntekijöille. Oppiminen muunakin kuin sopeutumisena, 
sietämisenä ja uusintamisena kohottaa tekstiilitehtaan työntekijät keskiöön todelli-
sina elinikäisinä oppijoina, jotka yksitoikkoisessakin teollisuustyössä monenlaisten 
kontekstuaalisten tekijöiden puristuksissa kehittävät työtään, ammattitaitoaan ja 
omaa osaamistaan. 

Avainsanat: oppiminen, työ, koulutus, teollisuustyö, pitkittäistutkimus



ABSTRACT

Learning at the margin – A longitudinal study on a textile 
factory’s blue-collar workers

In this study learning, work and training are examined from a textile factory blue-
collar workers’ point of view. The study specifies the concept of learning and the 
starting points for the interpretation and understanding of learning in such a way 
that it is possible to obtain learning in the interview speech of the textile factory blue-
collar workers. The study aims at increasing understanding about (textile)industry 
workers, their work and the changes in it from learning and training points of view. 
Furthermore, the study seeks to provide perspective for personnel development in a 
factory organisation.

The empirical data was gathered in a longitudinal study in four textile indus-
try companies in 1989 and 2000. The principal data of the research are the inter-
views of the textile factories’ blue-collar workers (n1989=14, n2000=17), the additional 
data consists of a survey (n1989=268, n2000=191) and the interviews of the foremen 
(n1989=8, n2000=6).

The theoretical part of the study specifies the concept of learning as an experien-
tial and a contextual process of making meaning based on the texts of Dewey, Jarvis, 
Mezirow and Usher. Learning is analysed as a continuum from primary experience, 
trial-error learning and instrumental learning to reflection, reflective and trans-
formative learning. Work as a context for learning is viewed through work organisa-
tion theories and study of working life. The relationship between work and worker 
is located by the concepts of qualification and work orientation. Training is viewed 
primarily as (personnel) training in working life but also as textile and clothing 
industry (basic)vocational training.

The research process and the way the data is analysed are described as a herme-
neutic circle, as abduction and as thick description. The lengthy study process pro-
gressed as a dialogue between theory and empiria. In reporting the results of the 
study, both comprehensive case descriptions based on a worker’s subjective course 



of life and thematic analysis are used: (1) getting a job in the textile factory, (2) 
work(ing) in the textile factory, (3) training and (4) learning in the textile factory. 

Characteristics of the secondary labour market are found in the recruitment 
into the textile factory. There was a three-stage process to be seen in learning the 
job from a gap experience through compulsory learning to overcoming the gap, as 
well as the time dimension. Experience and interaction together with a worker’s 
individual characteristics become emphasized in learning the job, the meaning of 
basic, vocational training remains unsubstantial. At the beginning, learning the job 
is unavoidably instrumental, the goal being to manage the job and the machines, 
equipments and materials related to it. Instrumental learning is linked to commu-
nicative learning in interaction between a worker and his/her job instructor and a 
worker and his/her co-workers.

Textile industry and especially clothing industry have been regarded as typical 
examples of Taylorism but on the other hand, organizing work into teams was intro-
duced, especially in clothes assembly, in the 1990s. Based on the data of this research, 
a shift from taylorism towards more human and versatile work can be seen but the 
structures of work have remained relatively unchanged. A general trend seems to be 
the decrease or the exit of the so-called assisting employee groups thus leading to 
expansion of remaining work. Because the amount of foremen has also decreased, 
blue-collar workers’ work has partly expanded vertically as well. When the work 
changes, the reproductive characteristics of learning become emphasized but at the 
same time communicative and reflexive learning can be recognized as well.

Based on the research data, as a training provider the textile factory appears 
primarily to be a distributor of scarceness: the textile factory provides or sponsors 
training for only a small number of the employees and the volume of training is 
rather modest. It seems that the textile factories use training mainly to even out 
fluctuations of production (training as filler). However, training is seen as a pos-
sibility in maintaining the blue-collar workers’ know how or work capacity as well. 
Similarly, a blue-collar worker as a participant in training is often unwilling, his/her 
view on training is narrow and (s)he does not see the possibilities the training offers. 
Training often emerges as counterbalance and variety to work but then training 
is experienced as action separate from work. However, in the blue-collar workers’ 
experience training supports the changes in work and widens their know how. It is 
challenging to plan and realize training under the pressure of productional and eco-
nomic realities in a context in which the tradition of training is weak. Also the cul-
ture of blue-collar workers with its conventional and contradicting ideas of training 
presents a challenge.



In the blue-collar workers’ interview speech, after the stage of having learnt the 
job, learning is viewed in accordance with the object of learning and through the 
potential places for learning. The object of learning is primarily knowing one’s work 
(know how). After this basic knowledge, the foundations of one’s work and the whole 
work process (know what and why) can become the objects of learning. Another ob-
ject of learning related to one’s work is the increase of embodied and tacit knowledge 
as well. As an object of learning, the social relations in a workplace (know who) or 
learning adjusting and tolerance expand the object of learning from one’s own work 
to the whole department or to the whole factory. The learning was located into five 
categories, which all have elements to both support and to enable learning or to 
prevent and disturb it: 1. Interaction and co-operation: concealing – transparent, 2. 
Change: as a threat – as a challenge, 3. Work orientation: instrumental – committed 
and 4. The positions of organized learning: non –learning – reflective learning.

The study indicates that textile factory workers learn at work: both to adjust and 
to tolerate, to maintain their occupational skills and to develop their work and their 
own know how. The work context is not directly linked to learning but the possi-
bilities for learning are viewed through the blue-collar workers’ own orientation to 
work and through their opportunities for interaction. The workers seem to possess 
a lot of potential and know how that the employer has not seen, has not been able to 
or has not wanted to utilize. Based on the research, the blue-collar workers’ learn-
ing would seem to be significant also from the production process and the work 
productivity points of view.

In many respects, work and blue collar workers at textile factories are determined 
at the margin: a declining, female dominated industry with low-income jobs, worker 
position, low level of education and few opportunities for participating in personnel 
training. On the one hand, marginality in this study is the viewpoint from which 
the relations between learning, work and training are examined, on the other hand, 
giving voice to the workers at the factory is of interest. Learning beyond adjustment, 
tolerance and reproduction elevates the workers at the textile factory to the centre as 
genuine lifelong learners, who even at monotonous factory work under the pressure 
of various contextual factors develop their work, occupational skills and their own 
know how.

Keywords: learning, work, training, industrial work, longitudinal study
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta ja tarkoitus

Tutkimukseni on saanut alkunsa vuosina 1987–89 tutkimusprojektissa Tekninen 
kehitys, työn sisältö, työturvallisuus ja muuttuvat koulutustarpeet metalli- ja teks-
tiiliteollisuudessa. Tekstiiliala nousi keskeiseksi tutkimuskohteeksi toisaalta käy-
tännön syistä, kun metallialan osaprojekti ei saanut jatkorahoitusta, toisaalta siksi, 
että tekstiiliteollisuutta oli tutkittu varsin vähän ja lähinnä vain työnsosiologisesta 
näkökulmasta. Naisvaltainen teollisuusala oli myös kiinnostavaa jatkoa pro gradu 
-tutkielmalleni toimistotyöntekijöiden työstä ja koulutustarpeista eräässä julkis-
hallinnon organisaatiossa. Tutkimusprojektin aikana keräsin haastattelu- ja kyse-
lyaineistoa neljän tekstiilitehtaan työntekijöiltä ja työnjohtajilta. Tekstiilien, matto-
jen ja vaatteiden, kotitarvevalmistus oli minulle tuttua lapsuudestani, mutta niiden 
teollinen valmistus oli outo maailma. Siitä prosessista, jossa langasta tulee valmiita 
vaatteita, opin paljon tutkimusaineiston hankinnan yhteydessä ja tekstiilityönteki-
jöiden kohtaaminen oli varsin avartava ja kasvattava kokemus. 

Tutkimusprojektin päättymisen ja omien työ- ja elämäntilanteideni vuoksi tut-
kimusprojektissa keräämäni aineisto jäi odottamaan. Tänä aikana, 1990-luvulla, 
kasvatustieteellisessä keskustelussa siirryttiin puhumaan opetuksen sijaan oppimi-
sesta, opetussuunnitelman käsite korvautui oppimisympäristön käsitteellä. Taus-
talla oli behavioristisen oppimis- ja opetusnäkemyksen murentuminen uuden, op-
pijan subjektiivista ja aktiivista tiedon rakentamista ja sosiaalista vuorovaikutusta 
korostavan näkemyksen vahvistuessa. Elinikäisen oppimisen näkökulma yhdessä 
tämän ns. uuden oppimiskäsityksen kanssa siirsi vähitellen oppimisen tutkimusta 
formaaleista koulutusorganisaatioista kohti nonformaaleja ja informaaleja konteks-
teja. Erityisesti työssä oppimisen tutkimus käynnistyi ja lisääntyi 1990-luvulla. (Ks. 
esim. Vaherva 1998, 214.)
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Myös minä löysin tutkimukselliseksi näkökulmakseni oppimisen 1990-luvun 
puolivälissä. Taipuisiko eri näkökulmasta1 kerätty haastatteluaineisto analysoita-
vaksi oppimisen näkökulmasta ja voisiko tekstiilityöntekijöiden haastattelupuheesta 
löytää oppimista? Rakensin lähinnä John Deweyn, Peter Jarvisin ja Jack Mezirowin 
teorioiden pohjalta teoriakehyksen, josta käsin tein tekstiilitehtaan työntekijöiden 
haastatteluaineiston alustavia analyysejä (Mäkinen 1994 ja 1998) ja lopulta kasvatus-
tieteen lisensiaattityön Oppiminen tekstiilitehtaan lattialla (Mäkinen 2000). Teks-
tiilityöntekijöiden haastatteluaineisto osoittautui tulkinnan ja oppimisen ilmiön 
ymmärtämisen kannalta rikkaaksi ja lisensiaattitutkimusta viimeistellessäni syntyi 
ajatus paluusta näihin samoihin tekstiilitehtaisiin katsomaan, miltä siellä näyttää 
yli 10 vuoden kuluttua oppimisen, työn ja koulutuksen näkökulmista katsottaessa. 
Huolimatta raskaasta rakennemuutoksesta 1980- ja 1990-lukujen taitteessa löysin 
vuonna 2000 kaikki samat tehtaat, samat osastot ja työtehtävät sekä osin myös sa-
mat työntekijät kuin vuonna 1989. 

Vaikka työssä oppimisen tutkimus on kasvatustieteissä lisääntynyt 1990-luvulta 
alkaen (ks. esim. Vaherva 1998, 214), teollisuustyö sinällään ei ole kasvatustieteelli-
sen tutkimuksen kohteeksi juuri osunut. Työssä oppimisen empiirinen tutkimus on 
kohdistunut yleensä ns. professionaalisiin ammatteihin (esim. Engeström 1992; Ka-
rila 1997), tietointensiivisiin organisaatioihin (esim. Poikela 1999) tai kytkeytynyt 
henkilöstökoulutukseen ja/tai kehittämishankkeisiin (esim. Sarala 1986, Koivisto 
1997, Manka 1999). Tutkimuksessa on kuunneltu lähinnä vain eturivin yrityksiä ja 
yritysjohdon ääniä, työntekijöiden kokemukset tehtaan lattiatasolta eivät ole kiin-
nostaneet (ks. esim. Silvennoinen ja Tulkki 1998, 21; Delbridge 1998, 8–9; Brown 
1999, 239–240; Julkunen 2003, 128). Marginaali näyttää väistävän tutkijan katseen 
(Gordon 2000, 151).

Tutkimuksessani marginaali määrittyy kohteena olevan alan, työntekijäposi-
tion, koulutuksen sekä sukupuolinäkökulman kautta. Tekstiili- ja vaatetusala on 
taantuva, naisvaltainen ja matalapalkkainen teollisuudenala (Kasvio 1991, 1; Lavik-
ka 1997, 9), henkilöstökoulutukseen osallistumismahdollisuuksien näkökulmasta 
teollisuuden naistyöntekijät ylipäätään sekä erityisesti tekstiilialan naistoimihenki-
löt määrittyvät koulutusproletariaatiksi (Rinne, Silvennoinen & Valanta 1995, 150) 
ja tekstiilitehtaan työntekijöistä on löydetty koulutuksellinen alaluokka (Rautakilpi 
2003). Naisvaltainen tekstiiliteollisuus tuodaan esiin myös tyyppiesimerkkinä joka-
miehen työmarkkinoista, joille työllistyy pelkän pakollisen peruskoulutuksen suo-
rittaneet (Rinne & Kivirauma 2003b, 333). Tekstiiliteollisuuden suoritustason työtä 
on kuvattu myös rationalisoiduiksi ”hanslankarihommiksi” (Raivola & Vuorensyr-
1 Tutkimusprojektissa teoreettisina lähtökohtina olivat kvalifikaatio ja engeströmiläinen kehittävän 

työntutkimuksen ajattelu.
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jä 1998, 39–40). Ammatillisen koulutuksen asemaa osana koulutusjärjestelmää on 
luonnehdittu ”epämääräisenä, jopa marginaalisena” eikä siihen ole juuri kohdistu-
nut tutkimuksellista mielenkiintoa (Kivirauma (1990, 9–10). 

Tutkimuksessani pyrin nostamaan marginaalin keskiöön ja antamaan äänen 
tekstiilitehtaan työntekijöille. Marginaalia tutkimalla2 ja marginaalista käsin kat-
somalla oppimisesta, työstä ja koulutuksesta ja näiden suhteista voi tavoittaa moni-
ulotteisemman ja rikkaamman kuvan. 

Tutkimukseni tarkoituksena on:

• tarkentaa oppimisen käsitettä ja sen tulkinnan ja ymmärtämisen lähtökoh-
tia,

• jäsentää oppimista tekstiilityöntekijöiden haastattelupuheessa, 
• paikantaa oppimisen, koulutuksen ja työn suhdetta,
• lisätä ymmärrystä tekstiiliteollisuuden työntekijöistä, heidän työstään sekä 

työn muutoksista oppimisen ja koulutuksen näkökulmista sekä 
• tuottaa näkökulmaa ja tietämystä henkilöstön kehittämistyöhön tehdasorga-

nisaatiossa.

Tutkimuksestani olen käyttänyt maton- tai kankaankudonnan3 metaforaa (Mä-
kinen 2000). Maton kutominen alkaa loimittamisesta, mikä edellyttää paitsi tark-
kuutta, myös tietämystä kangaspuiden rakenteesta ja kutomisen teoriasta. Loimi-
langan valinta vaikuttaa maton rakenteeseen ja loimilankojen määrä siihen, kuinka 
leveä matosta tulee. Samoihin loimiin voi kutoa monenlaista mattoa riippuen siitä, 
minkälaisia kuteita on käytettävissä ja miten niitä ryhmittelee. Maton rakenteeseen 
vaikuttaa olennaisesti sidos ja poljenta eli se, millä periaatteella kuteet pujottuvat 
loimien lomaan (suora sidos, ruusupoljenta tms.). Kun nämä ns. esityöt on tehty, 
maton kudonta voi alkaa. Valitaan, millä värillä ja millä kuteella aloitetaan, pääte-
tään eriväristen kuteiden järjestyksestä jne. Välillä on tarkistettava maton kireys ja 
arvioitava käytettävissä olevien kuteiden määrä ja laatu. Kun matto on määrämi-
tassa (tai kuteet käytetty), matto irrotetaan kangaspuista katkaisemalla loimet. Jotta 
matto pysyisi koossa, loimet solmitaan maton molemmissa päissä.  
2  Engeström (1995, 163) kokeili kehittävän työntutkimuksen mallia ensimmäisten joukossa siivous-

työhön, jota on pidetty yksinkertaisena ja vähän ajattelua vaativana työnä ja jota on rationalisoitu 
1950-luvulta lähtien. Engeström perusteli tällaisen alan valintaa: ”Jos siivoamisessa voitaisiin osoit-
taa työntekijöiden ajattelun vaikuttavan oleellisesti työn laatuun ja tulokseen, silloin tämä tekijä olisi 
todennäköisesti vähintään yhtä merkittävä miltei missä tahansa muussakin työssä”.  

3  Kutomisen ja kankaan metaforat ovat tyypillisiä elämäkerroissa (ks. esim. Vilkko 1997). Tutkimuk-
sensa rakenteessa ja otsikoinneissa kankaankudonnan termistöä (loimet, kuteet, sidos) kasvatustie-
teellisessä tutkimuksessa on käyttänyt Kuusisto (2004). 
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Tämän maton kudonta (eli tutkimusprosessini) on käynnistynyt siitä, että on 
ollut käytettävissä kuteita (empiirinen aineisto), jotka esittelen luvussa 1.2 sekä 
case-kuvauksen avulla (case 1: Mervi). Pääkuteeni on tekstiilityöntekijöiden haas-
tattelupuhe, mikä on lähtökohtana otettava huomioon loimittamisessa. Kun tut-
kimusintressinä on äänen antaminen tehdassalien hiljaisille, kuteita on pyrittävä 
käyttämään monipuolisesti. Luvussa 2 luon tutkimukseni pääloimen (oppiminen) 
sekä luvussa 3 ”kontekstiloimet” (työ ja koulutus). Tämän jälkeen palaan katsomaan 
kuteitani ja arvioimaan niiden soveltuvuutta valitsemiini loimiin (case 2: Sari). En-
nen matonkudonnan aloittamista on vielä päätettävä sidoksesta ja poljennasta (luku 
4: metodologiset ja metodiset lähtökohdat), jotka ovat yhteydessä sekä pää- että kon-
tekstiloimiini että käytettävissä oleviin kuteisiin. Luvut 5–8 ovat kuteita, jotka olen 
mattooni kutonut ryhmitellen niitä toisaalta sen mukaan, minkälaisia kuteita oli 
käytettävissä, toisaalta suhteessa loimiin. Kun kuteet on käytetty tarkkaan hyödyk-
si huomioon ottaen myös maton tarkoitus (tutkimustehtävä, ks. luku 4.3), on aika 
irrottaa matto kangaspuista ja arvioida aikaansaatua (luku 9: johtopäätökset). 

1.2 Tutkimusaineistot

Tekstiili- ja vaatetusteollisuutta koskeva lähinnä työnsosiologinen tutkimus piirtää 
kuvaa tekstiiliteollisuuden työstä 1980-luvun puolivälistä aina 1990-luvun lopulle 
asti (Kasvio 1985; Kasvio & Piispa 1985; Kasvio & Piispa 1986; Kasvio 1988; Lavik-
ka 1992; Heiskanen, Lavikka, Piispa & Tuuli 1995; Lavikka 1997; Heiskanen, Lavik-
ka, Piispa & Tuuli 1998). Kuusiston (2004, 26–31) mukaan tekstiili- ja vaatetusalaa 
on tutkittu työnsosiologisen ja naistutkimuksen näkökulmien lisäksi myös talous-, 
kulttuuri- ja sosiaalihistoriallisesta näkökulmasta. Kuusiston oma tutkimus edustaa 
tekstiili- ja vaatetusalaan kohdistuvaa (ammatti)kasvatustieteellistä tutkimusta. 

1990-luvulle sijoittuu Suomessa monia merkittäviä murroksia (siirtyminen jäl-
kiteolliseen yhteiskuntaan, lama ja joukkotyöttömyys ja liittyminen EU:hun), jotka 
tekevät tuosta ajanjaksosta tutkimuksellisesti erityisen kiinnostavan (ks. esim. Jul-
kunen 2001, 13; Blom, Melin & Pyöriä 2001, 222). 1990-luvulle sijoittuukin paljon 
työelämää ja sen muutosta koskevaa tutkimusta (esim. Alasoini 1990, Niemelä 1996, 
Kortteinen 1992, Mikä Suomessa muuttui 1999). 

Tekstiili- ja vaatetusalan lähihistoriassa Heiskanen, Lavikka, Piispa ja Tuuli 
(1995, 3) erottavat kolme vaihetta: massatuotannon kausi 1973–85, rakennemuu-
toksen aika 1986–94 ja varovaisen kasvun aika vuodesta 1994 alkaen. Omilla tutki-
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musaineistoillani neljästä tekstiilitehtaasta vuosilta 1989 ja 2000 tavoitan tutkimuk-
sellisesti kiinnostavan ajanjakson: ensimmäinen aineistoni on rakennemuutoksen 
kaudelta, toinen vuosituhannen alusta, varovaisen kasvun kaudelta. Pitkittäistutki-
muksellinen asetelma antaa mahdollisuuden analysoida työssä tapahtuneita muu-
toksia, kun käytettävissäni on aineistoa samoista tehtaista, samoista työtehtävistä ja 
osin samoilta työntekijöiltäkin (taulukko 1). 

Kaikki neljä tässä tutkimuksessa mukana olevaa tekstiiliteollisuuden yritystä 
ovat keskisuuria tai suuria työntekijämäärän perusteella (henkilöstömäärä yli 50)4. 
Monenlaisten omistussuhteiden muutosten ja yritysfuusioiden vuoksi käytän yri-
tys-termin sijaan ilmaisua tehdas. Tehdas on se konkreettinen rakennus tai raken-
nusten kokonaisuus, johon työntekijät tulevat töihin – ja jossa minä tutkijana vie-
railin – riippumatta omistus- tai muista yritysjärjestelyistä. Tehtaassa voi olla yksi 
tai useampia tuotanto-osastoja sekä lisäksi yrityksen hallintoa. 

Vuoden 1989 aineistot ovat peräisin tutkimusprojektista Tekninen kehitys, työn 
sisältö, työturvallisuus ja muuttuvat koulutustarpeet (1987–89)5. Tutkimukseen mu-
kaan tulleet neljä tekstiilialan yritystä6 valittiin yhteistyössä Tekstiiliteollisuuden 
työnantajaliiton kanssa. Yrityksiin tutustumisen jälkeen tutkimuskohteiksi täsmen-
tyi teollisen tekstiilienvalmistusprosessin (langasta vaatteeksi) keskeisiä töitä siten, 
että saatiin aikaan vertailuasetelma: sekä ns. perinteisesti organisoituja, ”vanhaan” 

4 Vuonna 2002 Suomessa oli 226 600 yritystä, joista 1,3 prosenttia (alle 3 000 yritystä) oli keskisuuria 
tai suuria eli työntekijämäärältään yli 50 työntekijän yrityksiä (Yritys- ja toimipaikkarekisteri, Tilas-
tokeskus 2004).

5  Tampereen yliopiston kasvatustieteen laitoksen ja Tampereen teknillisen korkeakoulun työsuoje-
lutekniikan laitoksen yhteistyöprojekti vuosina 1987–89, jonka johtajina toimivat professorit Ari 
Antikainen (Tay) ja Markku Mattila (TTKK). Tutkijoina toimivat silloinen tekn.yo Jyrki Kiviniit-
ty, DI Hanna Vuorinen ja KM Sirpa Mäkinen (o.s. Jokinen). Projektissa oli tarkoituksena kuvata 
ja analysoida teknisen kehityksen yhteyksiä työprosesseihin, niiden edellyttämiin kvalifikaatioihin 
ja koulutustarpeiden muutoksiin (sekä TTKK:n projektin osalta työturvallisuuteen). Projektista on 
julkaisematon esitutkimusraportti (Jokinen 1988) ja väliraportin käsikirjoitus (Mäkinen 1990) sekä 
kyselytutkimuksen yhteenveto (Vuorinen 1990).

6  Yritysten kanssa on sovittu, etteivät niiden nimet tule esiin tutkimusraportissa.

TAULUKKO 1. Tutkimusaineistot

VUODEN 1989 AINEISTOT VUODEN 2000 AINEISTOT

6 työntekijän haastattelu sekä vuonna 1989 että 2000

8 työntekijän haastattelu 11 työntekijän haastattelu

lomakekysely työntekijöille n=268 lomakekysely työntekijöille n=191

8 työnjohtajan haastattelu 6 työnjohtajan haastattelu
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tekniikkaan perustuvia työtehtäviä että ”uuteen” tekniikkaan perustuvia työtehtä-
viä ja myös uusia työn organisoimismuotoja (solutuotanto). Tutkimukseen tulivat 
mukaan kutomo, värjäämö-viimeistämö, leikkaamo ja ompelimo. Osastoihin tu-
tustumisen ja havainnoinnin perusteella valitsin em. vertailuasetelman huomioon 
ottaen teemahaastatteluun 14 työntekijää. Lisäksi yhdessä projektin toisen tutkijan 
kanssa haastattelin kaikkien näiden osastojen työnjohtajia sekä teimme osastojen 
kaikille työntekijöille lomakekyselyn. 

Vuoden 2000 aineistojen hankinnassa pyrin mahdollisimman suureen vastaa-
vuuteen vuoden 1989 aineistojen kanssa. 1990-luvun aikana näissä neljässä teks-
tiilialan yrityksessä oli tapahtunut yritysfuusioita, omistussuhteissa muutoksia ja 
toiminnan supistumista, mutta tutkimusaineistoa oli kuitenkin mahdollista saada 
samoilta osastoilta, samoista työtehtävistä ja myös osin samoilta työntekijöiltä kuin 
vuonna 1989. Aineisto koostuu työn havainnoinnista, työntekijöiden työajan ulko-
puolella tapahtuneista haastatteluista, kyselytutkimuksesta sekä työnjohtajien haas-
tatteluista. Aiemmasta aineistosta poiketen olen lisäksi haastatellut kolmea työno-
pastajaa. 

Työntekijöiden haastattelut ovat tutkimukseni pääaineisto. Haastattelut ovat ol-
leet avoimia teemahaastatteluja. Vuoden 1989 haastatteluaineisto rajoittui työhön 
ja siihen liittyviin merkityksiin. Haastatteluteemoina olivat: koulutus- ja työhisto-
ria, oman työn kuvaus, kvalifikaatiot, koulutustarve, oppiminen työssä, työn muut-
tuminen, työn kehittäminen ja tulevaisuudenkuvat (liite 1). Haastatteluissa pyrin 
mahdollisimman vapaaseen kerrontaan ja keskustelunomaisuuteen teema-alueiden 
puitteissa. Työntekijöiden teemahaastatteluaineisto on teksteiksi purettuna noin 500 
sivua. Vuoden 2000 haastatteluaineistossa nostin oppimisen ja koulutuksen teemat 
vahvemmin esiin (haastattelurunko liitteessä 2). Työstä keskustelimme erityisesti 
muutoksen näkökulmasta ja suhteessa muuhun elämään. Haastattelu päättyi kir-
jalliseen elämänviivatehtävään. Aineiston laajuus teksteiksi purettuna on noin 600 
sivua. 

Kokonaisuudessaan haastatteluaineistoa on 25 eri työntekijältä. Liitteessä 5 on 
taulukko haastatelluista työntekijöistä ammattinimikkeittäin, lyhyt kuvaus heidän 
työ- ja koulutushistorioistaan sekä haastattelun kestosta ja haastattelupuheen mää-
rästä (litteroituina tekstisivuina). Keskeisimmän aineistoni muodostaa niiden kuu-
den työntekijän haastattelut, jotka olen haastatellut sekä vuonna 1989 että vuonna 
2000.

Työntekijöiden lomakekysely. Kyselylomake on rakennettu 1980-luvun lopulla 
soveltaen Hackerin (1982) työn sisällön arviointikriteereitä. Työntekijöiden kysely-
lomake oli nykyiseen tutkimustarkoitukseen puutteellinen sekä sisällöllisesti että 
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teknisesti7. Vertailukelpoisuuden säilyttämiseksi kyselylomaketta en sen puutteista 
huolimatta muuttanut 2000 aineiston hankintaa varten8. Liitteessä 3 on kyselylo-
make ja kuvaus lomakkeen rakenteesta. Tässä tutkimuksessa käytän vain niiden 
osastojen aineistoa, jota on molemmilta aineistonhankintavuosilta, joten osa vuon-
na 1989 kerätystä kyselyaineistosta jää pois9. Kyselylomakkeen palautusprosentti 
oli vuonna 1989 koko aineistossa 50 vaihdellen yrityksittäin 45:stä 58 prosenttiin 
(Vuorinen 1990, 1). Vuonna 2000 lähetin 299 kyselylomaketta, joista täytettyinä pa-
lautui 19110. Palautusprosentti koko aineistossa oli 65 vaihdellen yrityksittäin 50–78 
prosentin välillä. 

Työntekijöiden lisäksi haastateltiin tutkimuksessa mukana olleiden osastojen 
työnjohtajia. Työnjohtajien haastattelut olivat strukturoidumpia kuin työntekijöi-
den haastattelut. Vuoden 1989 haastattelut tein yhdessä TTKK:n tutkijan kanssa, 
jonka pääteemana oli työturvallisuus. Vuoden 2000 aineistossa painopistettä siirsin 
työn muutoksen ja työntekijöiden työssä oppimisen suuntaan. Työnjohtajien haas-
tatteluaineistoa käytän tässä lähinnä vain tuomaan laajempaa näkökulmaa esimer-
kiksi osastoilla tapahtuneisiin muutoksiin11. Työnjohtajien haastattelurunko on liit-
teenä 4. 

Havainnoinnin tarkoituksena oli lähinnä lisätä omaa ymmärrystäni tekstiiliteol-
lisuuden työprosesseista ja auttaa siten haastattelukysymysten kohdentamisessa, 
haastattelupuheen ja työkontekstin ymmärtämisessä ja aineiston analyysissä. Ha-
vainnoinnin yhteydessä tapahtui myös ensimmäinen kontakti työntekijään ja työ-
ajan ulkopuolella toteutettavasta haastattelusta sopiminen.

Kaikki haastattelut olen purkanut sanatarkasti tekstiksi. Analyysieni yhteydes-
sä käyttämiäni autenttisia tekstisitaatteja olen tiivistänyt (mm. poistamalla tois-
toa) luettavuuden parantamiseksi kuitenkin niin, että alkuperäinen puhumisen 
konteksti on tavoitettavissa. Pidemmissä tekstisitaateissa olen kursiivilla erottanut 
keskeisimmät ilmaisut. Kaikki tekstisitaateissa esiintyvät henkilöiden nimet ovat 

7  Kysely toteutettiin TTKK:n tutkijoiden aloitteesta. Työn luonnetta ja vaativuutta mittaavat kysymyk-
set olivat näkökulmaltaan konekeskeisiä. Koulutukseen, työn muutokseen ja organisointiin ja oppi-
miseen liittyvät kysymykset olivat suppeita. Kysymykset eivät olleet vastausvaihtoehdoiltaan yksise-
litteisiä. Mitta-asteikoiltaan muuttujat olivat lähinnä vain luokitus- ja järjestysasteikollisia.

8  Vuoden 2000 aineistonhankinnan yhteydessä lomakkeeseen tein vain teknisiä korjauksia.
9  Kokonaisuudessaan vuoden 1989 aineistoa oli yhteensä 268 työntekijältä, josta tässä tutkimuksessa 

on mukana 185 työntekijän aineisto.
10  Kaikissa yrityksissä osastojen työjohtajat huolehtivat kyselylomakkeiden jakamisesta työntekijöille, 

kahdessa yrityksessä kyselylomakkeet palautettiin suljetussa kuoressa osastolla olevaan laatikkoon, 
kahdessa yrityksessä palautus tapahtui suoraan tutkijalle postitse. 

11  Työnjohtajien työn ja roolin muutos olisi sinänsä kiinnostava tutkimuskohde kuten myös se, eroavat-
ko työntekijöiden ja työnjohtajien näkemykset oppimisesta ja koulutuksesta. 
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pseudonyymejä ja samassa muodossa kuin alkuperäisessä haastattelupuheessa. Jos 
haastattelupuheessa esiintyvän henkilön asema tehtaalla on ollut tiedossa, se on 
merkitty sulkeisiin [ ] nimen perään, kuten myös muut selventävät ilmaisut. Pu-
heessa käytetty yrityksen nimi on korvattu ilmaisulla ”Tehdas” ja jotakin yritysten 
tuotteisiin selkeästi viittaavia nimityksiä on poistettu. (Muista litteraatiomerkin-
nöistä ks. liite 6.)

Lisensiaattityöni empiirisenä aineistona oli vuonna 1989 kerätty työntekijöiden 
haastatteluaineisto (Mäkinen 2000). Vuosina 1989 ja 2000 keräämiäni kyselyaineis-
toja olen analysoinut työn muutoksen näkökulmasta hallintotieteen sivulaudatur-
työssä (Mäkinen 2001). Tässä tutkimuksessa keskeisin aineisto on niiden kuuden 
työntekijän haastattelut, jotka olen tavoittanut sekä vuonna 1989 että vuonna 2000. 
Näiden kuuden työntekijän puhe kuuluu tutkimusraportissani kokonaisvaltaisina 
case-kuvauksina, jotka johdattavat ja orientoivat sekä myös kokoavat tutkimukseni 
keskeisiä sekä teoreettisia että empiirisiä havaintoja. Kullakin case-kuvauksella on 
oma paikkansa tutkimusraportissa:

1 Mervi johdattaa lukijan tekstiilitehtaaseen työpaikkana ja työntekijän elä-
mäntilanteisiin

2 Sarin case-kuvaus oppimisen (ja sen konteksteina työn ja koulutuksen) teo-
reettisen tarkastelun jälkeen tuo esiin sitä puhetta, josta jäljitän oppimista. 

3 Laurin kautta kerron muutoskokemuksesta, jossa työntekijä joutuu vaihta-
maan työtehtäviä tuotannollis-taloudellisista syistä, siirtymään kutomon lai-
tosmiehestä värjäämö-viimeistämöön esikäsittelylinjan hoitajaksi.

4 Tiina on tehnyt ompelimossa saumaajan työtä sekä vaihetyönä että tuotanto-
solussa. Tiinan kautta tuon esiin nuoren työntekijän näkökulmaa työhön.

5 Hilkka työskentelee värjärinä. Hilkan haastattelupuheen kautta koulutuksen 
ja työn suhde saa monia, ristiriitaisiakin merkityksiä.  

6 Eeva, viimeistelyraamin käyttäjä, tuo mukaan pian eläkkeelle jäävän työnte-
kijän näkökulman työhön, työn muutokseen ja oppimiseen.
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Case 1: Mervi, leikkaaja leikkuurobotilla

Ensimmäisessä case-kuvauksessa kerron leikkuurobotilla työskentelevästä Mervis-
tä (synt. 1954), jonka tehtävänä on johdattaa lukija tekstiilitehtaaseen työpaikkana 
ja orientoida lukijaa kohtaamaan tekstiilitehtaan työntekijän haastattelupuhetta. 

Mervi tuli tutkimukseeni mukaan, koska leikkuurobotti edusti vuonna 1989 
uutta tekniikkaa leikkaamoissa. Leikkuurobotti oli hankittu vuonna 1987, mikä 
liittyi yleiseen teknisen kehitykseen leikkaamoissa 1980-luvulla. Leikkuurobotti te-
kee leikkuun kaavoituksesta tulevan leikkuusuunnitelman perusteella. Työntekijän 
tehtävänä on valmistella leikkuutyö eli laakan paikalleen asettaminen ja ohjelman 
käynnistäminen, valvoa leikkuuta ja siirtää leikatut kappaleet alustalta pois. Tieto-
konepohjaisten järjestelmien käyttöönotto on kohottanut työn tuottavuutta mm. 
materiaalin käytön hyötysuhteen noustessa ja mahdollistanut nopeamman mallis-
tojen uudistamisen. (Kasvio 1988, 45, 48; 1991, 17.) Mervi oli käynyt kertomassa 
omasta työstään yläasteen oppilaille vähän ennen vuoden 1989 haastattelua:

”No määhän olin siä koululla kertomassa niille mukuloille siitä. Mää kerroin sen alun, 
miten mää oon tänne tullu ja mitä mää oon täällä tehny ensin, laakanvedot ja nää. Mää 
kerroin siittä sitten, että meillä oli niitä diakuvia ensin ja siinä oli siitä kuva, kun mää 
painelen niitä nappuloita ja semmosia. Ja sitten mää kerroin, että siinä on kaks imu-
pöytää, johka vedetään ensin laaka ja pistetään muovi päälle ja sitten annetaan sille ne 
tiedot siittä. Siinä on laatunumerot, laakannumerot ja nää. Sitten pistetään se päälle ja 
annetaan sen leikata ja sit se terottaa joka 160 sentin päästä ja siinä menee semmonen 
6–7 minuuttia, kun se leikkaa sen laakan, semmosen 4–5 metrin laakan. Ja sit se vaan 
ajetaan siihen siirtovaunulle ja siirtovaunu siirretään toisen pöydän päähän ja tämmöstä. 
Sitten tulee kaks likkaa, jokka kokoo ne palaset siittä ja sen jälkeen siihen vedetään taas 
uus laaka ja muovit ja taas siirretään toiselta pöydältä toiselle pöydälle.”

Vuoden 2000 haastattelun lopussa elämänviivatehtävässä Mervi merkitsi elämän-
kulunsa merkitykselliset tapahtumat seuraavalla tavalla:
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Mervin elämänviivoille merkitsemien merkityksellisten tapahtuminen pohjalta olen 
jäsentänyt Mervin haastattelupuhetta kronologisesti eteneväksi kertomukseksi.

1969–72 AMMATTIKOULU
Mervi aloitti elämänviivansa vuosista 1969–72, jolloin hän kävi ammattikoulussa 
3-vuotisen pukuompelulinjan. Koulutusalavalinta ei ollut tietoinen tai harkittu: 

”Kai se oli siinä, kun oli kaikki likat, mitä tossa mun luokallani on ollu, niin on oltu kan-
salaiskoulussa yhtäaikaa. Sitten vaan haettiin sinne ja päästiin (…) sitten ammattikou-
luun, että meitä meni koko se sama poppoo. Kai kaverit vei sitten jotenkin. Ei sitä tullu 
sillon aateltua sitten enempää. (…)” (1989)

12  Tehtävänanto oli: Sijoita ensimmäiselle elämänviivalle työhistoriasi ja nykyisen työsi kannalta sinulle 
merkitykselliset tapahtumat (esim. työelämään siirtyminen, työpaikan vaihto, työtehtävien muutok-
set jne.) ajalliseen järjestykseen. 

13 Tehtävänanto oli: Sijoita tälle elämänviivalle koulutukseen ja opiskeluun liittyvät sinulle merkityk-
selliset tapahtumat (esim. koulun loppuminen, ammattiin valmistuminen, työpaikkakoulutus, oma 
opiskelu) ajalliseen järjestykseen.

14  Tehtävänanto oli: Sijoita vielä elämäsi kaikkein merkityksellisimmät tapahtumat elämänviivalle. Ne 
voivat liittyä työhösi, koulutukseesi, vapaa-aikaasi, harrastuksiisi, perhe-elämääsi jne. Olennaista on, 
että nämä tapahtumat ovat olleet juuri sinun elämässäsi sinulle merkityksellisiä (esim. käännekohtia 
tai kriisejä).

KUVAAJA 1. Mervin elämänviivoille merkitsemät merkitykselliset tapahtumat

Työhistorian ja nykyisen työ kannalta merkitykselliset tapahtumat12

1975 1979 1987 1995 1999 2001

Tehdas Poika Leikkuri Asenne muut-
tui

Uusi pääte Uusi leikkuri 

Koulutukseen ja opiskeluun liittyvät merkitykselliset tapahtumat13

1969–72 1975 1987 1995 1999 2001

Ammattikoulu Tehdas Leikkuri Asenne muut-
tui

Uusi pääte Uusi leikkuri 

Elämäsi kaikkein merkityksellisimmät tapahtumat14

1995 1996 1999 2001

Asenne muut-
tui

Liikunta Ensimmäinen 
lapsenlapsi

Jatkuu…
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Koulutusalavalinta suuntasi Mervin työllistymistä: jo opiskeluaikana hän oli pie-
nemmässä alan yrityksessä työssä. Nykyisen työpaikan saannin kannalta ammatil-
lisella koulutuksella ei ollut merkitystä:

”(…) Ja se musta on hullua, että siis tässä tekstiilissä yleensä, palkkaryhmissä sun muis-
sa, että pitäs ottaa huomioon se, että ihminen on käyny jotain tän alan koulua, mutta 
kun esimerkiks tuut kysyyn Tehtaaseen15 töihin, niin sulta ei edes kysytä, että ooksää 
käyny ammattikoulun. Ainakin sillon kun minä tulin, ei sillä ollu minkäännäköstä merki-
tystä. Et voi olla, että nykyään kysytään, mutta ei mun mielestä sillon.(…)” (1989)

H: Että sitä [koulutusta] ei huomioitu ollenkaan siinä…
”Ei, ei sillon kun mää menin töihin, niin ei ei, ei ollu mitään merkitystä semmosella pa-
perilla.” (2000)

Ammattillisen koulutuksen merkitykset tulevatkin työn ulkopuolelta: 

”No emmää tiä, onko siitä niinkun työn kannalta, mutta se, että niinkun mulle ittelle on 
ollu, että mää osaan tehdä vaatteita. Se siinä on ollu siis rahallisena apuna (naurahtaa) 
ainakin tässä perheen perustamisessa sun muussa. Määkin oon tehny niinkun haalareista 
lähtien kaikki ulkovaatteet ja sisävaatteet ja kaikki mukuloille, että siinä niinkun on 
apua, mutta ei tähän tehdastyöhön oo siis minkäännäköstä apua.” (1989)

H: Aatteleksää, että sillä on niinkun joku merkitys?
”On, tietysti mulle sillä on ollu merkitystä, koska mää tein lapsille kaikki vaatteet ja mää 
teen ittelleni nykyään kaikki vaatteet, että tota ehkä se on niinkun helpottanu siinä, 
että tietää ja osaa.” (2000)

1975 TEHTAASEEN TÖIHIN
”Se oli vähän semmonen, kuinka sen sanois. Kun määhän olin semmosessa pikkufirmassa 
ennen ja mää olin siä leikkamas. Mää piirsin ne laakat, mää leikkasin ne ja selvin ja vein 
sitten suoraan kaikki. Sitten kato mää jäin äitiyslomalle, niin sinnehän oli pakko ottaa se 
leikkaaja ja mulle ei sitten jääny enää leikkaajan työtä siä ja mää aattelin, että minähän 
en istuun mee mihkään koneelle. Sitten mää tulin tänne kysyyn. Mää pääsin sitten tänne 
leikkaamoon. Ensin mää vedin laakoja ja tein sitten noita kaikkia. Kun tuli risoja, niin 
niitä leikkasin ja sitten mää menin vannekoneelle. Siä mää olin varmaan neljä vuotta ja 
sitten mää olin pystyterällä muuten ja sitten oon ollu tossa tossa Servolla. Mää oon ollu 
sitten kaikkiaan 13–14 vuotta täälä.”
H:Haiksää sillon jonnekin muualle töihin?
”En. Mää olin kyllä vannoutunu ja sanonu, että mää en ikinä Tehtaaseen tuu (nauraa). 
Kun mun äitini on joskus ollu täälä töissä. Mää aattelin, että mää en. Pakko se oli vaan 
hakee sitten kumminkin. Tää oli niin helpon matkan päässä (…) me asuttiin ihan tossa 

15  Kun tehdas mainitaan nimeltä, käytän siitä termiä Tehdas.
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melkein naapurissa. Se oli pienten lasten kans helpompaa sillai se matka ja tarha on 
lähellä.” (1989)

Perehdyttäminen Tehtaassa leikkaamon työhön oli varsin organisoimatonta: 

H: Se oli tuttua sulle se leikkaustyö?
”Joo, niin kun mää olin siä [toisessa tekstiilitehtaassa] jo yli neljä vuotta tehny sitä ja 
piirtäny ja sitä osas kattoo jo sillai, tiesi mitä teki.”
H: Oliko täällä työnopastaja tai perehdyttäjä tai?
”Ei ollu. Kun mää tänne tulin tosta ovesta, mut pistettiin vannekoneelle ja mää en ollu 
ikinä nähny vannekonetta. Ei kukaan muuta kun sano vaan, että leikkaat viivoja myöten 
ja tossa on kauluksen kaavat, leikkaat kauluksia. Että pystyterää mää olinkin käyttäny 
siä entisessä paikassa.”(1989) 

1979 POJAN SYNTYMÄ
Pojan syntymä ei tule haastattelussa suoraan esiin. Ensimmäinen lapsi, tytär oli 
syntynyt ennen Tehtaaseen tuloa vuonna 1975. Lapset ovat vaikuttaneet Mervin 
työhistoriaan ja työpaikan valintaan, kuten edellä on käynyt ilmi. Työssäkäyvän 
pienten lasten äidin elämä on täyttynyt työstä, kodista ja lapsista, itselle jää aikaa 
vasta lasten vartuttua:

”(…) sillon kun mulla oli lapset pieniä, mää en kerenny mitään harrastaan, koska ne oli 
mulle, sanotaanko, tärkeitä, ja on ne vieläkin, emmää sillai voi sanoo, mutta nyt on aikaa 
ittelle.” (2000)

Mervi viittaa lapsiinsa myös puhuessaan ammatillisen koulutuksen kautta hankki-
mastaan ompelutaidosta: 

”Mukuloille oon tehny kaikki ja vieläkin kelpaa (nauraa).” (1989)

1987 LEIKKUUROBOTTI
Vuonna 1987 Tehtaaseen hankittiin leikkuurobotti. Mervi kuvaa siirtymistään leik-
kaajasta leikkuurobotin käyttäjäksi hyppynä tuntemattomaan:

”No se oli sillai, että tota täälä puhuttiin siitä, mutta ei sitten. Mää en tiä, että oliko 
tuo sitten joku kokous, missä sitten oli täältä leikkaamosta kaks henkilöö ja ne oli sitten 
sanonu mun nimeni siä, kun niiltä oltiin kysytty sitä, että kuka niinkun soveltus siihen. 
Ihan sitä kautta sitten multa tultiin ja kysyttiin sitä sitten.”
H: No mitä sää aattelit?
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”No, mää aattelin, että en mää korkeelta putoo (nauraa), että kokeilla kannattaa. Ei siinä 
mitään sitten. Mehän käytiin [toisella paikkakunnalla] kattomassa sitä ja kyllä se niinkun 
tuntu ihmeelliseltä, kun ei ollu ikinä ennen nähny. Mutta sitten kun katteli, nekin paineli 
vaan siä noita nappuloita, se oli ihan helpon näköstä. Ja niinkun se on helppoo. Se vaan, 
että tossa täytyy ny olla tarkkana, kun se on vähän risa, niin siinä on monta monessa.” 
(1989)

Leikkuurobotin käyttöönoton yhteydessä saamansa koulutuksen Mervi koki riit-
tämättömäksi. Mervin puheen leikkuurobotin käyttöönotosta ja sen vaikutuksista 
leikkaajan työhön tiivistin aiemmassa analyysissäni (Mäkinen 2000) seuraavalla 
tavalla (tiivistelmä 1): 

Työ on leikkuurobotin käyttöönoton myötä muuttunut vaativammaksi ja työn 
luonteessa erottuu selvästi peruskäyttö ja ammattiosaaminen, joka saavutetaan vas-
ta pidemmän ajan kuluessa. Työn vaatimukset ovat siirtyneet käden tarkkuudesta 
pään tarkkuuteen:

(1) Koulutuksen pinnallisuus: me oltiin viikko täällä opettelemassa ja siinä oli se 
koulutus; koneliikkeestä se mies opasti meitä tossa; jos multa kysytään, niin kyllä 
siittä olis pikkusen enemmän saanu tietää

(2) Käytännön kokemuksen merkitys: se tulee ihan vaan tollai niinkun työn lomassa 
se oppi siihen; kattomassa niinkun siä X:n tehtaassa, et olis siä saanu olla vähän 
aikaa oikeen kunnolla. [seuraamalla toisen työntekijän työskentelyä] olis paljon 
enemmän oppinu

(3) Minimikvalifikaatiot/piilotetut taidot: käyttään sitä pysty ja niitten ohjeitten mu-
kaan just kun sää meet määrättyä; mutta kumminkin siinä on monta semmosta 
pientä niksiä, mikkä oppi vasta ajan myötä; kun sulle vaan sanotaan, että sää vään-
nät jotain painemittarin nappulaa, että sen täytyy olla näin; semmosia mulle ei 
kerrottu mitään tämmösiä, mihkä voi niinkun varautua

(4) Reflektiivinen oppiminen: saa vähän juksattua tota konetta, kun sen osaa juksata; 
siinä voi vähän käyttää sitä päätänsä; näkee ne asiat niinkun vähän ennenkun toi 
kone menee siihen

(5) Peruskäyttö vs. ammattikäyttö: siis toisaalta siinä ei tartte tietää yhtään mitään 
muuta kun se kaava, minkä sää lyöt tonne koneeseen; jos sää haluat, että se koko-
naisuus säilyy ja siitä tulee hyvää siittä

TIIVISTELMÄ 1. Uuden tekniikan käyttöönotto leikkaamossa ja työntekijän työ, 
oppiminen ja koulutus (Mervi 1989) 
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”(…) Käsillä vaan meet sitä samaa viivaa, kun sää käsileikkurilla leikkaat, niin ei siinä 
tartte tietää sitten yhtään mitään. Mut tossa täytyy tosiaan tietää se, että mitä sää teet 
ja tarkastaa ne numerot ja.”
(…)
”(…) Koska siinä on semmosia, että tossa saa sitä siirrettyä, esimerkiks jos siinä on kaks 
kappaletta liian lähellä toisiaan, niin sitä saa vähän juksattua tota konetta, kun sen osaa 
juksata (nauraa). Siinä voi vähän käyttää sitä päätänsä. Se että näkee ne asiat niinkun 
vähän ennenkun toi kone menee siihen.”
(…)
H: Onko työ nyt vaativampaa kun tossa käsin?
”On.”
H: Missä mielessä?
”Sillai, että tota se oli niin helppoo tolla pystyterällä vaan sujauttaa sitä viivaa pitkin, 
mutta nyt sun täytyy niinkun tietää se malli ja sitten siittä sillai, kun on tommosen ko-
neen kans tekemisissä, niin mun mielestä, et sää tunnet sen koneen. Se on niin helppo 
lykätä tota pystyterää sitä viivaa pitkin. Ei siinä tartte paljon muuta. Tossa on kummin-
kin semmonen vastuu siitä koneestakin, erilainen, se on vaikee selittää (naurahtaa).” 
(1989)

Mervi ilmentää puheessaan sitoutunutta ja ammatillista työorientaatiota:

”Se riippuu kai sitten siitä työntekijästä ittestään. Toisillehan se on, että kun mää lyön 
ton tohon, niin se on sillä selvä, etten mää, se ei oo mun murheeni sitten, mitä siitä 
tulee. Mutta mulla on ainakin se, että mää yritän tehdä sen työni kunnolla, ettei siitä 
tartte sitten jälkikäteen tulla mainitteen mitään.” (1989)

Vuoden 2000 haastattelussa Mervi nostaa leikkuurobotin hankinnan merkityksel-
limmäksi muutokseksi leikkaamossa omana työssäoloaikanaan:

”Sillonhan siä alko, kun tää leikkuri tuli, täysin uus aika.(…)” (2000)

1995 ASENTEEN MUUTTUMINEN
”Pistäskö tähän näin, että -95, voiko siihen laittaa: asenne muuttui?”
H: Siihen työhönkö?
”Niin.”
H: (…) Kerroksää vähän siitä, mitä sää tarkotat?
”Se muuttuu siinä vaiheessa kato kun ihminen eroo, niin sää näät niinkun positiivisem-
min ja sää osaat myös ittees arvostaa eikä sua aina alenneta. Se tulee siihen työhönkin 
mukaan (…).”
(…)
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”Mistäs mää nyt tän [koko elämän viiva] sitten alottasin? Eiks tää kannattas alottaa 
vasta siitä, kun tota mää aloin uutta elämääni elään (nauraa)? Mites sen nyt sitten tekis? 
Jos pistää ton -95, asenne muuttui, niinkö?
H: Siihen liittyy se avioero?
”Niin. Se ero astu voimaan vasta -97, tartteeks semmosta laittaa?
H: Ei jos toi oli se niinkun…
”Tää oli se ja sitten tota noin niin. 
(…)
”(…)Kyllähän meillä meni toi ero sillai hyvin, että meillähän ei tytär asunu enää kotona 
ja poika meni armeijaan, että tota se kaks vuotta mitä me asuttiin, niin me asuttiin eri 
huoneissa, että poika pääsi sieltä armeijasta kotio ja muuta että tota.(…)”
(…)
H: Sen uuden elämän alku?
”Nih, se on niinkun, sitä voi sanoo kyllä niin. Kyllä mulle moni on sanonu sillain mun van-
hoista ystäväpiireistä, että tota, kuinka ne ny sano, että se parantava ele niinkun mussa 
oli se, että mää pääsin tuolta pois ja elään sitä omaa elämääni.” (2000)

1996 LIIKUNTA
”Mitäs mää laittasin tähän. (hyräilee) Pistetään tähän näin, että -96: liikunta. Olin en-
simmäisessä semmosessa isossa tapahtumassa voimistelemassa.”
(…)
H: Ooksää pitkään ollu näissä mukana?
”Mää oon [paikallinen urheiluseura] toiminnassa nyt ollu mukana 6–7 vuotta. (…) Nythän 
me lähdetään tota, naisjaosto lähtee voimisteleen, nythän kesällä oli Tampereella ne TU-
Lin liittojuhlat, nyt on Tallinnassa, mikähän tää nyt on, joku yhdistys, voimisteluyhdistys 
täyttää sata vuotta, niin me lähdetään sillon kesäkuun lopulla me lähdetään voimisteleen 
sinne. Että me ollaan kaikissa tämmösissäkin mukana (nauraa).”
(…)
”(…) Että pääsee harrastaan ja tota kyllä se niin on, että kun sää oot tottunu käymään 
kolme kertaa viikossa jumpalla, niin sää et voi sieltä olla pois. Että se on kun kipee kissa, 
kun sää joudut. Et just eilen oli puhe, illalla kun tultiin jumpalta Tarjan kans, vetäjän 
kans, oli puhetta, mää sanon, voi, voi, siä on Taavitsainen, eikun Saija Varius tuolla [pai-
kallinen tanssiravintola] naistentansseissa, että tota tässä on ny menny kaks viikkoo, et-
tei siä oo käyty, että jos niinkun tänäiltana lähdettäs niihin (nauraa). Että tämmösiäkin 
me järjestetään. Liikuntaahan se tanssikin.” (2000)

1999 UUSI PÄÄTE ROBOTTIIN
”(…) ja nyt on muuttunu, senverta on muuttunu niinkun sanotaanko siitä, mitä me sillon 
[vuonna 1989] keskusteltiin, että nythän leikataan liimakankaat ja resorit ja kaikki leika-
taan leikkurilla ja niitä ei sillon leikattu. Leikattiin vaan isot kappaleet.”
H: Onko se kuinka pitkään ollu?
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”Se on ollu tota noin niin viime kesästä lähtien, kun mää sain sen uuden tietokoneen sin-
ne. Se ohjelma uusittiin niin paljon piirtämössä, että ne pystyy tekeen ne kehikot niin sa-
notut niille liimakankaille. Sillä vanhalla systeemillä ei pystytty tekeen niitä kehikkoja.”
H: Että se oli sieltä päin kiinni?
”Ni. Että kun se uusittiin.”
H: Mutta se ei sun työtäs muuttanu se että tuli se tietokone?
”Ei, ei siinä muuttunu kun muutama käsky muuttu. Sitten sikäli se helpottu sillai, että 
jos mää meen aikasempaa töihin, niin mun ei tartte mennä piirtämöstä pistään konetta 
päälle, vaan mää saan vaan laittaa oman koneeni päälle, että se on niinkun koko ajan 
eikä sitten oo semmosta, että jos piirtäjille tulee joku hässäkkä siellä, että ne joutuu 
sammuttaan kaikki, niin mää en joudu silti sammuttaan, että se ei oo enää sillain yhte-
ydessä. (…)” (2000)

1999 ENSIMMÄINEN LAPSENLAPSI
”(…) Ja justiin toi lapsenlaps niin siinä tulee uusia ulottuvuuksia ihmisen elämään.” 
(2000)

2001 UUSI LEIKKURI, ELÄMÄ JATKUU
Juuri ennen toista haastattelua loppuvuodesta 2000 Mervi oli saanut kuulla, että 
kevään 2001 aikana leikkaamoon tulee pitkään odotettu uusi leikkuurobotti. 

”Joo, se on kato kun siä ei tartte olla kun tunnin tauko sillä koneella, että sille tehdään 
jotain, niin sit siä on kauhee ruuhka. Se on niin kertakaikkiaan käytetty, että nythän 
mulle luvattiin uus kone. Saa nähdä, tuleeko vappuna, ens vuoden vappuna (nauraa)?”
(…)
H: Onko siitä mitään tietoo, että minkälainen se uus kone sitten on?
”Se on tota noin niin samantyyppinen kun tää, että se, pöydät pysyy samana, mutta ylä-
osa muuttuu ja sitten se tietokone, mistä näkyy se piirros, niin se tulee siihen kaappien 
kohdalle.”
H: Se on nyt just sitten selvinny?
”Joo, se tuli nyt niinkun [osastopäällikkö] kävi sanomassa, että se tulee nyt sitten. 
Budjettiinhan se on laitettu, että voihan se olla, että päättäjät sanoo, ettei sitä laite-
takkaan, mutta pakkohan se on laittaa, jos meinaa toimia se leikkaus.”
(…)
H: Sää oot mielissäs tietysti?
”Oon. Kyllä mää ton kans oon taistellu ja taputellu, että koita nyt (nauraa) toimia (nau-
raa).”
H: Että sulla ei oo mitään semmosta, että voi kauheeta?
”Ei, ei, kyllä mää oon ihan mielissäni koska se systeemi on kumminkin suurinpiirtein 
sama. Tietysti siinä vaihtuu ohjelmat ja muut mutta tota. Eikä ne voi niitä paljon vaihtaa, 
koska sitten täytys taas piirtämöönkin vaihtaa, koska se täytyy olla yhteydessä tonne.”
H: Se tulee se kone ja sää siinä opettelet sen?
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”Siinä samalla, ei siinä vaihtoehtoja oo (nauraa)” (2000)

Työn ulkopuolella jatkuu uusi elämä:

”(…) Ja tota noin niin, liikuntaa ja uutta elämää on ollu tässä ja sitten tulee 2001, se 
jatkuu! (nauraa).” (2000)

OPPIMINEN
Mervin case-kuvauksen päätteeksi orientointina työni teoreettiseen osaan, jossa ra-
kennan kehystä ja käsitteistöä oppimisen tavoittamiseksi ja tulkitsemiseksi, esitän 
haastatteluepisodin, jossa puhun Mervin kanssa oppimisesta:

H: Puhuttiin tosta sun työstä ja puhutaan varmaan edelleenkin varmaan siitä. Mutta että 
otettasko tämmönen uus teema, että tämmönen oppimisen teema, että mitä oppiminen 
on?
”Oppiminen? Se on tota, jos tulee uus työtilanne, niin sitten täytyy vaan niinkun jaksaa 
ittellensä jotenkin iskostaa, että työ muuttuu. Onhan niitä ihmisiä, jokka ei hyväksy sitä, 
että joku asia tehdään nyt näin, että se on 10 vuotta tehty näin, niin minkätakia sitä 
muutetaan. Mutta mun mielestä se on hyvä, että kaikki menee niinkun eteenpäin ja tulee 
uutta.”
H: Sää näät sen pelkästään …
”Positiivisesti.”
H: Sää liitit ihan työhön tän oppimisen.
”Joo”
H: Tapahtuuko sitä sitten muualla?
”Niin ja tietysti onhan meillä ollu näitä kaikenmaailman luentoja ja tämmösiä, että mut 
ne on suurimmaks osaks tätä ihmisen käyttäytymistä ja kuinka osaa niinkun tilanteisiin 
suhtautua ja muuta, että. Että mun mielestä siä sais niinkun ihmiset käydä enemmän 
(epäselvää). Ei oppi ikinä oo mun mielestä haitaks.”
(…)
H: Mites sää, jos tätä oppimista vielä jatkettas, että onko sulla mahdollisuudet oppia 
työssäs?
”Aina tulee, joka päivä tulee jotain uutta (nauraa) mun mielestä, niin. Että aina tulee 
jotain. Tietysti viikkoja voi mennä, et se menee tasaseen tahtiin,  mutta sitten tulee 
semmosia tuolta ykskaks, että tehdäänkin tälläinpäin.”
H: Sano nyt joku esimerkki.
”No tota semmostakin kokeiltiin tässä kato kun sehän on, kun leikkuri lähtee leikkaan, 
niin sehän heittää sen terän niinkun pikkusen aikasempaan ennenkun se kappale alkaa 
ja sitten sieltä oli tullu ompelimosta näitä näin näitä harmitteluja sitten, että kun sinne 
tulee se ylimääränen hakki, siihen jää jälki esimerkiks helmaan ja sitten kun se viedään 
palttauskoneelle, niin se kääntyykin siä palttauskoneella siitä kohtaa, missä on hakki, 
niin toisinpäin. Niin tota nyt sitten otettiin se kuuden millin rako niihin helmakohtiin. Se 
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helpottaa sitä, että se ei ota enää siihen kappaleeseen kiinni se terä sitten. Ja kaikkia 
tämmösiä pieniä niksejä siinä on sitten. (…)”
H: Että siinä on vapaus tämmöseen oma-…
”Joo, joo (…) On se sillai, että mielipiteensä saa sanoo ja sitten kertoo, että tää menis 
näin, että voitasko kokeilla näin ja että ei siellä kukaan heti pistä hanttiin, että ei, että 
tää tehdään näin!”
H: Mikä sitten estäis sitä semmosta niinkun oppimista, jos nyt kuvittelisit, olisko se just 
se, että joku sanois heti, että ei käy?
”Joo, joo varmaan ja tietysti se täytyy susta ittestäkin se lähtee se, että sää haluat oppia 
jotain uutta, koska semmosiakin ihmisiä on, että ei sitten missään tapauksessa.”
H: Ympäristökin voi siihen vaikuttaa, työnjohto tai?
”Joo, ja toisia täytyy niinkun puhuttaa viikkoja aikasempaa, että tää nyt muuttus niinkun 
näin ja näin ja näin.”
H: Mistä se syntyy sitten ihmiselle semmonen halu oppia taikka mistä se tulee?
”Kai se on ihmisen luonteesta. Mää oon aina halunnu oppia kaikkee uutta.”
(…) 
”Ei tietystikään kaikkia voi saada siihen, että niitä määrättyjä jääräpäitäkin pitää olla 
tässä elämässä. Mutta kyllä meillä tuolla leikkaamossa on sillain ainakin ollu tota sem-
monen, että niistä puhutaan niistä asioista ja yritetään viedä niitä eteenpäin ja tälläi ja 
vaikka siä on joku, joka oliskin kauheen negatiivinen, vastaan sitä muutosta, mutta kun 
sille ollaan muutaman kerran siitä sanottu ja niinkun esitetty niitä positiivisia puolia, 
niin kyllä sekin kääntyy sitten siihen, että joo, että kyllä hän voi näin tehdä. Kai se on se 
ihmisen perusluonne, että sanotaan heti, että ei ja sittenkun sitä on mietitty sitä asiaa 
niin sitten voi sanookin, että joo (nauraa).”
(…)
”Joo, meillä on ollu kaikkee näitä ihmissuhde- ja ikääntyvä nainen ja kaikkia tämmösiä, 
että ne on mun mielestä, ne on niin hyviä juttuja.”
H: Työpäivän päällekö ne on?
”Joo, ne on sitten siinä heti, että siellä on kahvitarjoilu ja. Meillähän oli tää Vesilahden 
pappikin tää ja sitten Tuija Piepponen oli ja ihan tää kerto meille jaksamisesta ja halusta 
tehdä tehdä tää kiipeilijä, Gustafsson ja sitten oli tää itsensä ylittämisestä vai kuinka se 
oli jotenkin tää Isometsä. Että kaikkia, että tieksää niin mielenkiintosta, että siis mää 
ihmettelen, kun ihmisiä ei tullu enempää.” 
(…)
H: Nää koulutusjutut, nää luennot sää pidit opettavaisina?
”Joo, ne on kyllä. Eikä se mun mielestä tartte se koulutus olla sitä työtä, vaan se on sitä 
ihmisen jokapäivästä elämään, että kuinka sää voit sen elää sen niin, että ei sun tartte olla 
aina myrtsinä.” (2000)
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2 OPPIMISEN PAIKANTAMINEN

Tutkimuksessani käyttöön tulevat teoreettiset näkökulmat oppimiseen ovat raken-
tuneet pitkän ajan kuluessa ja vuorovaikutuksessa empiiristen aineistojeni kanssa. 
Tutkimusprosessin alussa 1980-luvun jälkipuoliskolla tutkimustyöni taustalla oli 
kvalifikaatioteoria ja engeströmiläinen kehittävän työntutkimuksen ajattelu. 1990-
luvun alkupuolella John Deweyn tekstien kautta avautui näkökulmaksi oppiminen 
ja oppimisessa kokemuksellisuus. Deweylaista peruslähtökohtaani olen täydentänyt 
alkuvaiheessa Peter Jarvisin kontekstuaalisella oppimisteorialla ja Jack Mezirowin 
uudistavan oppimisen teorialla, myöhemmin mukaan tuli postmodernia näkökul-
maa (esim. Usher 1989; Usher, Bryant & Johnston 1997). Näin rakennettua teoriake-
hystä koettelin alustavissa analyyseissäni (Mäkinen 1994 ja 1998) ja lisensiaattitut-
kimuksessani (Mäkinen 2000). Kehyksen avulla näytti olevan mahdollista tavoittaa 
oppiminen tekstiilityöntekijöiden haastattelupuheesta. 

Elinikäisen ja formaalin koulu(tus)järjestelmän ulkopuolella tapahtuvan oppi-
misen, erityisesti työssä oppimisen, tutkimus on lisääntynyt 1990-luvulla. Oppimi-
sen käsitteen voi arvioida kuluvan ja inflatorisoituvan, kun oppimiseksi saatetaan 
kutsua lähes kaikkea inhimillistä toimintaa1 ja kun oppimisen käsitteen on katsottu 
syrjäyttäneen kasvatuksen (education) ja koulutuksen käsitteet (Heikkinen & Lai-
ho 2000, 265; Griffin 1999, 446–447). Oppimisen käsitteen ja ilmiön ala hämärtyy 
myös siksi, että oppimista on alettu formaalistaa (esim. työssäoppiminen osana am-
matillista koulutusta) ja valjastaa henkilöstön kehittämispuheeseen (HRD). Gar-
rickin (1998, 9–10) mukaan oppimisen kaapuun tai maskiin on ollut elinikäisen 
oppimisen diskurssissa helppoa peittää työorganisaation tehokkuus-, tuottavuus- ja 
taloudellisuusvaatimukset. Hakkarainen (2000, 97) aiheellisesti pohtiikin, ”onko 
mielekästä palauttaa lähes kaikki yksilön kannalta merkitykselliset prosessit oppi-
misen käsitteeseen”. Silvennoisen ja Aaltosen (1999, 35) mukaan kasvatustieteelli-

1 Esim. Tulkki & Honkanen (1998, 42–43): ”arkipäivän toiminnoissa tapahtuva yksilöllinen oppimi-
nen, jota kutsutaan myös elämäksi”
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sessä tutkimuksessa oppiminen ja koulutus ainakin implisiittisesti arvotetaan posi-
tiivisesti, jolloin tarkastelu jää kapea-alaiseksi.

Tässä luvussa tarkennan ja paikannan oppimisen käsitettä, toisaalta riittävän 
kapeana, toisaalta kuitenkin riittävän moniulotteisena tavoittamaan oppiminen 
sellaisena, kuin se on tekstiilitehtaan työntekijöiden haastattelupuheesta luettavissa. 
Oppimisen käsitteen tarkentamisen aloitan kokemuksen käsitteestä.

Aikuisen oppimiseen on aina liitetty kokemus ensisijaisena oppimisen lähteenä 
(Usher, Bryant & Johnston 1997, 95–100; Engeström 1995, 75). Vasta kuitenkin Da-
vid Kolbin (1984) kokemuksellisen oppimisen mallin myötä kokemuksen merkitys 
oppimisprosessissa nousi erityisen huomion kohteeksi ja jopa eräänlaiseksi muo-
ti-ilmiöksi 1990-luvun alkupuoliskolla (ks. esim. Rinne & Salmi 1998, 160–161). 
Kokemus aikuisen oppimisen lähtökohtana otetaan usein annettuna, vaikka ko-
kemuksen määrä ei ole sama kuin sen laatu ja vaikka kokemus voi paitsi edistää, 
myös estää oppimista (ks. esim. Brookfield 1998, 128). Kokemuksen käsitettä, ku-
ten oppimisenkin, käytetään yleisesti tarkemmin määrittelemättä tai analysoimat-
ta sen suhdetta esimerkiksi oppimiseen ja toimintaan (ks. esim. Engeström 1995, 
75). Jarvisin (2001, 46–47) mukaan kokemuksen käsitteellä voidaan viitata ainakin 
osallistumiseen, havaintojen tekemiseen, tiettyyn tapahtumaan, jonkin asian tai il-
miön aistimiseen, tunteeseen, toisen ihmisen vaikutukseen tai siihen tietojemme, 
aistimustemme jne. kokonaisuuteen, jonka muistamme. (Kokemus metodologisena 
käsitteenä, ks. luku 4.)

Kokemuksellisuuden, kokemuksen ja oppimisen suhteen, lisäksi jäsennän oppi-
mista sen muotojen (Jarvis) ja intressien (Mezirow), kontekstuaalisuuden sekä in-
formaalin ja satunnais- ja työssä oppimisen näkökulmista. 

2.1 Kokemus ja oppiminen 

John Dewey (1859–1952) on yksi tunnetuimmista ja merkittävimmistä kasvatus-
ajattelijoista, joka mainitaan monien nykypäivän kasvatus- ja oppimissuuntausten 
oppi-isänä (Pikkarainen 2000, 109; Miettinen 1998, 85). Hänen laajasta tuotannos-
taan on löydetty lähtökohtia niin kokemukselliselle oppimiselle, kulttuurihistori-
alliselle toiminnan teorialle (ks. esim. Engeström 1995; Miettinen 1998, 85) kuin 
myös postmoderneille lähestymistavoille (esim. Usher 1989; Edwards 1994). 

Kokemusta pidetään Deweyn filosofian keskeisimpänä, tunnetuimpana ja sitä 
kokoavana käsitteenä (Dewey 1938, 25; Pikkarainen 2000, 115; Miettinen 1999, 33; 
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ks. myös Duff 1990). Engeströmin (1995, 81) mukaan Dewey on esittänyt moniulot-
teisen ja edelleen ajankohtaisen tulkinnan kokemuksesta. Kokemuksen käsitteen 
avulla Dewey pyrki ylittämään dualismeja kuten yksilö–yhteiskunta, ajattelu–toi-
minta, teoria–käytäntö (ks. esim. Miettinen 1999, 33).2 

Dewey tarkentaa kokemuksen käsitettä jakamalla sen primaariin ja sekundaa-
riin. Primaari kokemus on vuorovaikutusta fyysisen ja sosiaalisen ympäristön 
kanssa. Se muodostuu yrityksen ja erehdyksen kautta: primaarin kokemuksen pe-
rusteella voimme sanoa, että tietty toimintatapa ja seuraus ovat yhteydessä. Sekun-
daarissa kokemuksessa etsimme ja analysoimme niitä tekijöitä, jotka liittävät teon 
ja sen seurauksen yhteen eli näemme, kuinka ne ovat yhteydessä. Sekundaarinen 
kokemus ”on reflektiivistä kokemusta, joka tekee ympäristöstä ja sen esineistä tietä-
misen ja tiedostamisen kohteita” (Miettinen 1998, 90). (Dewey 1916, 144–145; Miet-
tinen 1998, 90; ks. Miettinen 2000, 65.)

Deweyn (1938, 25–26) mukaan kokemusta ja kasvatusta ei voi erottaa, mutta 
kaikki kokemukset eivät ole samalla tavalla tai lainkaan kasvattavia. Ei-kasvattavia 
(mis-educative) ovat sellaiset kokemukset, jotka estävät uusien kokemusten karttu-
mista ja irrallisiksi jäävät kokemukset. Esimerkiksi rutinoituminen tiettyihin toi-
mintatapoihin kaventaa mahdollisuutta kokemusten hankkimiseen. Ei-kasvattava 
kokemus otetaan annettuna. Kokemuksen käsitteessä ja kokemuksen ja oppimisen 
suhteessa on olennaista tämä kokemuksen konservatiivinen, jäykistävä puoli (De-
wey 1910, 148).

Kasvattavan kokemuksen käsitettä tarkentavat toisiinsa kietoutuvat jatkuvuuden 
(experiential continuum, Dewey 1938, 20) ja interaktion periaatteet (Dewey 1938). 
Jokainen eletty kokemus jättää jälkensä ja heijastuu tuleviin kokemuksiin. Kaikissa 
kokemuksissa on jossain määrin jatkuvuutta, mutta kasvattaviin kokemuksiin liit-
tyy kasvu (growth) (Dewey 1938, 27, 35–36). Kokemuksen käsitteen, samoin kuin 
pragmatistisen kasvatusfilosofian, taustalla on evoluutioteoria ja biologinen näke-
mys, joka korostaa kokemuksessa ympäristön ja organismin välistä vuorovaikutus-
ta (Miettinen 1999, 32–33; Scheffler 1986, 197; Grandey 1986). Ympäristö ja ulkoiset 
olosuhteet ovat alisteisia yksilön kokemuksille. Kasvattava kokemus myös jossain 
määrin muuttaa ympäristöä eli niitä objektiivisia olosuhteita, joissa kokemus on 
tapahtunut (Dewey 1938, 39–41). 

2 Dewey pyrki kokemuksen käsitteellä ylittämään subjektin ja objektin dualismin, kuitenkin koke-
muksen yksiköllinen ja psykologisoiva tulkinta hallitsi ja vahvistuikin. Tätä ongelmaa Dewey käsit-
teli Experience and Nature -teokseen luonnostelemassaan, mutta kesken jääneessä johdannossa. De-
wey olisi halunnut luopua kirjan nimessä olevasta kokemuksen käsitteestä ja korvata sen käsitteellä 
kulttuuri. Kulttuuri käsitteenä sisältäisi materiaalisen ja ideaalisen vuorovaikutuksen ja olisi lisäksi 
kokoava käsite monimuotoiselle ja laajalle inhimillisen kokemuksen kirjolle. (Miettinen 1999, 36.) 
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Kasvattavaan kokemukseen liittyy toimintatavan tai luontumuksen (habit) ja 
tilanteen tai situaation (situation) käsitteet, ensin mainittu jatkuvuuden periaat-
teeseen, jälkimmäinen interaktion periaatteeseen. Aistimus, ajattelu ja motoriset 
reaktiot muodostavat kokonaisuuden, jota Dewey kutsuu teoksi. Teossa yhdisty-
vät havainto, suoritusta ohjaava idea, motorinen reaktio sekä motiivi. Teot muo-
dostuvat yksilökehityksessä toimintatapojen hierarkkiseksi järjestelmäksi. Teon 
ja toimintatapojen käsitteillä Dewey pyrkii ylittämään tai poistamaan ajattelun ja 
käytännön toiminnan erillisyyden. Teko ja toiminto ovat sekä psykologisia että yh-
teiskunnallisia ilmiöitä, joissa on toisaalta kyse sopeutumisesta, toisaalta ympäris-
tön muuttamisesta. (Dewey 1916, ks. myös Miettinen 1990, 44–46.) Vakiintuneisiin 
toimintatapoihin sisältyy tietynlainen paradoksi: meillä on oltava vakiintuneita toi-
mintatapoja kyetäksemme oppimaan kokemuksesta, mutta ne toisaalta vahvistavat 
tietynlaisia ja heikentävät toisenlaisten käyttäytymistapojen muodostumista. Va-
kiintuneiden toimintatapojen pohjalta on kuitenkin mahdollista syntyä myös aivan 
uudenlaisia toimintatapoja. (Kivinen & Ristelä 2001, 57.) 

Interaktion periaatteeseen liittyvä tilanteen (situation) käsite koostuu ”sekä ih-
misestä (kokijasta) itsestään (tapoineen) että niistä muista ihmisistä ja tapahtumis-
ta, jotka ovat kulloisessakin kokemuksessa läsnä” (Pikkarainen 2000, 117). Situaati-
on ja interaktion käsitteet ovat toisistaan erottamattomat: 

”An experience is always what it is because of a transaction taking place between an 
individual and what, at the time, constitutes his environment, whether the latter con-
sists of persons with whom he is talking about some topic or event, the subject talked 
about being also o part of the situation (…)” (Dewey 1938, 43–44).

Jatkuvuuden ja interaktion periaatteet ovat erottamattomat ja niiden avulla voi-
daan arvioida kokemuksen arvoa ja merkitystä (Dewey 1938, 44–45). Pragmatis-
tisen filosofian mukaisesti Dewey katsoo, että kokemuksen laatu arvioidaan sen 
seurausten kautta. Kokemus on sekä sosiaalinen että aktiivinen eli kokemus ainakin 
jossain määrin muuttaa niitä objektiivisia olosuhteita, joissa se on tapahtunut. De-
weyn (1916, 139) kokemuksen käsitteessä yhdistyvät aktiivinen toiminta ja passii-
vinen sopeutuminen. Kun koemme jotakin, teemme sen kanssa jotakin (aktiivinen 
toiminta), jonka jälkeen kohtaamme toimintamme seuraukset (passiivinen sopeu-
tuminen). Kokemukset voidaankin luokitella kahteen tyyppiin sen mukaan, missä 
määrin niihin sisältyy reflektiota. Ensimmäinen tyyppi muodostuu yritys–erehdys 
-metodista, joka sisältyy osana kaikkiin kokemuksiimme. Sen perusteella voimme 
sanoa, että tietty toimintatapa ja seuraus ovat yhteydessä. Toisen tyypin kokemuk-
sesta on kyse silloin, kun etsimme ja analysoimme niitä tekijöitä, jotka liittävät teon 
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ja sen seurauksen yhteen eli näemme, kuinka ne ovat yhteydessä. Jälkimmäinen 
tyyppi on laadultaan täysin toisenlainen ja voidaan puhua reflektiivisestä koke-
muksesta. (Dewey 1916, 144–145.) 

Pragmatistisen epistemologian mukaan tietoa saavutetaan ja testataan ongel-
manratkaisutoiminnassa. Jotta kokemus olisi kasvattava, sen tulee rakentua kuten 
tieteellinen koe (Scheffler 1986, 198–199). Kokemuksen käsite viittaa kokeelliseen 
metodiin, jonka tarkoituksena on saavuttaa uutta tietoa ja sitä kautta muuttaa ym-
päristöä (Scheffler 1986, 197; Grandey 1986). 

Kokeellinen metodi muodostaa nelivaiheisen syklin, jonka lähtökohtana ja käyn-
nistäjänä ovat toiminnassa esiintyvät ristiriidat odotustemme ja havaintojemme 
välillä. Sykli alkaa ratkaistavan ongelman määrittelystä ja toiminnan edellytysten 
analysoinnista, jonka kautta on mahdollista muodostaa uusi toimintatapa (työhy-
poteesi). Toinen vaihe on työhypoteesin muotoilua mahdollisesta ja toivottavasta 
toiminnan muutoksesta ja kolmas vaihe on työhypoteesin koettelua käytännössä. 
Neljäs vaihe on arviointia, näkemyksen syventämistä sekä uuden hypoteesin muo-
toilemista. (Miettinen 1990, 185–187; Dewey 1916, 150.) Kokeellisen metodin vai-
heet muodostavat spiraalin: syklissä syntynyt tieto on tulos yhdestä kokeesta, joka 
voi toimia uuden kokeen lähtökohtana (Grandey 1986, 208–211). Kokeellinen me-
todi tuottaa itsessään myös uusia kasvattavia kokemuksia. Kokeellisessa metodissa 
– eli siis oppimisprosessissa – muutosta tapahtuu sekä yksilössä että kontekstissa, 
jossa yksilö toimii (Miettinen 1990).

Kokemuksessa on säilyttämisen ja muuttamisen dilemma. Kokemuksen vallitse-
va muoto on ei-reflektiivinen, entisissä toimintatavoissa pitäytyvä kokemus (Miet-
tinen 2000, 61; Engeström 1995, 84), mutta kokemuksesta on mahdollista kohota 
reflektiiviseen ja uudistavaan oppimiseen:

”Kokemus ei ole jäykkä ja suljettu ilmiö; se on elämä ja siksi kasvava. Kun sitä hal-
litsee menneisyys, tapa ja rutiini, se on usein vastakkainen järkevälle ja harkitulle. 
Mutta kokemus sisältää myös reflektion, joka vapauttaa meidät aistimuksen, maun 
ja perinteen rajoittavasta vaikutuksesta. Kokemus voi toivottaa tervetulleeksi ja sisäl-
lyttää itseensä kaiken, mitä kaikkein täsmällisin ja terävin ajattelu keksii. Itse asiassa 
kasvatuksen tehtäväksi voitaisiin määritellä juuri tällainen kokemuksen vapautta-
minen ja laajentaminen.” (Dewey 1910, 156.)
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2.2 Oppimisen muodot ja intressit 

Olennaista tutkimukseni kannalta Deweyn kokemuksen käsitteessä on kokemuk-
sen ja oppimisen suhteen jäsentäminen ongelmaratkaisuprosessina, toimintana ja 
reflektiona. Kokemuksen käsite yhdistää ajattelun, toiminnan, teorian ja käytän-
nön, subjektin ja objektin. Työssä oppimisen ymmärtämisen kannalta myös jako 
kasvattaviin ja ei-kasvattaviin kokemuksiin on merkityksellinen. Jos Deweyn ko-
kemuksen käsitettä on syytetty yksilökeskeisyydestä, laajempaa yhteiskunnallista 
ja sosiaalista kontekstia oppimisen ilmiön ympärille ovat rakentaneet symbolisesta 
interaktionismista käsin Peter Jarvis3 ja kriittisestä teoriasta käsin Jack Mezirow4. 

Kuten Dewey niin myös Jarvis (1987, 72; 1992, 14, 65) jakaa kokemuksen käsit-
teen primaariin ja sekundaariin5. Kasvattavien ja ei-kasvattavien kokemusten sijaan 
Jarvis puhuu merkityksellisistä ja merkityksettömistä kokemuksista. Kokemus on 
merkityksellinen, jos se joko auttaa toimimaan totutulla tavalla tai käynnistää oppi-
mista, jota koettu ongelma- tai ristiriitatilanne edellyttää. Merkityksetön kokemus 
syntyy tilanteessa, joka on niin yksitoikkoinen ja yksinkertainen, että kokemukses-
sa ei ole mitään, mitä reflektoida. Merkityksettömällä kokemuksella on kuitenkin 
merkitystä, koska usein tällaiset kokemukset ehkäisevät myöhemmin oppimista, 
sitoutumista oppimistilanteisiin ja hakeutumista opintoihin. Kokemukset ovat so-
siaalisesti määrittyviä. Oman elämäkertansa kehyksessä yksilö antaa merkityksiä 
kokemuksille. Kokemuksessa ovat vuorovaikutuksessa subjektiivinen (mind ja self) 
ja objektiivinen (situation). (Jarvis 1987, 75–84.) Oppimisen Jarvis (2001, 10) mää-
rittää seuraavasti:

3 Peter Jarvisin oppimiskäsityksessä taustalla on mm. G.H. Meadin symbolinen interaktionismi (Jarvis 
1992). Mead taas oli läheinen työtoveri Deweyn kanssa sekä Diltheyn oppilas (Törmä 1996, 21–24). 
Näistä lähtökohdista käsin on ymmärrettävää, että Jarvisin näkemys oppimisesta ja yksilön ja yh-
teiskunnan suhteesta on lähellä Deweyn näkemystä. Laajempi yhteiskunnallinen ulottuvuus Jarvisin 
ajatteluun tulee kriittisen teorian, pragmatismin sekä sosiologisten post/myöhäismoderniteorioiden 
kautta (Pirttilä 1999, 239).

4 Jack Mezirowin transformatiivisen oppimisen teoria pohjautuu erityisesti Habermasin tiedonintres-
seihin ja kommunikatiivisen toiminnan teoriaan. Taustalla on myös mm. kriittinen teoria ja kon-
struktivismi (Mezirow 1991, xiii).

5 Primaari kokemus on suora kokemus, joka tapahtuu toiminnassa ja koetaan aistein. Primaareja koke-
muksia ovat havainnot, joihin tarkkaavaisuus on kohdistunut. Sekundaari kokemus on välittynyt tai 
epäsuora kokemus ja se harvoin ilmenee ilman primaaria kokemusta. Sekundaari kokemus edellyt-
tää vuorovaikutusta ihmisten välillä ja se voi siten esiintyä missä tahansa toiminnassa, jossa ihmiset 
ovat vuorovaikutuksessa joko keskenään tai median yms. kanssa (ns. ei-persoonallisissa tilanteissa). 
(Jarvis 1987, 72; 1992, 14, 65.) 
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”Learning is the process whereby human beings create and transform experiences 
into knowledge, skills, attitudes, beliefs, values, senses and emotions.” 

Oppimisprosessin käynnistyminen edellyttää Jarvisin mukaan kuilukokemusta 
eli kokemusta oman elämän ja sosio-kulttuurisen kontekstin välisestä katkokses-
ta. Olennaista oppimisen kannalta on, että yksilö kokee mahdolliseksi tuon kuilun 
ylittämisen, sillä jos kuilu koetaan liian suureksi, yksilöt reagoivat ei-toimimalla ja 
ei-oppimalla. Sosiaalinen konteksti ja valtarakenteet voivat estää oppimista tai yk-
silö voi kokea kontekstin oppimista estävänä, vaikka se ei sellainen olisikaan. Ulko-
puolelta katsottuna samanlaisessa kontekstissa toinen pyrkii murtamaan näitä op-
pimista estäviä rakenteita, kun taas toinen alistuu tai sopeutuu. Voidaankin erottaa 
kolme eri tapaa reagoida muutoksiin: perinteistä kiinnipitäminen, sopeutuminen ja 
riskinotto. Näihin liittyen Jarvis tekee jaottelun kolmeen eri oppimisen muotoon tai 
tyyppiin: ei-oppiminen, ei-reflektiivinen oppiminen ja reflektiivinen oppiminen. 
(Jarvis 1992, 15, 79, 82–84, 210–121; 1994, 149–154.)

Ei-oppimista ovat perinteisessä pitäytyminen, kokemuksen huomiotta jättäminen 
ja torjunta. Perinteisessä tai totunnaisessa toimintatavassa pitäytyminen on tyypil-
linen, vaikkakin mekaaninen, suhtautumistapa kokemukseen. Kokemuksessa ei ole 
meille uutta tai erilaista eli tiedämme mitä tehdä, miten toimia, eikä ole siten tar-
peen muuttaa mitään. Perinteisessä pitäytyminen on välttämätön osa jokapäiväis-
tä elämäämme. Toinen tyypillinen tapa suhtautua kokemukseen on sen huomiotta 
jättäminen, jolloin mahdollinen oppimistilanne jätetään käyttämättä. Torjuva suh-
tautuminen kokemukseen hylkää mahdollisuuden oppia kokemuksesta, mutta yk-
silö voi kuitenkin pohtia kokemusta eli olla tietoinen kokemuksesta mahdollisena 
oppimistilanteena, mutta päätyy hylkäämään mahdollisuuden oppia. Ei-oppimisen 
muodot eroavatkin toisistaan tietoisuuden ja reflektiivisyyden suhteen. Perinteiseen 
pitäytyminen ja huomiotta jättäminen ovat tiedostamattomia toimintarutiineja, 
joissa kokemus ei johda oppimiseen esimerkiksi ajanpuutteen, oman kykenemät-
tömyyden tai sen vuoksi, että pelätään erilaisesta toiminnasta koituvia seurauksia 
tai ei vain huomata mahdollisuutta oppimiseen. Perinteisessä pitäytyminen eroaa 
kahdesta muusta ei-oppimisen muodosta, koska siinä ei ole kuilua eikä muutosta ta-
pahdu yksilössä eikä ympäristössä. Kokemuksen huomiotta jättäminen tai torjunta 
reagointimuotoina kokemukseen voi merkitä yksilötason oppimista, mutta toimin-
ta suhteessa ympäristöön ei muutu. (Jarvis 1992, 72–73; 1994, 151; 2001, 15, 17.)

Ei-reflektiivinen oppiminen on jäljentämisprosessi, jossa sopeudutaan olemassa 
olevaan, eli on kyse uusintavasta oppimisesta. Ei-reflektiivinen oppiminen voi olla 
esitietoista, osittain tiedostamatonta satunnaisoppimista tai myös tietoista, kuten 
muistaminen ja taitojen oppiminen. Ei-reflektiivinen oppiminen aikaansaa muu-
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tosta yksilössä, mutta ei sosiaalisessa kontekstissa. Yksilö on oppinut uutta, hänen 
merkitysskeemansa on laajentunut tai aiemmin opittu on saanut vahvistusta. (Jar-
vis 1989, 14–15; 1992, 75; 1994, 74, 152.) Ei-reflektiivinen oppiminen on sitä, mikä 
yleensä mielletään perinteiseksi kouluoppimiseksi. Ei-reflektiivisen oppimisen 
muodot eivät sisällä reflektiota ja ne siten lähinnä vain uusintavat olemassa olevaa 
sosiaalista tilannetta ja sen rakenteita. (Jarvis 2001, 17–19.)

Reflektiiviseen oppimiseen sisältyy kokemuksen pohdiskelua ja mietiskelyä, jossa 
kokemusta suhteutetaan laajempaan kontekstiin. Reflektiivisessä taitojen oppimi-
sessa kyse on paitsi taidon, niin myös käytännön taustalla olevien teorioiden oppi-
misesta. Kokeilevassa oppimisessa teoriaa sovelletaan käytäntöön ja tässä prosessis-
sa saavutetaan uutta tietämystä (vrt. Engeström 1987: ekspansiivinen oppiminen, 
ks. myös Kauppi 1993). Reflektiivinen oppiminen muuttaa oppijaa itseään ja mah-
dollisesti myös sitä sosiaalista kontekstia, jossa hän toimii, jolloin kyse on uudista-
vasta oppimisesta. (Jarvis 1989, 16; 1992, 77–78; 1994, 152.)

Oppiminen on Jarvisin (2001, 20) mukaan kokemuksen muuntamisprosessi, 
joka alkaa sellaisista kokemuksista, joihin yksilöllä ei ole valmista ratkaisua. Toi-
minnan rutinoituminen ja vakiinnuttaminen on tärkeä osa oppimista. Oppimisen 
paradoksi onkin, että harmonia yksilön ja kontekstin välillä on toivottava ja tavoi-
teltava, mutta juuri tämä harmonia estää oppimisen. Oppimista ei voi tarkastella il-
man sosiaalisen kontekstin ja sen sisältämien valtasuhteiden läsnäoloa. Ihmiset ovat 
vuorovaikutuksessa keskenään muodostaen yhteisöitä ja yhteiskuntia eli kontekstia 
yksilöllisille kokemuksille. Yksilö ei ole kuitenkaan tämän sosiaalisen kontekstinsa 
pelkkä uusintaja, vaan persoonallisilla kokemuksillaan myös sen uudistaja. (Jarvis 
1992, 13–14, 17–32.) Oppimisen paradoksaalisuus liittyy tästä näkökulmasta erityi-
sesti myöhäismoderniin yhteiskuntaan, jota luonnehtii jatkuva muutos ja siten jat-
kuva oppimisen pakko. Oppiminen edellyttäisi autonomiaa, mutta sitä määrittävät 
monet ulkoiset tekijät (Pirttilä 1999, 243). Kontekstin ja oppimisen suhdetta kuvaa 
toiminnan ja ei-toiminnan typologia taulukossa 2.

Jack Mezirow (1991, 11–12) on tarkentanut reflektion ja kriittisen reflektion kä-
sitteitä ja korostanut oppimista dialektisena merkityksenanto- tai tulkintaproses-
sina. Oppimisprosessissa kokemuksemme tulee eksplisiittiseksi, uudelleen tulkit-
semme vanhaa tai uutta kokemusta, annamme merkityksiä, teemme arviointia ja 
toimimme. Oppiminen on siten laaja prosessi sisältäen kognitiivisia, sosiaalisia ja 
toiminnallisia elementtejä: 

”Learning is a process of construing and appropriating a new or revised interpre-
tation of the meaning of an experience as a guide to awareness, feeling and action” 
(Mezirow 1991, 35).
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Merkitysperspektiivi on tulkintakehys, jonka avulla yksilö tulkitsee elämäänsä ja 
suhdettaan ympäristöön ja jossa kokemukset sulautuvat ja muuttuvat. Merkitys-
perspektiivit määrittävät kokemuksille annettavia merkityksiä ja ne toimivat ha-
vainnoinnin ja käsitteellistämisen koodeina ja suodattimina vaikuttaen siihen, 
miten ajattelemme, uskomme ja tunnemme ja kuinka, mitä ja milloin ja miksi 
opimme. Merkitysperspektiivit koostuvat useista toisiinsa suhteessa olevista merki-
tysskeemoista. Merkitysskeemat ovat peräisin aikaisemmista, usein ei-reflektiivisis-
tä kokemuksista ja toimivat odotustottumuksina ja totunnaisina tulkintasääntöinä. 
Merkitysskeemat ovat toisiinsa liittyvien, totuttujen odotusten muodostamia ko-
konaisuuksia, jotka koostuvat tiedoista, uskomuksista, arvoista ja tunteista. Merki-
tysskeema on yhteydessä siihen, kuinka teemme jotakin, kuinka ymmärrämme sen 

TAULUKKO 2. Toiminnan tyypit ja oppimistilanteet (Jarvis 1992, 58–65) 

EI-TOIMINNAN TYYPIT OPPIMISTILANTEENA

Anomia eli yksilön kokema normiton ja merki-
tyksetön tilanne, jossa yksilön elämänkokemus-
ten ja sosiokulttuurisen kontekstin välillä on 
kuilu

ei-oppimisen paikka

Ehkäisevä toiminta, jossa kontekstuaaliset teki-
jät (esim. työpaikan organisaatio ja valtaraken-
teet) estävät yksilöä toimimasta ja oppimista

potentiaalinen oppimistilanne

Responsiivinen toiminta, jossa yksilö ei jostain 
syystä vain toimi

potentiaalinen oppimistilanne

TOIMINNAN TYYPIT OPPIMISTILANTEENA

Kokeilevaa toimintaa esiintyy, kun oman 
aiemman kokemuksen ja uuden kokemuksen 
välille muodostuu ristiriita, joka kuitenkaan ei 
ole niin vahva, että se johtaisi anomiaan tai tekisi 
kokemuksen merkityksettömäksi. Kokeileva 
toiminta johtaa joko innovatiiviseen tai säilyttä-
vään lopputulokseen.

oppimistilanne

Toistava toiminta on tietoista ja huolellista, 
mutta toiminnan tulos on ennalta odotettu 

potentiaalinen oppimistilanne

Totunnainen toiminta on automatisoitunutta, 
rutiininomaista 

ei-oppimisen tilanne

Rituaalinen toiminta on rutinoitunutta ja tuttua. 
Toiminnan lähtökohdat, prosessi ja tulos tiede-
tään etukäteen.

todennäköisesti ei-oppimisen tilanne

Vieraantunut toiminta on toistavaa, ulkopuolel-
ta kontrolloitua toimintaa

todennäköisesti ei-oppimisen tilanne



44

mitä toiset tarkoittavat tai kuinka ymmärrämme itseämme. Merkitysskeemoja on 
helpompi tarkastella kriittisesti ja muuttaa reflektion avulla kuin merkitysperspek-
tiiviä. (Mezirow 1991, 33–36, 42–44; 1995, 18.) 

Mezirow (1991, 100–102) tarkastelee reflektion ja kriittisen reflektion käsitteitä 
uudistavan oppimisen teoriassaan lähtökohtanaan Deweyn reflektion käsite. Mezi-
row (1991, 104–110; 1995, 22–23) määrittelee reflektion prosessina, jossa kriittisesti 
arvioidaan kokemuksen tulkinnan ja merkityksenannon sisältöä, prosessia tai pre-
missejä. Sisältö- ja prosessireflektio kohdistuu siihen, kuinka havaitsemme, ajatte-
lemme, arvotamme, tunnemme ja toimimme. Premissien reflektio on tietoisuutta 
ja kriittistä tarkastelua suhteessa sisältö- ja prosessireflektioon. Kriittinen reflektio 
tarkoittaa omien ennakko-oletusten pätevyyden arviointia ja näiden oletusten läh-
teiden ja seuraamusten tutkimista ja sisältää uudelleen arviointia suhteessa siihen 
tapaan, jolla olemme asettaneet ongelmia, asennoituneet tietämiseen, tuntemiseen 
ja toimimiseen. Sisällön tai prosessin reflektio voi johtaa vanhojen merkitysskee-
mojen arviointiin, uusien luomiseen tai merkitysskeemojen transformaatioon. Vas-
ta premisseihin kohdistuva kriittinen reflektio voi muuttaa merkitysperspektiiviä 
(Mezirow 1991, 6–11).

Oppimiseen sisältyy Mezirowin (1991, 93–94) mukaan reflektiota ja sitä kautta 
merkitysskeemojen tai merkitysperspektiivien muutoksia eri tavoin ja tältä perus-
talta voidaan erottaa neljä erilaista oppimisen muotoa tai laajuutta:

1. Oppiminen olemassa olevan merkitysskeeman vahvistumisena. Kyse on ru-
tiininomaisesta vastaamisesta kokemukseen: kokemus vahvistaa totunnaista 
toimintaamme ja voimme siis edelleen jatkaa samoin kuin ennenkin. (Vrt. 
Jarvisin ei-oppiminen: totunnaisessa toimintatavassa pitäytyminen.) 

2. Uuden merkitysskeeman oppiminen eli omaksutaan uutta tietoa tai uusia nä-
kökulmia, opitaan siis uutta. Merkitysperspektiivi laajenee, mutta ei muutu. 
(Vrt. Jarvisin ei-reflektiivinen oppiminen.)

3. Oppiminen merkitysskeemojen muutoksena. Tähän oppimisen muotoon si-
sältyy reflektiota suhteessa omiin olettamuksiimme, jotka koemme jollakin 
tavoin puutteellisina tai riittämättöminä. Merkitysskeeman muuttuminen 
saattaa muuttaa myös merkitysperspektiiviä, jos reflektioprosessi kohdistuu 
sisällön ja prosessin lisäksi myös premisseihin. 

4. Oppiminen merkitysperspektiivin transformaationa. Kyse on emansipatori-
sesta oppimisesta, joka edellyttää kriittistä, premisseihin kohdistuvaa reflek-
tiota suhteessa episteemisiin, sosiokulttuurisiin ja psyykkisiin vääristymiin. 
Vääristyneistä merkitysperspektiiveistä, jotka määrittävät oppimistamme, 
on mahdollista vapautua kriittisen reflektion avulla. (Mezirow 1990, 14–18). 
Merkitysperspektiivin muutos sisältää oman äänen vahvistumisen (empo-
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werment) sekä aiempaa kriittisemmän ymmärryksen ympäristön ja sosiaa-
listen vuorovaikutussuhteiden merkityksestä (Mezirow 1991, 161). 

Kaksi ensimmäistä oppimisen muotoa viittaavat ei-reflektiiviseen toimintaan. Täl-
laista on totunnainen toiminta, joka vapauttaa kiinnittämään huomion muualle. 
Ei-reflektiivistä voi olla myös harkitseva toiminta, joka on tietoista ja sisältää korke-
ampia kognitiivisia prosesseja, jotka ohjaavat analysointiamme, käyttäytymistäm-
me, keskustelua ja arviointiamme. Tällainen oppiminen pitäytyy olemassa olevissa 
merkitysskeemoissa, sillä toiminnan perusteita ei pohdita. (Mezirow 1991, 106–110; 
1995, 22–23.)

Mezirow (1991, 71–88) jakaa Habermasin tiedonintresseihin pohjautuen oppimi-
sen intressit instrumentaaliseen, kommunikatiiviseen ja emansipatoriseen. Instru-
mentaalinen, tai jos kohdistuu ihmisiin strateginen, toiminta on ympäristön kont-
rollointia ja manipulointia. Toiminta perustuu rationalistis-empiristiseen tietoon, 
jonka perusteella voidaan antaa toimintaohjeita ja jonka pätevyys voidaan mitata 
tai muutoin yksiselitteisesti arvioida. Instrumentaalinen toiminta muistuttaa me-
kaanista ongelmanratkaisua. Kokemusta käytetään varmistamaan tätä toimintata-
paa. Oppimisen intressinä on löytää syy-seuraussuhteita, jotta tuleva toiminta olisi 
mahdollisimman tehokasta. Instrumentaalisen oppimisen funktio on välineellinen. 
(Emt., 74.) Kommunikatiivisessa toiminnassa on kyse sosiaalisesta vuorovaikutuk-
sesta ja toisten ihmisten ymmärtämisestä. Toiminnan pätevyys tai oikeutus arvioi-
daan rationaalisessa diskurssissa. Kommunikatiivisessa oppimisessa oppimisen 
funktio on praktinen, yhteisymmärrykseen pyrkivä, joten oppiminen muistuttaa 
hermeneuttista tulkintaprosessia. Prosessi etenee konkreetista abstraktiin ja sisäl-
tää pyrkimyksen ymmärtää oman kokemuksen pohjalta toisen kokemusta, mikä 
edellyttää avoimuutta erilaisille näkökulmille. (Emt., 75–80, 84–85.) Emansipaatio 
tarkoittaa merkitysperspektiivien tiedostamisen ja kriittisen reflektion kautta saa-
vutettavaa vapautumista lingvistisistä, episteemisistä, institutionaalisista tai kon-
tekstuaalisista tekijöistä, jotka vaikuttavat elämässämme, mutta jotka olemme otta-
neet annettuna. Kriittinen reflektio kohdistuu itsen lisäksi myös kontekstiin. (Emt., 
87–88.) Tulemalla tietoisiksi elämismaailman kulttuurisesta määräytyneisyydestä ja 
annetusta luonteesta, voimme reflektion ja oppimisen avulla vapautua ns. väärästä 
tietoisuudesta. Olennaista emansipatorisessa oppimisessa on kokemusten verbali-
sointi ja niiden pätevyyden testaaminen diskurssissa. (Emt., 70–71.) Instrumentaa-
linen ja kommunikatiivinen intressi edustavat eri oppimisen aloja, emansipatorinen 
oppiminen edellyttää kriittistä reflektiota suhteessa instrumentaaliseen ja kommu-
nikatiiviseen oppimiseen. Eri oppimisen intressit merkitsevät erilaisia oppimisen 
tarpeita ja heijastuvat myös oppimisen ohjaamiseen ja organisoimiseen.
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Anita Malinen on väitöskirjassaan analysoinut Knowlesin, Kolbin, Mezirowin, 
Revansin ja Schönin oppimisen teorioita. Tältä pohjalta hän saa kokemuksen käsit-
teelle kolme erilaista käyttöä ja merkitystä: aistikokemus, primaarikokemus (first-
order experience) ja sekundaarikokemus (second-order experience). Primaarikoke-
mus on kokemus elettynä, menneenä ja se on usein hiljainen. Primaarikokemus on 
epätäydellinen, epätarkoituksenmukainen, jopa vääristynyt, mutta silti kokijalleen 
autenttinen ja merkityksellinen. Primaarikokemusten kokonaisuus asettaa rajat op-
pimiselle ja se on oppimisen välttämätön, mutta ei riittävä ennakkoehto. Oppimi-
nen edellyttää sekundaaria kokemusta. Sekundaari kokemus kyseenalaistaa jotakin 
primaarikokemuksessa. Sekundaarille kokemukselle on tyypillistä jatkuvuus (vrt. 
Deweyn kasvattava kokemus). Olennaista oppimisen kannalta on jatkuvuus ja ba-
lanssi kokemuksen eri lajien välillä. (Malinen 2000, 55–68.)

2.3 Oppimisen kontekstuaalisuus

Kokemuksen käsitteeseen ja kokemuksen ja oppimisen suhteeseen sisältyy konteks-
tuaalisuus. Kokemuksessa ovat läsnä subjekti (kokija) ja konteksti (kokemuksen si-
sältö ja paikka). Kokemus on kokemusta jostakin ja siinä on läsnä aiemmin koettu. 
Kokemuksen muodostuminen oppimiskokemukseksi määrittyy monimutkaisella 
tavalla yksilöiden ja heidän sosiaalisen kontekstinsa välisessä vuorovaikutuksessa. 

Oppimista ei voi tarkastella ilman sosiaalisen kontekstin ja sen sisältämien val-
tasuhteiden läsnäoloa (Jarvis 1992, 17–32). Yksilö ei ole kuitenkaan kontekstinsa 
pelkkä uusintaja, vaan persoonallisilla kokemuksillaan myös sen uudistaja (ks. 
esim. Jarvis 1992, 13–14). Oppimisen kontekstuaalisuus tulee esiin myös Mezi-
rowilla (1991, 13–14), jonka mukaan oppiminen sisältää viisi vuorovaikutuksessa 
olevaa kontekstia: viitekehys tai merkitysperspektiivi, johon oppiminen kytketään, 
kommunikaatio-olosuhteet (kielen hallinta, sanojen merkitykset jne.), toimintata-
vat, oppijan käsitys itsestä sekä ulkoiset olosuhteet.

Usherin, Bryantin ja Johnstonin (1997, 93–106) mukaan kokemusta ja oppimista 
tulisi tarkastella kontekstuaalisena, sosio-kulttuurisena ja institutionaalisena ilmiö-
nä. Tästä lähtökohdasta käsin he kuvaavat kokemuksellisuutta ja kokemuksen mer-
kityksiä kaksidimensionaalisen ”kartan” avulla (kuva 1). 
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Weil ja McGill (1989, 3–22) puolestaan jäsentävät kokemuksellisen oppimisen suun-
tauksia kylä-metaforan kautta. He ovat nimenneet neljä eri kylää:

1. kokemusten arviointi ja akkreditointi,
2. kokemuksellinen oppiminen ja jatkuva koulutus,
3. kokemuksellinen oppiminen ja sosiaalinen muutos sekä
4. persoonallinen kasvu ja kehitys. 

Tarkastelen seuraavassa kokemuksellisen oppimisen kartan (kuva 1) sisältöjä suh-
teessa em. kyliin. 

Elämäntavassa on kyse autonomian saavuttamisesta yksilöllisyyden ja itseilmai-
sun kautta. Se liittyy kuluttamisen kulttuuriin (muoti, tapa viettää vapaa-aikaa jne.) 
ja omaksutaan ja luodaan harkitusti ja on siten tietoinen valinta. Yksilöt ovat toi-
saalta aktiivisia subjekteja, jotka luovat itseään vapaina perinteistä ja ideologioista, 
toisaalta passiivisia subjekteja, koska elämäntyyli on sosiaalisesti ja kulttuurisesti 
määrittynyttä. Kokemus itsessään on arvokas ja merkityksellinen ja keino luoda ja 
uudelleenluoda elämäntyyli. (Usher ym. 1997, 107–109.) Weilin ja McGillin (1989, 
3–22) esittämä kylä 2 viittaa jatkuvaan, elinikäiseen oppimiseen ja koulutukseen, 
jossa kokemus nähdään oppimisen lähtökohtana ja resurssina ja oppiminen aktii-
visena prosessina yhteydessä oppijoiden erilaisiin käytännön elämäntilanteisiin. 

autonomia

soveltaminen ilmaiseminen

adaptaatio

elämäntapa kriittisyys

ammatillisuus tunnustuksellisuus

KUVA 1. Kokemuksellisen oppimisen kartta (Usher, Bryant & Johnston 1997, 106) 
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Elämäntavan voi liittää myös puheeseen elinikäisestä oppimisesta ja koulutuksesta: 
oppiminen esitellään ilona6 ja vapaana toimintana, jota kuitenkin on pakko tehdä. 

Ammatillisuudessa kokemus kytkeytyy työelämän vaatimuksiin. Kokemuksilla 
on lähinnä vain instrumentaalinen ja valikoiva funktio. Kokemus edustaa käyttö-
kelpoisuutta ja tehokkuutta. Se on jotakin, joka voidaan vaihtaa vaikka tutkinnoksi 
tai kompetensseiksi. Työelämä edellyttää joustavuutta sekä tuotannolta että työn-
tekijöiltä, joten työntekijöillä tulee olla valmiudet muutokseen ja joustavat kvalifi-
kaatiot. Tämä edellyttää jatkuvaa oppimista ja sosiaalisia taitoja. (Usher ym. 1997, 
110–113.) Kokemuksellisen oppimisen kylistä (Weil ja McGill 1989, 3–22) tähän 
viittaa kylä 1, jossa korostetaan muualla kuin koulujärjestelmässä opitun tunnista-
mista ja tunnustamista.

Tunnustuksellisuus tarkoittaa itseilmaisua sopeutuvassa merkityksessä: yksilöt 
ovat subjekteja ja toimijoita, mutta itse itselleen luomissa rajoissa. Kokemus edes-
auttaa prosessia, jossa tähdätään ymmärrykseen omasta itsestä. (Usher ym. 1997, 
114–115.) Tässä korostuu persoonallinen kasvu, 4. kylä (Weilin ja McGillin 1989, 
3–22).

Kriittisyydessä on kyse sopeutumisen ja uusintamisen sijaan muutokseen pyrki-
misestä. Myös kokemus tulee kriittiseen tarkasteluun: sitä ei oteta annettuna, vaan 
kokemus nähdään diskursiivisesti tuotettavana ja uudelleen tuotettavissa olevana. 
Kokemuksessa pyritään löytämään oma ääni: kyse on valtautumisesta ja transfor-
maatiosta sekä yksilö- että kontekstitasoilla. (Usher ym. 1997, 115–116.) Weilin ja 
McGillin (1989, 3–22) kolmannessa kylässä kokemusta käytetään tiedostamispro-
sessin perustana kohti yhteisöllistä toimintaa ja sosiaalista muutosta (empower-
ment).

Weilin ja McGillin (1989, 4) käyttämä kylämetafora kuvaa hyvin sitä, että kon-
tekstit ovat suhteissa toisiin konteksteihin ja että ymmärrys jostakin kontekstista 
syntyy vasta dialogissa toisten kontekstien välillä. Yksilön kokemus ei rajoitu tiet-
tyyn kylään tai vain johonkin osaan ”karttaa”. Kokemus ja oppiminen ovat pro-
sessi, jossa ihmiset yksin ja yhdessä sitoutuvat tilanteeseen, antavat merkityksiä ja 
pyrkivät integroimaan erilaisia tietämisen tapoja. (Weil & McGill 1989, 4; ks. myös 
Garrick 1998, 35–36.)

Kokemuksen voi siten ymmärtää ja tulkita vain suhteissa erilaisiin kontekstei-
hin. Kokemus voi olla sekä valtauttava ja vapauttava että kontrolloiva ja vangitseva7 
ja se voi sekä antaa että hiljentää äänen. Kokemuksellisessa oppimisessa tulisikin 

6 Esimerkiksi kansallista elinikäisen oppimisen strategiaa hahmotellut komitea nimesi mietintönsä 
”Oppimisen ilo” (1997).

7 Usher ym. (1997, 118) puhuvat kokemusten kolonisoitumisesta, vrt. Habermas: elämismaailman ko-
lonisaatio.
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Usherin ym. (1997, 118–120) mukaan tavoitella sellaista lähestymistapaa, jossa py-
rittäisiin kokemuksen triangulaatioon analysoimalla persoonallisia merkityksiä 
sekä yhteisöllisessä vuorovaikutuksessa että suhteessa eri konteksteihin ja diskurs-
seihin. 

Kun tutkimukseni kohteena on oppiminen työelämän kontekstissa, korostuvat 
luonnollisesti ammatillisuuden piirteet, siis soveltaminen ja sopeutuminen työelä-
män vaatimuksiin sekä kokemuksen instrumentaalinen luonne. Olennaista on huo-
mioida myös muut kylät ja kartan lohkot, sillä työntekijän kokemuksen ja työssä 
oppimisen ymmärtämiseksi tarvitaan laajempaa, kulttuurista kuvaa työstä osana 
muuta elämää. Oppiminen työssä on suhteissa työntekijän muihin elämänkonteks-
teihin (perhe, vapaa-aika, harrastukset jne.), työ tehtaassa on suhteissa yrityksen 
johtamistapaan ja työorganisaatioon, tämä taas talouselämän ja markkinoiden kon-
teksteihin jne. Työtä ja koulutusta oppimisen konteksteina tarkastelen luvussa 3.

Konteksti käsitteenä sananmukaisesti tarkoittaa: ”se mikä ympäröi”. Kontekstin 
käsitettä käytetään monin eri tavoin, jolloin sen merkitys löystyy. ”Konteksti vai-
kuttaa” -väittämällä ei juuri ole selitysarvoa ja se myös sisältää oletuksen, että kon-
teksti vaikuttaa kaikkiin samalla tavalla. (Säljö 2001, 130.) Analyyttisesti voidaan 
erottaa kontekstityyppejä: fyysinen, kognitiivinen, kommunikatiivinen ja historial-
linen (ks. esim. Säljö 2001, 137).

Oppimisen kontekstit on perinteisesti jaettu formaaleihin, non-formaaleihin 
ja informaaleihin (ks. esim. Tuomisto 1994; Jarvis 1987, 176). Formaali konteksti 
viittaa muodolliseen koulutusjärjestelmään, non-formaali tarkoittaa organisoitua, 
mutta koulutusjärjestelmän ulkopuolista, ei-tutkintoonjohtavaa koulutusta, infor-
maali oppiminen organisoidun koulutuksen ulkopuolella tapahtuvaa, esim. työssä 
tai arjessa tapahtuvaa oppimista. Formaaleissa konteksteissa tyypillistä on tietyn-
lainen byrokraattisuus: ennalta määritellyt opetussuunnitelmat, tavoitteet jne. Non-
formaaliset kontekstit ovat organisoituja, mutta esimerkiksi väljempiä tavoitteiltaan 
ja avoimempia kuin formaalit kontekstit, esimerkiksi ohjaajan kanssa opiskelu työ-
paikalla. Informaaliset tilanteet ovat satunnaisia ja ennakoimattomia. Vaikka for-
maalit ja non-formaalit kontekstit on organisoitu oppimista varten, oppiminen voi 
olla hyvin monenlaista suhteessa koulutuksen tai opetuksen tavoitteisiin: opitaan 
paitsi sitä, mitä on tarkoitettukin niin myös tarkoittamatonta. Toisaalta myös in-
formaali oppiminen voi olla hyvin tavoitteellista eikä kaikki oppiminen formaa-
lissa tai non-formaalissa kontekstissa ole tavoitteellista. Formaali, non-formaali ja 
informaali ovatkin vain kontekstin kuvauksia, eivät oppimisen (vrt. Poikela 1999, 
27). Elinikäinen oppiminen käsitteenä pitää sisällään formaalisen, ei-formaalisen ja 
informaalisen oppimisen ja pyrkii siten tarkastelemaan oppimista kokonaisuutena 
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riippumatta siitä, missä ja miten (tietoisesti, tavoitteellisesti, tahdottuna tai ei) se 
tapahtuu (ks. esim. Tuomisto 1997, 17). 

2.4 Informaali, satunnaisoppiminen ja työssä oppiminen

Informaali oppiminen tyypillisesti määritetään kattamaan kaikki se, mikä jää for-
maalin ulkopuolelle (esim. Marsick & Watkins 1990, 12; Garrick 1998, 9). Infor-
maali oppiminen eroaa formaalista oppijan kontrollin asteen, paikan ja tuotosten 
ennustettavuuden suhteen. Informaali oppiminen on kokemuksellista ja se voi olla 
myös tarkoituksellista ja suunniteltua, kuten itseohjattu oppiminen tai ohjaajan 
kanssa työskentely. Informaalia oppimista tapahtuu nimenomaan ei-rutiinitilan-
teissa, joissa jokin muuttuu tai joissa muuttumaton tilanne koetaan jostain syystä 
ei-rutiininomaisesti. Konteksti voi tukea tai edistää (esim. työn muotoilulla) infor-
maalia oppimista, mutta sitä tapahtuu myös ilman kontekstin tukea tai myötävai-
kutusta. (Marsick & Watkins 1990, 6–13.)

Satunnaisoppiminen on informaalin oppimisen alakäsite. Informaalin oppimi-
sen ja satunnaisoppimisen olennainen ero on siinä, että informaali oppiminen on 
ainakin jossakin määrin tietoista ja tarkoituksellista, kun taas satunnaisoppimista 
tapahtuu jonkin muun toiminnan sivutuotteena, ei suunniteltuna eikä tiedostettu-
na. Satunnaisoppiminen ei ole koskaan intentionaalista ja harvoin eksplisiittistä. 
Kontekstisidonnaista satunnaisoppiminen on siinä mielessä, että se rajoittuu vain 
siihen kohteeseen, joka sen on käynnistänyt. (Marsick & Watkins 1990, 8.) Rinne ja 
Salmi (1998, 151) kuvaavat satunnaisoppimista käsitteellä piilevä oppiminen, koska 
se tapahtuu jonkin muun toiminnan sivutuotteena ja jää siten nimensä mukaisesti 
piiloon, siis tiedostamatta. Piilevä oppiminen voidaan nähdä myös toiminnan dys-
funktioktiona, esimerkiksi harhaluulojen vahvistamisena tai tiettyjen stereotyyp-
pisten selviytymisstrategioiden oppimisena.

Silvennoinen (1998, 62) tekee elinikäistä oppimista tarkastellessaan jaon arki-
päivän huomaamattomaan metaoppimiseen ja merkittäviin oppimiskokemuksiin. 
Termi arkipäivän huomaamaton metaoppiminen on peräisin piilo-opetussuunni-
telmatutkimuksesta. Työelämään sovellettuna metaoppimista voisi olla esimerkiksi 
se, että työntekijät tulevat tietämään, minkälaiset vaikutusmahdollisuudet heillä on 
työpaikalla omaa työtään koskevissa asioissa. Metaoppimista työelämän konteks-
teissa kuvaa osuvasti Koivisto (1997, 43) seuraavaan tapaan:
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”Informaalissa ’sorvin, aarporan ja hitsipillin kontekstissa’ henkilö oppii selviyty-
mään työvälineistä, urakoista, työnjohtajasta, työtahdin kiristys- ja palkanalennus-
yrityksistä; formaalissa, henkilöstökoulutuksen kontekstissa henkilö ehkä oppii – tai 
ainakin saa kuulla – ’valitut palat’ yrityksen laatupolitiikan tavoitteista ja henkilöstön 
käyttöön tarkoitetuista tilastollisen laatuvalvonnan metodeista ja nonformaalissa, 
työmaan kahviporukoiden kontekstissa henkilö ehkä oppii, että tuotannon kehitys 
ja suunnittelu on ’meille kuulumatonta’ insinööri- ja toimihenkilöportaan työtä!”

Merkittävän oppimiskokemuksen käsite syntyi tutkimusprojektissa Koulutuksen 
merkitystä etsimässä. Elämäkerrallisista aineistoista nousseita elämän käännekoh-
tia alettiin kutsua merkittäviksi oppimiskokemuksiksi, 

”jotka elämänkertomuksen perusteella näyttävät ohjanneen haastateltavan elämän-
kulkua ja/tai muuttaneen tai vahvistaneen hänen identiteettiään” (Antikainen 1996, 
252). 

Oppimiskokemukset eroavat kestoltaan, laadultaan ja jatkuvuudeltaan sekä oppimi-
sen intressin ja kontekstinsa suhteen. Oppimiskokemukset voivat olla ajallisesti sel-
västi määriteltäviä, lyhytkestoisia tapahtumia tai ajallisesti epämääräisempiä, usein 
pitkäkestoisia ja kasautuvia. Vaikka oppimiskokemukset eivät määritelmällisesti 
ole pelkästään myönteisiä, em. tutkimusprojektin empiiristen aineistojen mukaan 
negatiivisetkin kokemukset näyttävät kääntyvän positiivisiksi. Oppimiskokemuk-
sia voi tapahtumapaikkansa perusteella jaottaa muodollisiksi (formaalin koulutus-
järjestelmän puitteissa tapahtuviksi), ei-muodollisiksi (esim. vapaan sivistystyön tai 
muun ei-tutkintotavoitteisen opiskelun yhteydessä tapahtuviksi) ja epämuodollisik-
si (esim. työssä oppiminen). Harvoin merkittävä oppimiskokemus oli sijoitettavissa 
pelkästään kouluun. (Antikainen 1996, 254–255.)

Tässä tutkimuksessa en tarkastele oppimista subjektiivisina oppimiskokemuk-
sina, siis oppijan itse sellaisiksi nimeäminä. Kun pyrin tavoittamaan oppimisen 
haastattelupuheesta, oppimiseksi määrittyvät myös sellaiset sanalliset ilmaisut ja 
kuvaukset prosesseista tai tilanteista, joista työntekijä itse ei todennäköisesti puhui-
si oppimisena. 

Työssä oppiminen voidaan nähdä arkipäivän (satunnais)oppimista suppeampa-
na ja kontrolloidumpana muotona. Työssä oppimista työnantaja kontrolloi esimer-
kiksi työn muotoilun tai työehtojen avulla ja mahdollisesti myös palkitsee erilaisin 
kannustimin (esim. palkkaus, työuralla eteneminen). (Tulkki & Honkanen 1998, 
42–43.) Työssä oppiminen voidaan nähdä yläkäsitteenä, joka määrittää ainoastaan 
oppimisen tapahtumapaikan (Varila & Rekola 2003, 17). Boud ja Garrick (1999, 
3–6) puolestaan korostavat työssä oppimisen laaja-alaista ymmärtämistä. Työssä 
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oppiminen ei ole vain joitakin tekniikoita tai strategioita, vaan sen olennainen piir-
re on kaksitahoisuus: toisaalta yrityksen hyöty, toisaalta yksilön kokemus. Työssä 
oppimisessa on siten läsnä sekä eettiset että valtaan liittyvät kysymykset siitä, mitä 
ollaan oppimassa ja kuka on oppimassa. 

Jarvisilla (1992, 177–184) tarkastellessaan oppimista työssä näkökulmana on 
oppijan näkökulma oppimiseen työpaikalla, ei ammatillinen koulutus tai henki-
löstön kehittäminen. Kuten oppiminen ylipäätään, myös työssä oppiminen alkaa 
kokemuksesta. Yksilön asema työnpaikan organisaatiossa määrittää mahdollisuut-
ta kokemuksiin: työntekijöillä se on erilainen kuin johtajilla tai asiantuntijoilla. 
Työntekijöiden työ eroaa johtajan tai asiantuntijan työstä siten, että työntekijällä 
on varsin rajatut mahdollisuudet kontrolloida omaa toimintaansa (esimerkiksi työ-
tahtia). Se, että työssä ei ole omaa tilaa ja oman toiminnan kontrollia, ei kuitenkaan 
estä reflektoimasta kokemuksia. Kokemuksesta on mahdollista oppia esimerkiksi 
se, että toistotyö on väsyttävää ja yksitoikkoista. Jos työntekijä nähdään vain tuo-
tantoprosessin osana, työntekijä omaksuu hyvin nopeasti tällaisen ajattelutavan ja 
passiivisen roolin. Jos työssä on mahdollisuus sosiaaliseen kanssakäymiseen, ko-
kemuksetkin ovat rikkaampia ja voivat lisätä ei-aiottua ja satunnaista oppimista. 
Työntekijän työ erottuu selvästi työn ulkopuolisesta ajasta kokemustenkin suhteen, 
joten kokemuksiin suhtautuminen ja oppiminen työn ulkopuolella voi olla hyvin 
erilaista. Yhteiskunta ja työelämä ovat Jarvisin mukaan valitettavasti rakentuneet 
niin, että toisten odotetaan oppivan uusintavasti (työntekijät), toisilta (asiantunti-
joilta ja johtajilta) odotetaan reflektiivisyyttä.

Varila ja Rekola (2003, 92–93) tuovat esiin, että työssä oppiminen ei ole pelkäs-
tään muutosta tuottavaa, vaan se on myös säilyttävää, vanhassa pitäytymistä. Työssä 
oppimista ei tule ymmärtää myöskään pelkästään yksittäisenä tapahtumana, joka 
alkaa ja päättyy. Heidän mukaansa työssä oppimisen pysyvyyttä tuottavat tekijät 
eivät ole tulleet työssä oppimisen tutkimuksessa huomioiduiksi.

2.5 Koonta: Kokemus, oppiminen ja konteksti 

Deweyn, Jarvisin ja Mezirowin teoriat oppimisesta täydentävät toinen toistaan: De-
weyn kokemuksen käsite on pohjana, johon Jarvis tuo lisänä erityisesti konteks-
tuaalisen näkökulman ja Mezirow oppimisen reflektiivisen ja transformatiivisen 
luonteen. Eri kokemuksellisen oppimisen suuntaukset määrittelevät kokemuksen 
omalla tavallaan ja sitä kautta sen, mitä nähdään oppimisena (ks. esim. Garrick 
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1998, 18). Sekä Dewey että Jarvis erottavat primaarit ja sekundaarit kokemukset, 
jossa edelliset ovat lähinnä aistihavaintoja, joihin tarkkaavaisuus on kohdistunut, 
sekundaarit kokemukset ovat kielen kautta tuotettuja, reflektiivisiä. Jarvisin (1992, 
14) mukaan ihminen on kokemustensa summa ja ihminen tuo oman elämänhis-
toriansa mukaan kaikkiin uusiin kokemuksiin, Mezirow käyttää tästä käsitettä 
merkitysperspektiivi. Deweyllä, Mezirowilla ja Jarvisilla käsitys yksilön ja konteks-
tin suhteesta on vuorovaikutteinen: Konteksti muovaa kokemuksia, mutta samoin 
yksilö toiminnallaan muovaa kontekstiaan. Erityisesti Jarvis (ks. esim. 1992, 216) 
pohtii kontekstin merkitystä oppimisessa: omien kokemusteni kautta tulen enem-
män itsekseni, mikä heijastuu sosiaaliseen kontekstiin, toisaalta konteksti muuttuu 
ja osaltaan pakottaa, mutta myös mahdollistaa oppimisen. 

Kielen ja sosiaalisen vuorovaikutuksen merkitys oppimisprosessissa erottaa De-
weyn Jarvisista ja erityisesti Mezirowista. Deweyllä korostuu pragmatismin pohjal-
ta toiminta ja kokeellinen metodi: kokemuksia tuotetaan ja ne saavat merkityksensä 
toiminnassa. Myös Jarvisin mukaan oppiminen ja toiminta ovat yhteenkietoutu-
neet (Jarvis 1992, 67). Miettinen (1998, 95) tulkitsee Deweyn reflektion käsitteen 
kulttuurihistoriallisena, jolloin reflektiivinen ajattelu edellyttää olemassa olevien 
toimintatapojen ja käsitysten perusteiden analysointia. Tämä eroaa habermasilai-
sesta reflektiokäsitteestä, joka liikkuu vain puheen tasolla. Mezirow korostaa Ha-
bermasin kommunikatiivisen toiminnan teorian pohjalta eniten kielen merkitystä: 

”Human experience is brought into being through language.” (Mezirow 1981, 14).

Oppiminen tapahtuu toiminnan ja reflektion jatkuvassa, vastavuoroisessa proses-
sissa. Informaalissa ja satunnaisoppimisessa on varsin vähän tietoista reflektiota 
tapahtuessaan muun toiminnan ohessa (Marsick & Watkins 1990, 8 ja 13). Kon-
struktivismi oppimiskäsityksenä korostaa oppimisen tietoista luonnetta ja metakog-
nitiivisia taitoja. Kuitenkin vain koulussa oppiminen on toiminnan tietoinen tavoi-
te, kaikkialla muualla oppiminen tulee muun toiminnan ohessa. Opimme suuren 
osa elämässämme tarvitsemistamme taidoista ilman, että kiinnitämme oppimiseen 
huomiota. (Kivinen & Ristelä 2001, 5–6). Sosiokulttuurisesta oppimisnäkökulmas-
ta katsovan Säljön (2001, 26) mukaan oppimisen tutkimuksessa pitäisi kysyä, mitä 
ihmiset oppivat, minkä suuntaista (esim. positiivista–negatiivista8) oppiminen on, 
ei niinkään sitä, miten oppiminen tapahtuu.

8 Oppimisen kohde voi olla joko negatiivinen tai positiivinen ja eri näkökulmista (esim. opettaja tai 
oppilas, työnantajan tai työntekijä) katsottuna oppiminen voi olla positiivista tai negatiivista, mutta 
itse oppimisen perusilmiötä ei voi arvottaa joko positiiviseksi tai negatiiviseksi. 
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Oppimisen lähtökohtana on kokemus, joka voi jäädä merkityksettömäksi ja 
johtaa ei-oppimiseen tai joka käynnistää tietoisen ja tavoitteellisen oppimisen. Ko-
kemuksessa on aina mukana kontekstuaalisuus. Oppimisen jäsennän jatkumolle, 
jonka toisessa päässä on primaari kokemus, yritys–erehdys-oppiminen sekä instru-
mentaalinen oppiminen, toisessa päässä reflektio, reflektiivinen ja uudistava oppi-
minen (taulukko 3). 

Tässä luvussa olen luonut tutkimukseni perusloimet oppimisesta. Pyrkimykseni on 
ollut luoda riittävät moniulotteiset, mutta kuitenkin ”napakat” loimet, joihin olisi 
mahdollista jäsentää tekstiilityöntekijöiden haastattelupuhetta. Seuraavassa luvussa 
luon kontekstiloimet työstä ja koulutuksesta. 

Kokemus

Primaari kokemus Sekundaari kokemus Reflektiivinen kokemus 

Yritys ja erehdys Reflektio 

Tiedostamaton Kriittinen tietoisuus

Satunnaisoppiminen Tavoitteellinen oppiminen

Ei-oppiminen Uusintava oppiminen Uudistava oppiminen 

Instrumentaalinen oppiminen Kommunikatiivinen oppiminen Emansipatorinen oppiminen

 

Oppiminen merkitysskeeman 
laajentumisena

Oppiminen merkitys-perspektii-
vin muutoksena 

Totunnainen toiminta Reflektiivinen toiminta 

Kokemus

TAULUKKO 3. Kokemus ja oppiminen 
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3 TYÖ JA KOULUTUS

Merkityksellisinä kehinä tai konteksteina, joihin oppiminen on suhteessa, ovat tut-
kimuksessani työ1 ja koulutus. Työtä oppimisen kontekstina tarkastelen työorga-
nisaatioteorioiden ja työelämän tutkimuksen kautta. Työn ja työn tekijän suhdetta 
paikantavat kvalifikaation ja työorientaation käsitteet, joiden lisäksi katson työtä 
ja koulutusta subjektiivisesti koettuna, osana työntekijän elämänkokonaisuutta. 
Koulutusta jäsennän erityisesti työelämän (henkilöstö)koulutuksena, mutta myös 
tekstiili- ja vaatetusalan ammatillisena (perus)koulutuksena. 

3.1 Taylorismista joustaviin työn uusiin muotoihin

Työn muutosta kuvaa yleispiirteissään alun perin Toikan (1984) esittämä jaottelu 
työn historiallisista kehitysmuodoista: käsityömäinen, rationalisoitu, humanisoitu 
ja teoreettisesti hallittu työ. Palkkatyön voidaan nähdä kehittyneen käsityömäisestä 
työstä agraariyhteiskunnassa teollistumisen myötä rationalisoiduksi tai humani-
soiduksi työksi ja viime vuosikymmeninä teknisen ja tietoyhteiskuntakehityksen ja 
globalisaation myötä teoreettisesti hallituksi tai verkostotyöksi. (Engeström 2003, 
1.)

Taylorismia voidaan sanoa perustaksi, jota ilman työorganisaatioita on vaikea 
ymmärtää jo siitäkin syystä, että uudemmat teoriat, kuten sosiotekninen koulukun-
1  Eurooppalaisessa historiassa työn käsitteellä on kahdenlaisia juuria. Yhtäältä termit labor, labour, 

Arbeit, arbete ja travail viittaavat ruumiilliseen raatamiseen, vaivaan ja orjien työhön, toisaalta work, 
werken, ouvrier on tarkoittanut käsityöläisen, taiteilijan tai rakennusmestarin teosta. (Julkunen 1998, 
34.) Kivirauman (1990, 16) mukaan latinan ja englannin kielessä sana työ liittyy kipuun, saksan kie-
lessä sanalla on sama etymologia kuin köyhyydellä ja ranskassa eräällä kidutuksen muodolla. Sennett 
(2002, 7) puolestaan tuo esiin, että englannin kielen sana career tarkoitti alun perin kärrytietä ja 
1300-luvulla sana job tarkoitti lohkaretta tai palasta, jota voitiin kuljettaa paikasta toiseen. 
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ta, työn humanisointiliike ja joustava tuotanto, rakentuvat tavalla tai toisella taylo-
rismin kritiikistä (Niemelä 1998, 101).

Teollinen massatuotanto ja taylorismi2

1800-luvun lopun suuri lama oli kiinnittänyt huomion työn tehokkuuden nosta-
miseen, jota oli edesauttanut paitsi mekanisaation eteneminen niin myös suoraan 
kappalemääriin perustuvan palkkauksen käyttöönotto (Julkunen 1987, 84). Työn 
osittaminen – eli työprosessin pilkkominen pienimpiin mahdollisiin osiin siten, 
että yksittäisen työntekijän työ koostuu yksinkertaisista, nopeasti opittavista työ-
suorituksista – teollisen työn organisointimuotona oli jo olemassa. Taylor kehitti 
systemaattiset aika- ja liiketutkimukset, joilla työsuoritukset voitiin normittaa ja 
standardoida ja siten saada kaikki olennainen työprosessia ja yksittäistä työsuori-
tustakin koskeva tieto (työn)johdolle. Aika- ja liiketutkimusten avulla määritettiin 
paras mahdollinen suoritustapa (”the one best way”) sekä sellainen työsuorituksen 
vaatimustaso, että siihen sidottu palkkaus kannusti työntekijää maksimaaliseen 
työsuoritukseen. (Niemelä 1998, 102–103; Järvinen, Koivisto ja Poikela 2000, 28–30; 
ks. myös Julkunen 1987, 87–88, 96.)

Tuotannon ohjauksen, koordinoinnin ja valvonnan toteuttamisen periaatteita 
taylorismissa ovat yksityiskohtainen ennakkosuunnittelu ja moniportainen johta-
misjärjestelmä. Horisontaalinen eli työvaiheiden perusteella tapahtuva työnjako 
kohottaa työn tuottavuutta tasolta, jonka yksittäinen työntekijä tehdessään kaikki 
työvaiheet voisi saavuttaa. Lisäksi horisontaalinen työnjako mahdollistaa ammat-
titaidottoman ja halvemman työvoiman käytön ja vähentää siten työnantajan riip-
puvuutta ammattitaitoisista työntekijöistä. Pitkälle viety työnjako myös helpottaa 
tuotannon kontrollointia. Horisontaalisen työnjaon lisäksi olennaista taylorismis-
sa on vertikaalinen työnjako eli vaativuudeltaan, vastuultaan, sisällöltään ja myös 
arvostukseltaan eritasoisten töiden jakaminen eri työntekijäryhmille (työntekijät, 
työnjohtajat, osastonjohtajat jne.) (Julkunen 1987, 88–90; Järvinen ym. 2000, 16, 
28–30.) 

Taylor – vastoin kuin usein ajatellaan – oli tietoinen siitä, että ihminen toimii 
työssään ryhmän jäsenenä. Ryhmän ja työntekijöiden väliset sosiaaliset suhteet 
Taylor näki tuottavuuden kannalta dysfunktionaalisina ja siksi ne tuli pyrkiä eli-
2 Insinööri F. W. Taylor (1856–1915) muotoili tieteelliseksi liikkeenjohdoksi kutsutun opin työn joh-

tamisesta ja työvoiman käytöstä. Henry Ford sovelsi Taylorin oppeja käytäntöön ja siksi usein pu-
hutaankin taylorismi-fordismista, Euroopassa tätä suuntausta on kutsuttu myös rationalisoinniksi. 
(Niemelä 1998, 107–108; Julkunen 1987, 85.)
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minoimaan. Yhteistyöllä työntekijät pystyvät vaikuttamaan tuotantoon sopimalla 
yhteisesti esimerkiksi tuotannon tasosta niin, että aikaa jäi myös ”vätystelyyn”, jo-
hon Taylor epäili työntekijöiden aina mahdollisuuksien mukaan olevan taipuvaisia. 
Keskeinen keino työntekijöiden sosiaalisten suhteiden estämisessä oli liike- ja aika-
tutkimuksiin perustuva palkkaus, jonka ajateltiin takaavan sen, että maksimaalinen 
työsuoritus on sekä työnantajan että työntekijän etu, niin ettei eturistiriitoja synny 
(Julkunen 1987, 88). Toisaalta kuitenkin samankaltaistunut työvoima mahdollistaa 
entistä ”yhtenäisemmän palkkatyöläistietoisuuden synnyn” (Julkunen 1987, 101). 
(Ks. myös Niemelä 1998, 102–103; Järvinen ym. 2000, 28–30.) Julkusen (1987, 95–101) 
mukaan taylorismin peruspiirteet voidaan tiivistää pyrkimyksinä lisätä kontrollia 
neljässä suhteessa: työprosessin aika–tila-ulottuvuus, palkan ja suorituksen suhde, 
kvalifikaatiot ja ammattitaito sekä työläisten muodostama vastavoima. Työnteki-
jän osaamisen ja ammattitaidon kannalta tayloristinen työorganisaatio merkitsee 
ammattitaidon köyhtymistä (Järvinen ym. 2000, 29–30). Ammattityöntekijöitä tar-
vitaan vähemmän ja työ voidaan teettää halvemmilla ja helpommin korvattavilla 
työntekijöillä (Julkunen 1987, 97), jotka Fordin mukaan ovat 

”harjaantuneita täsmälleen yhteen operaatioon, jonka typerinkin mies voi oppia 
kahdessa päivässä” (Julkunen 1987, 94).

Vaikka työntekijät vastustivat ajoittain voimakkaastikin tayloristisia liikkeenjoh-
tomenetelmiä, niitä sovellettiin kuitenkin yhä uusille työn alueille (Järvinen ym. 
2000, 32). Tayloristis-fordistista rationalisointimallia voi pitää teollisen tuotannon 
järjestämisen suurena linjana 1900-luvulla. Se on edellyttänyt suhteellisen pysyviä 
ja homogeenisia tuotemarkkinoita, tietynlaista (liukuhihnatyyppistä) teknologiaa 
sekä työvoiman saatavuutta ositettuihin työtehtäviin. (Alasoini 1990, 63–64.) Suo-
messa taylorismi teollisen työn organisointimuotona ei ole ollut niin keskeinen kuin 
suuremmissa teollisuusmaissa, koska meillä ei ole ollut tyypillistä massatuotantoa 
kuten autoteollisuutta ja koska kevyen kulutustavarateollisuuden markkinat ovat 
suhteellisen pienet. Suomessa on kuitenkin ollut paljon liikeaikatutkimuskoulutusta 
ja yksittäisiä kokeiluja. Siten taylorismi eräänlaisena yleisenä insinööritieteellisenä 
ajattelutapana passiivisine ihmiskäsityksineen on todennäköisesti ollut läsnä suo-
malaisessakin työelämässä ja vaikuttanut työelämän muutoksen hitauteen. (Alasoi-
ni 1990, 103; 1993, 73–74; Kortteinen 1988, 44–45.)
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Ihmissuhdekoulukunta ja työn humanisointiliike

Taylorismi käsitteli ihmistä kuin konetta. Ihmissuhdekoulukunta ja työn huma-
nisointiliike kiinnitti huomion työn inhimilliseen, psykologiseen ja sosiaaliseen 
puoleen. Niemelän (1998, 109) mukaan jo 1920-luvulla oli nähtävissä taylorismin 
ongelmat: työvoiman vaihtuvuus ja se, että tuottavuus ei kohonnut odotetulla ta-
valla. Vaatimukset työn humanisoinnista taylorismin kritiikkinä nousivat esiin 
1960–1970-lukujen vaihteessa. (Ks. esim. Järvinen ym. 2000, 32–33.)

Ihmissuhdekoulukunta suuntasi huomion työn inhimillistämiseen: työmotivaa-
tioon ja työtyytyväisyyteen esimerkiksi työn rikastamisen, työkierron ja työn laa-
jentamisen avulla. Sosiotekninen koulukunta toi jo 1960-luvulla esiin, että yritysten 
toimintaympäristö on muuttumassa siten, että tayloristinen työn organisointi tulee 
tehottomaksi. (Niemelä 1998, 109–111, 114–115.)

Sosiotekninen koulukunta sai vaikutteita ihmissuhdekoulukunnalta. Se toi esiin, 
että työorganisaatiot koostuvat sekä teknisestä että sosiaalisesta järjestelmästä. Tek-
niseen järjestelmään kuuluu työprosessi, koneet, materiaalit; sosiaaliseen järjestel-
mään työnjako, roolit, työntekijöiden tarpeet ja tunteet sekä vuorovaikutussuhteet. 
Tekninen järjestelmä vaikuttaa työorganisaation muotoutumiseen, mutta teknisen 
kehityksen vaikutukset työhön ja työn edellyttämiin kvalifikaatioihin eivät ole 
suoraviivaisia, tekniikkadeterministisiä, vaan yhteydessä siihen, miten työ organi-
soidaan. (Vartiainen, Kuisma, Pohjonen & Teikari 1986; Juhela 1994, 224; Niemelä 
1998, 113.)

Sosioteknisen koulukunnan perua on ajatus itseohjautuvista ryhmistä, jotka 
voivat päättää tavoitteista, työmenetelmistä, aikataulusta, ryhmän johtajuudesta, 
työnjaosta ja jopa ryhmään kuuluvista työntekijöistä (ks. esim. Niemelä 1998, 114). 
Työn rikastaminen esimerkiksi työkierron tai työtehtävien laajentamisen avulla tai 
itseohjautuvat ryhmät edellyttävät työntekijöiltä uusia valmiuksia: erityisesti vuo-
rovaikutus- ja sosiaalisia taitoja, mutta myös työprosessin kokonaisuuden hallintaa. 
Antroposentrisen (ihmiskeskeisen) tuotannon lähtökohtana on työn organisointi. 
Verrattuna sosiotekniseen koulukuntaan, jossa tuotantoteknologia otettiin annet-
tuna, antroposentrinen tuotanto pyrkii tekniikan muotoiltavuuteen (Alasoini 1993, 
46):

”Uusia tuotantoteknologioita pyritään muovaamaan siten, että ne toimivat ammat-
titaitoisten käyttäjien työkaluina. Tätä kautta pyritään täydentämään käyttäjien am-
mattitaitoa, ei korvaamaan sen tarvetta” (Alasoini 1993, 44). 
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Joustavuus ja ns. uudet työn muodot

1980-luvulta alkaen työelämän tutkimuksessa on keskusteltu joustavasta tuotan-
nosta tai työn ns. uusista organisaatiomuodoista, joissa taustalla ovat em. työn in-
himillistämistä ajaneet koulukunnat sekä pyrkimys vastata muuttuvien markkinoi-
den haasteisiin. Työn uusiin organisaatiomuotoihin liitetään mm. seuraavanlaisia 
käsitteitä: JOT, ohut/kevyttuotanto, tiimityö ja joustavuus. Seuraavassa kuvaan 
lyhyesti näiden perusperiaatteita. Kaikkia näitä voi kutsua yleiskäsitteellä työn uu-
det organisaatiomuodot ja näihin viitataan myös jälkifordismi-käsitteellä (ks. esim. 
Niemelä 1998, 116–117). 

Työn uusien organisaatiomuotojen synnyssä on Japanin talousihmeellä3 ollut kes-
keinen merkitys. Standardituotteiden sijaan alettiin valmistaa yksilöllisiä tuotteita 
kysynnän mukaan eli ”juuri oikeaan aikaan” (JOT), ei enää valmiiksi varastoihin. 
(Ks. esim. Järvinen ym. 2000, 37–38.) Ohut (tai kevyt)tuotannon (lean production) 
nimitys tulee siitä, että tässä mallissa päästään pienemmällä työvoimalla ja vähäi-
semmillä investoinneilla samoihin suoritteisiin kuin massatuotannossa. Tehokkuus 
perustuu siihen, että kevyttuotannossa pystytään yhdistämään käsityömäisen työn 
joustavuus ja massatuotannon tehokkuus, mutta välttämään näiden tuotantomal-
lien heikkoudet eli käsityömäisen työn tehottomuus ja massatuotannon jäykkyys. 
Kevyessä tuotannossa valmistusprosessissa perusyksikkönä ovat työryhmät, jotka 
vastaavat suurimmasta osasta sivu- ja aputoimintoja (laadunvalvonta, materiaalin-
hankinta, kunnossapito). Työprosessissa esiintyviä ongelmia analysoidaan laatupii-
reissä, joiden ideana on toiminnan jatkuva parantaminen. Keskeistä on myös työn-
tekijöiden ja työntekijäryhmien monitaitoisuus. (Järvinen ym. 2000, 38–41.)

Joustavuus on noussut 1980-luvun loppupuolelta lähtien keskeiseksi teemaksi 
työorganisaatioiden tutkimuksessa. Voidaan erottaa kolme joustavoittamisstrate-
giaa: määrällinen, toiminnallinen ja ulkoistaminen. Määrällinen joustavoittaminen 
tarkoittaa yritysten kykyä joustaa työntekijöiden tai tehtyjen työtuntien määrässä, 
kun tuotannon volyymi vaihtelee. Toiminnallinen joustaminen tarkoittaa yritys-
ten kykyä organisoida työtehtäviä uudelleen siten, että sama työntekijä pystyy toi-
mimaan useammissa työtehtävissä. Ulkoistamisessa on kyse tuotannon hajautta-
misesta alihankkijoille, jotka joustavat kysynnän ja tuotannon volyymin tahdissa. 
(Järvinen ym. 2000, 55–56.)

Joustavan tuotannon konseptiin kuuluu keskeisesti tiimiorganisaatio, joka jatkaa 
sosioteknisen koulukunnan ajatuksia itseohjautuvista moniammatillisista ryhmis-
tä. Ihanteellinen tiimi on autonominen ja se kykenee hoitamaan mahdollisimman 
3 Japani pystyi nopeaan ja suureen markkinaosuuksien lisäämiseen yhtä aikaa useilla teollisuuden-

aloilla.
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monta tuotantoprosessin vaihetta. Tiimiorganisaatioita perustellaan työn inhimil-
lisyyden ja osallistumisen periaatteilla osana joustavaa tuotantostrategiaa. Tiimien 
nähdään lisäävän työntekijöiden työmotivaatiota ja innovaatioita sekä parantavan 
tuotannon laatua ja tuottavuutta. (Engeström 1994, 123.) 

Alasoinin (2001, 8–17) mukaan tiimityön määrällistä ja laadullista kehitystä 
Suomen teollisuudessa on vaikea arvioida, koska kattavia aineistoja ei ole ja koska 
tiimityön muodot ovat niin moninaiset. Alasoini paikantaa tiimityön alun 1970-
luvulle, jolloin tiimityön kokeiluja käynnistyi kärkiyrityksissä. Tiimityö käynnistyi 
hitaasti, kun muistetaan, että jo ihmissuhdekoulukunta (1920–30-luvuilla) ja sosi-
otekninen koulukunta (1940–50-luvuilla) keksi pienryhmät. Nämä ns. uudet opit 
alkoivat kiinnostaa yrityksiä vasta, kun työvoiman saatavuudessa ja työviihtyvyy-
dessä alkoi esiintyä ongelmia 60- ja 70-lukujen taitteessa. Uutta näissä ensimmäi-
sissä kokeiluissa4 oli taylorismista luopuminen siten, että tehokkuusvaatimuksia ja 
työelämän laatua työntekijän näkökulmasta katsottuna pyrittiin sovittamaan pa-
remmin yhteen. Keskeisiä periaatteita olivat: 

”pitkien ja jäykkien kokoonpanolinjojen muuttaminen joustavammiksi erilaisilla 
rinnakkaisryhmityksillä, funktionaalisesti organisoidun sekatuotannon jakaminen 
tuotetehtaisiin, tuoteverstaisiin ja tuotantosoluihin sekä inhimillisten näkökohtien 
huomioon ottaminen jo alusta lähtien tehdastiloja, työympäristöä sekä tuotannon 
mekanisointia ja automatisointia koskevissa ratkaisuissa” (Alasoini 2001, 9). 

1970-luvulla ja 1980-luvullakin pienryhmiä perustettiin kokeiluluontoisesti yksit-
täisiin tuotannon vaiheisiin ja ne nähtiin eräänlaisena välivaiheena kohti entistä 
automatisoidumpaa tuotantoa. 1980-luvulla päähuomion sai uusi, kehittyvä tek-
niikka, joka metallialalla tiivistyi kirjainyhdistelmiin CNC ja CIM5. Vasta 1990-lu-
vulla ilmeni laajamittaisempaa kiinnostusta tiimi- ja verkosto-organisaatiomuotoja 
kohtaan. Tällöin huomiota alettiin kiinnittää koko tilaus–toimitus-ketjuun aiem-
man tuotantoyksikön sisäisen virtaviivaistamisen sijaan. Merkitykselliseksi tulivat 
yritysrajat ylittävä yhteistyö sekä työtehtävä-, ammatti- ja henkilöstöryhmien väli-
sen työjaon mataloittaminen. Visiona 2000-luvulle on hahmoteltu tiimien verkot-
tumista ja virtualisoitumista. (Alasoini 2001, 8–17.)

Kokonaisvaltainen tiimityön soveltaminen on kuitenkin vähäistä. Esimerkik-
si laaja EPOC-tutkimus kymmenessä EU-maassa osoitti, että alle neljä prosenttia 
kaikista työpaikoista oli todellisia tiimiorganisaatioita, joissa tiimillä on laaja pää-

4 Tunnetuimpia ”mannekiineja” olivat suuret ruotsalaiset auto- ja konepajateollisuuden yritykset, eri-
tyisesti Volvon Kalmarin tehdas (Alasoini 2001, 9).

5 CNC= computer numerical control, CIM=computer intergrated manufacturing.
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töksenteko ja joissa vähintään 70 % työpaikan henkilöstöstä työskentelee tiimeissä. 
(Alasoini & Lifländer 2001, 1–2; Alasoini 2001, 11.)

3.2 Työelämän muutokset Suomessa 1980- ja 1990-luvuilla

Työelämän muutoksista on puhuttu ja kirjoitettu runsaasti toisen maailman sodan 
jälkeen. 1950–60-luvuilla ennustettiin, että robotit korvaisivat suurimman osan 
yksinkertaisista rutiinitöistä ja tehtaissa olisi töissä vain insinöörejä valvomoissa. 
1970-luvulla puhuttiin työn humanisoinnista ja pian tämän jälkeen mikroelektro-
niikkakumouksesta ja tietoyhteiskunnasta, jossa pysyvää on vain jatkuva muutos 
(ks. esim. Kettunen 1997, 10). Kasvion (1994, 11–13) mukaan työnsosiologiset tut-
kimukset kuitenkin osoittavat suhteellisen johdonmukaisesti, että työelämässä on 
tapahtunut ennustettua paljon vähemmän muutoksia. 1990-lukua ja vuosituhan-
nen vaihdetta kuitenkin ennustettiin suurten muutosten ajaksi työelämässä, jol-
loin puheet ja teoriat työn uudenlaisesta organisoinnista lopulta toteutuisivat myös 
käytännössä. Toisaalta on tuotu esiin, että muutos työelämässä on kaksisuuntaista 
siten, että toisaalla (esimerkiksi tietotyössä) työ rikastuu, toisaalla (esimerkiksi pal-
velualoilla) köyhtyy sisällöllisesti ja ammatillisesti (ks. esim. Mikä Suomessa muut-
tui 1999, 104–105). 

Työn muutoksen tutkiminen on aiemmin kiinnittynyt nimenomaan tekniseen 
kehitykseen ja sen vaikutuksiin työntekijöiden ammattitaidon kannalta. Tämä tut-
kimusperinne on tuottanut klassiset teesit dekvalifikaatio, rekvalifikaatio ja pola-
risaatio ammattitaidon muuttumisesta siirryttäessä käsityöstä massatuotantoon ja 
edelleen tietokoneohjattuun valmistukseen. 1980-luvulta lähtien tutkimuksellinen 
kiinnostus on enemmän suuntautunut työn organisointiin ja siinä tapahtuneisiin 
muutoksiin. (Ks. esim. Alasoini 1990.)

1980-luvun lopun tilanteesta saadaan kuvaa Tuomo Alasoinin vuonna 1990 val-
mistuneesta väitöskirjasta Tuotannolliset rationalisoinnit ja teollisuuden työvoiman 
käyttötapojen muutos, joka oli tutkimus viidestä modernista suomalaisesta konepa-
jateollisuuden, kevyen sähköteknisen teollisuuden ja paperiteollisuuden yksiköstä. 
Alasoini (1990, 14) pyrki selvittämään mm., mitä tuotannolliset rationalisoinnit 
merkitsevät eri työntekijäryhmien ammatilliselle kehitykselle sekä miten työntekijät 
kokevat muutokset. Tutkimukseen valittiin moderneja teollisuuslaitoksia siten, että 
osassa käytetään ”ns. ammattityöntekijöiksi luokiteltua (mies)teollisuustyövoimaa” 
(konepajat ja paperitehdas), osassa ”suurin osa työntekijöistä on ilman muodollista 
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ammattikoulutusta olevaa (nais)teollisuustyövoimaa” (kevyt kulutustavarateolli-
suus6) (emt., 17–18).

Tutkimuksensa johtopäätöksinä Alasoini (1990, 306–308) toteaa ensinnäkin, 
että työvoimaa käytetään sopeuttavalla strategialla (vrt. Koistinen 1984, 301–302). 
Yritykset valitsevat uuden tekniikan käyttäjiksi ammattitaitoisimmat työntekijät. 
Kyse ei välttämättä ole rekvalifikaatioteesin vahvistumisesta, vaan ehkä paremmin-
kin siitä, että

”yrityksissä todella tehdään työvoimaa koskevia jaotteluja, joiden mukaisesti pyri-
tään melko perinteisin keinoin pitämään kvalifikaatiorakenne hierarkiajärjestyksel-
tään entisenkaltaisena” (emt., 306). 

Muutostilanteeseen liittyvä koulutus oli ollut lähinnä JOT-koulutusta tai laatukoulu-
tusta, minkä Alasoini tulkitsee siten, että koulutuksessa on enemmänkin ollut kyse 
asenteiden muokkaamisesta kuin ammatillisen osaamisen kohottamisesta. Toinen 
johtopäätös oli, että uudet tuotantokäsitteet ovat vasta iduillaan ja niiden sovelta-
misesta käytäntöön Alasoinin tutkimuksen aineistot antoivat vasta viitteitä, vaikka 
tutkimus kohdistuikin teollisen ydinsektorin moderneihin yrityksiin. Uudenlaista 
työvoiman käyttöä löytyi lähinnä vain paperitehtaalta, jossa prosessityöntekijöille 
organisoitiin paperiteknologian koulutusta ja siten mahdollistettiin ammattitaidon 
laajentaminen. (Alasoini 1990, 306–308.)

Alasoinin tutkimuksesta em. yleisten linjojen lisäksi olen lukenut erityisesti teks-
tiiliteollisuuteen vertautuvaa kevyttä kulutustavarateollisuutta koskevia tuloksia. 
Kevyessä sähköteknisessä teollisuudessa suuntana on ollut 1970–80-luvuilla taylo-
ristis-fordistisen mallin syveneminen. Työ on voimaperäistynyt ja työtehtävät ovat 
kaventuneet täyttämään teknologian jättämiä aukkoja. Työn yksitoikkoisuutta on 
vähennetty solutyöskentelyllä ja työkierrolla tai väliaikaisen työvoiman rekrytoin-
nilla. Teknologian kehittyminen mahdollistaa ja luo paineita purkaa ositettua työn-
jakoa, mutta esteenä on ollut sukupuolen mukaan polarisoitunut työvoimarakenne. 
Alasoini (1990, 241) havaitsikin selkeän yhteyden työn tayloristumisen ja naisval-
taistumisen välillä ja hahmotteli, että sukupuolten välinen eriytyminen saattaa pur-
kautua vasta tietoteknisten rationalisointien myötä, kun miesten oma työkontrolli 
saadaan murtumaan (vrt. Kortteinen 1992). (Alasoini 1990, 240–241.)

Telakkateollisuus kohtasi samankaltaisen rakennemuutoksen kuin tekstiili- ja 
vaatetusteollisuuskin: samaan aikaan Neuvostoliiton markkinoiden supistumisen 
kanssa alusten hintataso laski. Jukka Niemelä (1996, 12) tutki väitöskirjassaan, mi-

6 Kevyeen kulutustavarateollisuuteen luetaan Alasoinin tutkimuksessa mukana olevan kevyen sähkö-
teknisen teollisuuden lisäksi myös tekstiilien ja valmisvaatteiden valmistus (ks. Kasvio 1988).
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ten työorganisaatio on muuttunut Suomen telakoilla erityisesti työntekijätasolta 
tarkasteltuna. Tutkimusaineistoa hän hankki havainnoimalla ja teemahaastattelui-
na sekä kyselyllä vuosina 1990–93 (emt., 20–25). 

Telakkateollisuus on hyvä esimerkki siitä, että organisaation tehottomuus, jousta-
mattomuus tai kilpailustrategian muutokset eivät välittömästi saa aikaan muutoksia 
työorganisaatiossa. Syinä tähän on ensinnäkin se, että kannattavuuteen vaikuttavat 
muutkin tekijät kuin työorganisaatio, esimerkiksi rahoituksen edullisuus ja tuot-
teiden hinta. Työorganisaatiota ei ole tarpeen muuttaa, vaikka ongelmat tiedettäi-
siinkin, jos yritys saavuttaa tavoitteensa ja tuottaa voittoa. Toiseksi työorganisaatio 
muotoutuu suunnittelemattomasti, kun yritysjohto keskittyy tuotantotekniikkaan 
ja tuotestrategioihin. Työorganisaatioiden uudistaminen on usein myös reaktiivista 
sopeutumista, ei strategista ennakoivaa toimintaa. Kun tuotantotekniikka muuttuu, 
yritysjohdolla eikä muillakaan henkilöstöryhmillä ole välttämättä selkeää käsitystä 
siitä, millainen olisi tarkoituksenmukainen uusi organisaatio suhteessa uuteen tek-
nologiaan. Kolmanneksi kova kilpailu voi merkitä sitä, että yrityksellä ei ole varaa 
organisaatioinnovaatioihin, jotka eivät tuota välittömästi. (Niemelä 1996, 74–76.)

Yhteenvetona ja johtopäätöksinä Niemelä (1996, 199) toteaa, että työntekijät ovat 
kokeneet työorganisaation muutokset myönteisinä. Yhteistyö eri ammattiryhmien 
sekä suunnittelun ja tuotannon välillä on parantunut ja lisännyt siten työn suju-
vuutta. Työn mielenkiintoisuus, itsenäisyys ja ammattitaitovaatimukset ovat lisään-
tyneet, mutta myös kiire ja työn rasittavuus. Kuitenkin

”(t)ärkein syy työntekijöiden myönteisiin kokemuksiin on se, että tehtävänmukainen 
joustavuus ei ole Suomen telakoilla merkinnyt vähän ammattitaitoa vaativien tehtä-
vien yhdistämistä toisiinsa tai pelkästään aputöiden liittämistä vaativiin tehtäviin” 
(Niemelä 1996, 199).

Myönteistä tulosta työntekijöiden ammattitaidon kannalta selittää Niemelän (1996, 
199–200) mukaan telakoiden oma ammattikoulutusjärjestelmä, jonka vuoksi niillä 
oli erityisen hyvät mahdollisuudet järjestää teknis-organisatorisiin muutoksiin liit-
tyvää koulutusta sekä se, että laivanrakennuksen työprosessissa oli käsityömäisiä 
piirteitä. Niemelän (1996, 176–177) tutkimuksen tulokset tukevat välittävää, ei op-
timistista eikä pessimististä, kantaa joustavuuden vaikutuksista, kun toisaalta teh-
tävänmukainen joustavuus on kohottanut ammattitaitovaatimuksia, mutta myös 
merkinnyt kiireen kokemisen ja rasittavuuden lisääntymistä työssä. 

Blom, Melin ja Pyöriä (2001, 6) tutkivat työelämän muutosta tietotyön näkökul-
masta aineistoinaan kolme postikyselyä vuosina 1988, 1994 ja 2000. Heidän aineis-
tojensa perusteella palkkatyön arki on pysynyt paljon muuttumattomampana kuin 
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teoreettisesti suuntautunut tutkimuskirjallisuus ja erityisesti ”siitä rakennettu julki-
suuskuva antaa ymmärtää” (emt., 221). Onkin syytä pitää erillään työn muutoksiin 
liittyvä yritysjohdollinen retoriikka ja todellisten käytäntöjen muuttuminen. Jous-
tavuuspuhe ja ”henkilöstö yrityksen tärkeimpänä voimavarana” -puhe saattavat olla 
enemmänkin keino tehostaa tuotantoa tai retoriikkaa yrityskuvan kirkastamiseksi 
ja uusien työntekijöiden houkuttelemiseksi kuin pyrkimystä aidosti lisätä työnte-
kijöiden itsemääräämistä tai heidän taitojensa monipuolista käyttämistä. (Alasoini 
1990, 305; Niemelä 1998, 117–119 ja 125.) 

Keskeinen työelämän tutkimuksen tarkastelunäkökulma on asettunut dikoto-
misesti taylorismin ja työn ns. uusien organisaatiomuotojen välille, ks. taulukko 
4. Jos/kun taylorismi murtuu, mitä tulee tilalle? Alasoini (1993, 68–70) on hah-
motellut kolmenlaisia vastauksia. Ensimmäinen on ammattitaitoinen ja yhteistoi-
minnallinen tuotantotyö, jossa työ organisoidaan vastuullisiin, ammattitaitoisesta 
henkilöstöstä koostuviin valmistus- ja kokoonpanosoluihin. Ongelmana tässä vaih-
toehdossa ovat korkeat koulutuskustannukset ja työvoiman saatavuus sekä se, että 
tämä merkitsee suurta kulttuurista muutosta, kun henkilöstökategorioiden rajat 
hämärtyvät. Toinen vastausvaihtoehto on tietokoneavusteinen uustaylorismi, joka 
äärimmillään tarkoittaisi miehittämätöntä tehdasta, mikä edellyttää pitkälle kou-
lutettua teknistä erikoishenkilöstöä ja raskaita teknologiainvestointeja. Taylorismi 
näkyy tässä vaihtoehdossa hierarkkisena rakenteena ja muiden kuin pitkälle kou-
lutettujen erityisosaajien ammattitaidon haaskaamisena. Kolmas vaihtoehto, po-
larisoitu tuotantotyö tarkoittaisi, että vähemmistö, eli tekninen erikoishenkilöstö 
sekä korkeasti koulutetut avainhenkilöt, tekisi vaativia ja laaja-alaisia työtehtäviä, 

TAULUKKO 4. Vanhan ja uuden organisaation tyypillisiä piirteitä (Thompson & McHugh 
1995, 167) 

Työn vanhat muodot / organisaatiot Työn uudet muodot / organisaatiot

Pysyvyys, muuttumattomuus Muutos, kaaos

Rationaalisuus Karisma, arvot

Suunnittelu, suunnitelmallisuus Spontaanius

Kontrolli Vapautuminen 

Käskyttäminen Osallistuminen

Sentralisaatio Desentralisaatio

Hierarkiat Verkostot

Formaali Informaali, joustava

Suuri Pieni
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kun taas enemmistöllä olisi vähemmän vaativat, kapea-alaiset työtehtävät. Yritys-
johdon kannalta tämä vaihtoehto olisi vaivattomammin omaksuttavissa, koska ei 
tarvittaisi esimerkiksi koulutusinvestointeja, mutta ”sosiaalisesti arveluttava”, koska 
se ei sisällä etenemismahdollisuutta vaihetöistä vaativampiin töihin. 

Muutokset työssä voivat olla laajuudeltaan, koskettavuudeltaan ja kohteiltaan 
monenlaisia ja muutokset voidaan myös kokea monin eri tavoin. Muutoksen ulottu-
vuuksia voi jäsentää taulukon 5 tapaan. Muutoksen kokemisessa ja toteutumisessa 
keskeisesti vaikuttaa se, mikä muutosprosessin käynnistää. Onko muutos sopeu-
tumista, muuttumisen pakkoa (esimerkiksi taloudellisen kriisin seurauksena) vai 
organisaation sisältä käynnistyvää proaktiivista tulevaisuuteen suuntautuvaa toi-
mintaa (Tuomisto 1997, 21–22)? Muutokset voivat olla myös laajuudeltaan monen-
laisia. Työn organisointi voi esimerkiksi muuttua ylöspäin vaativampiin tehtäviin, 
samantasoisiin tehtäviin tai alaspäin vähemmän vaativiin töihin. Suppeimmillaan 
työn monipuolistaminen voi olla kapea-alaisten työtehtävien yhdistämistä, laajim-
millaan sitä, että työntekijä hallitsee useamman vaativan ammatin. (Niemelä 1996, 
124–125.) Muutoksen luonteessa ja laajuudessa on eroja sen suhteen, muuttuvatko 
työpaikan sisäiset jaot ja hierarkiat vai vain yksittäisen työntekijän konkreettiseen 
työhön liittyvät asiat (Tuomisto 1997, 16; Niemelä 1996, 124–127). 

Muutokseen suhtaudutaan usein hyvin eri tavoin riippuen ainakin osittain siitä, 
miten tärkeänä muutos koetaan ja mitkä ovat muutoksen mahdolliset hyödyt (Tuo-
misto 1997, 16). Muutoksen kokemiseen ja siihen suhtautumiseen liittyy myös se, 
tukeeko harjoitettu henkilöstöpolitiikka muutosta: järjestetäänkö täydennyskou-
lutusta7, muuttuvatko palkkaus- ja osallistumisjärjestelmät8. (Niemelä 1996, 126–
127). Aiemmat tutkimukset tuovat varsin selkeästi esiin sen, että muutosprosessit 
vaikeita, ennakoimattomia, aikaa vieviä ja näyttävät jäävän puolinaisiksi (ks. esim. 
Alasoini & Lifländer 2001, 1). Esimerkiksi ompelevan teollisuuden tiimeissä säilyi 
urakkapalkkaus (ks. esim. Lavikka 1997), jolloin keskeinen työhön vaikuttava osa-
järjestelmä (palkkaus) ei muuttunut.

7 Työelämän muutostilanteita ei välttämättä tueta koulutuksellisesti. Koulutuksen tuotot tulevat vasta 
pidemmän ajan kuluessa, eikä koulutukseen sijoittamista pidetä tarpeellisena tai mahdollisenakaan 
esimerkiksi vaikean taloudellisen tilanteen vuoksi. Koulutuksen järjestämistä voidaan välttää myös 
siten, että uuden tekniikan käyttäjiksi valitaan ammattitaitoisimmat työntekijät, joiden ajatellaan itse 
opettelevan tarvittavat uudet taidot. (Niemelä 1996, 126–127.)

8 Työn muuttuessa tiimityöksi palkkausjärjestelmä ei välttämättä tue työorganisaation edellyttämää 
yhteistyötä. Muutoksen laajuuteen ja kokemiseen vaikuttaa myös se, miten muutoksen suunnittelu- ja 
toteuttamistapa on organisoitu: ylhäältä alas vai yhteisesti osallistumalla. (Niemelä 1996, 126–127.) 
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Työorganisaation muutos on ajallisesti pitkä prosessi, sitä pidempi, mitä syvemmäs-
tä tai laajemmasta muutoksesta on kyse. Vaatetusteollisuudessa toteutettua muu-
tosta vaihetyöorganisaatiosta tiimityöksi tutkinut Lavikka (1997, 223) tuo esiin 
muutosten ajallisuuden. Yrityksen johto voi tehdä päätöksen tiimiorganisaatioon 
siirtymisestä päivässä ja teknologinen muutos voidaan toteuttaa kuukaudessa. 
Työntekijöiden osaamisen kehittyminen vie useampia kuukausia ja uudenlaisen 
palkkausjärjestelmän rakentaminen vuoden verran. Kulttuurinen muutos vie pal-
jon pidemmän ajan. Teknis-organisatorinen muutos on kuitenkin toteutunut vasta, 
kun myös yrityksen kulttuuri (johtamis- ja palkkausjärjestelmineen) on muuttunut. 
Kulttuurinen muutos toteutuu helpommin, jos työntekijät ovat alusta asti mukana 
muutosprosessissa. 

Vuonna 1989 keräämässäni tutkimusaineistossa näkyi selkeästi massatuotannol-
le tyypillinen tayloristinen työn organisointi, vaikka joustavat ja tiimimäiset työn 
organisointimuodot tekivätkin tuloaan vastauksina muuttuneeseen taloudelliseen 
ja markkinatilanteeseen. Mikä neljässä tutkimukseni kohteessa olevassa tekstiili-
tehtaassa on muuttunut 1990-luvulla työn, koulutuksen ja oppimisen näkökulmis-
ta katsottaessa? Työtä ja siinä tapahtuneita muutoksia tarkastelen tutkimuksessani 
työn organisoinnin ja muutosprosessien lisäksi erityisesti työn edellyttämän osaa-
misen ja koulutuksen näkökulmasta. 

TAULUKKO 5. Muutoksen ulottuvuuksia (Tuomisto 1997, 15)

Muutoksen

• luonne pinnallinen
hidas
yksinkertainen
kehittäminen
yksi vaihtoehto

syvä
nopea
kompleksinen
muuttaminen
useita vaihtoehtoja

• aloite ulkopuolinen oma

• muutosvoimat ulkoiset sisäiset

• tarve välttämätön suotava

• laajuus koskee vain osaa koskee kaikkia

• tavoite tiedossa tuntematon

• hyöty vain osalle kaikille

• suhtautuminen kielteinen hyväksyvä

• kokeminen kriisi haaste

• vaatimat resurssit huonot hyvät
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3.3 Kvalifikaatiot ja koulutus 

Työn edellyttämää osaamista ja koulutusta paikannan tutkimuksessani kvalifi-
kaation käsitteellä. Kritiikkiä saanut käsite soveltuu tutkimukseeni tekstiilitehtaan 
työntekijöistä, koska kvalifikaation käsite kytkeytyy teolliseen massatuotantoon ja 
taylorismiin (Järvelä 1991, 100–101) ja on ”teollisen ajan funktionaalisen työnjaon 
tuottama” (Raivola & Vuorensyrjä 1998, 23). Kvalifikaation käsitettä on kritisoitu 
myös liian kapeana (Väärälä 1995, 35) ja riittämättömänä muuttuvassa työelämässä, 
koska se on yksilökeskeisen ja deterministinen (Raivola & Vuorensyrjä 1998, 23). 

Kvalifikaatio voidaan määritellä yleisellä tasolla yksilöiden valmiuksiksi toimia 
tietyllä tavalla yhteiskunnassa (Takala 1983, 9–11). Kvalifikaatioilla tarkoitetaan 
yleensä sellaisia tiedollisia ja toiminnallisia valmiuksia, jotka voidaan hankkia kou-
lutuksen, työkokemuksen ja/tai harjoittelun kautta, mutta siihen voidaan sisällyttää 
myös sellaisia osin synnynnäisiä ominaisuuksia kuten älykkyys tai havainnointiky-
ky (Kasvio 1986, 19–21). Kvalifikaatio viittaa (työntekijän näkökulmasta katsottu-
na) toisaalta positiivisiin valmiuksiin, kuten tiedot, taidot ja motivaatio ja toisaalta 
negatiivisiin valmiuksiin, kuten apatia ja alistuminen (Takala 1983, 10–16). 

Tutkimuksessani rajaan kvalifikaation käsitteen työprosessien työvoimalta edel-
lyttämiin valmiuksiin eli työkvalifikaatioihin. Työprosessin tekniikan ja työn or-
ganisoinnin asettamat kvalifikaatiovaatimukset ovat kehys, jossa työntekijät kvali-
fioituvat kyseiseen työprosessiin ja kehittävät omia valmiuksiaan (ks. esim. Takala 
1983, 10; Toikka 1984, 11 ja 45). Työkvalifikaatioita voidaan luokitella esimerkiksi 
Masuchin tapaan intensiteettikvalifikaatioihin, tuottaviin kvalifikaatioihin ja in-
novaatiokvalifikaatioihin. Intensiteettikvalifikaatioilla tarkoitetaan sellaisia val-
miuksia, jotka lisäävät työn tuottavuutta (esim. kestävyys ja täsmällisyys). Tuottavia 
kvalifikaatioita ovat esimerkiksi työvälineiden käyttöön liittyvät tiedot ja taidot ja 
kommunikaatiotaidot. Innovaatiokvalifikaatiot mahdollistavat työprosessin kehit-
tämisen. (Takala 1983, 16–18.) Väärälä (1995, 44–47) tyypittelee kvalifikaatiot tuo-
tannollis-teknisiin, motivaatio-, mukautumis- ja sosiokulttuurisiin sekä innovatii-
visiin kvalifikaatioihin. Sekä koulutuksen että työssä oppimisen kvalifikaatioiden 
tuottamisen lähteinä kattavat taulukossa 6 esitetyt ammattitaidon tyypit. 

Edellä esitetyn pohjalta tarkastelen tutkimuksessani kvalifikaatioita kolmena 
erilaisena kvalifikaatiotyyppinä: tuotannolliset kvalifikaatiot, normatiiviset kvali-
fikaatiot ja innovatiiviset kvalifikaatiot.

Tuotannolliset kvalifikaatiot voidaan jakaa perus- ja ammattikvalifikaatioihin. 
Peruskvalifikaatiot tarkoittavat niitä tietoja ja taitoja, jotka työntekijä tarvitsee sel-
viytyäkseen työn normaalista kulusta ja tavallisimmista, usein toistuvista poikkeus-
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tilanteista. Osa näistä peruskvalifikaatioista on selkeästi eksplikoitavissa ja siten 
esimerkiksi ammatillisessa koulutuksessa tai työpaikalla uudelle työntekijälle ope-
tettavissa (esim. Silvennoinen 1998, 83), osa on mahdollista omaksua vasta työpai-
kalla työtä tehden. Ammattikvalifikaatiot rakentuvat peruskvalifikaatioiden pääl-
le. Olennainen osa ammattikvalifikaatioita ovat työtä tehdessä kertyvät äänettömät 
tiedot ja taidot. (Kankaanpää 1997, 21–25; ks. myös Niemelä 1988, 196.)

Normatiiviset kvalifikaatiot liittyvät sitoutumiseen, suostumukseen, sopeutumis-
kykyyn ja vuorovaikutustaitoihin. Koulun perinteisenä tehtävänä on ollut tuottaa 
ns. moraalisia työkvalifikaatioita eli valmistaa oppilaita hyväksymään palkkatyön 

TAULUKKO 6. Kuusi ammattitaidon tyyppiä (Kankaanpää 1997, 21–25)

Taitotyypit Keskeiset piirteet Tärkein oppimiskonteksti/suhde 
koulutukseen 

Keskeistaidot • käytössä jatkuvasti
• ne taidot, joita työntekijä tarvitsee selviy-

tyäkseen työnsä normaalikulusta

Koulutuksessa alustava tutustumi-
nen, työssä vähitellen harjaantumi-
nen

Reunataidot • käytössä satunnaisesti
• ne taidot, joita suoriutuminen poikkea-

vissa tilanteessa edellyttää

Koulutuksella vähäinen merkitys, 
työssä harjaantuminen

Äänettömät 
taidot

• kokemuksen kautta kehittynyttä osaa-
mista, jota ei kyetä verbalisoimaan

• ne taidot, joita tarvitaan työn kulussa 
esiintyvissä poikkeuksellisissa ongelma-
tilanteissa

Ei yhteyttä koulutukseen, syntyvät 
pitkäaikaisen käytännön kokemuk-
sen kautta

Piilotetut 
taidot

• ne taidot, joita työntekijä ei halua 
paljastaa, koska näiden avulla hän voi 
käyttää valtaa työpaikalla esimerkiksi 
suhteessa työnjohtoon tai toisiin työnte-
kijöihin (vrt. alistava tieto, ks. Kortteinen 
1992)

Ei yhteyttä koulutukseen, opitaan 
työprosesseissa ja työpaikan valta-
suhteissa

Näkymättömät 
taidot

• ne taidot, joita ei yleisesti pidetä tai tun-
nusteta taidoksi

• tavallisimmin sosiaalisia, mutta myös 
teknisiä tai käsitteellisiä

• näkyviä henkilölle itselleen ja myös ver-
balisoitavissa, mutta niitä ei tunnusteta 
esimerkiksi työn vaativuutta arvioitaessa

Yhteys koulutukseen vain piilo-ope-
tussuunnitelman kautta, opitaan 
työelämässä toimimalla, yhteydessä 
sosiaaliseen sukupuoleen (esimer-
kiksi naisten oletetaan luonnostaan 
näppäriä ja huolellisia)

Avaintaidot • ne taidot, joita tarvitaan muutostilan-
teissa: muuttuvan työn hallinta ja uuden 
oppiminen

• yhteistyötaidot, ongelmanratkaisutaidot 
ja oppimisen taidot

Koulutuksessa yleiset ”muutosval-
miudet” eli ongelmanratkaisukyky, 
oppimaan oppiminen, yhteistyö- ja 
vuorovaikutustaidot
Työssä muutostilanteisiin osallistumi-
sen kautta
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tekoon liittyviä ”työmoraalisia velvoitteita” (Rinne & Salmi 1998, 175): alistumi-
nen työaikoihin ja -kuriin, lojaalisuus työnantajaa kohtaan. Koulutuksella ei ole 
merkitystä mukautumis- ja motivaatiokvalifikaatioihin liittyvien äänettömien, 
näkymättömien ja piilotettujen taitojen oppimisessa (vrt. kuitenkin piilo-opetus-
suunnitelma). Normatiivisiin kvalifikaatioihin voidaan sijoittaa myös työntekijän 
joustavuusvaatimukset. Samalla kun työn fyysinen tekeminen on vähentynyt, vaa-
timus joustavuudesta on kasvanut: työntekijän pitää olla käytettävissä uusiin ja eri-
laisiin tehtäviin sekä valmis siirtymään tehtävästä ja roolista toiseen (Casey 1999, 
18). 

Innovatiivisia kvalifikaatioita tarvitaan työelämän muutostilanteissa. Tällaisia 
kvalifikaatioita ovat esimerkiksi yhteistyötaidot, ongelmanratkaisutaidot ja oppi-
misen taidot. Sköld (1989, 107–109) puhuu innovatiivisista kvalifikaatioista dynaa-
misena tietona, joka antaa yksilölle mahdollisuuden muuttaa ja kehittää itseään, 
työprosessia ja työyhteisöään. Väärälä (1995, 46–47) rinnastaa innovatiiviset kvali-
fikaatiot työssä oppimiseen ja työprosessin kehittämiseen liittyviin valmiuksiin. 

Työn organisointimuodot vaikuttavat työn edellyttämiin kvalifikaatioihin. 
Funktionaalisessa valmistuksessa tehtävät ovat kapea-alaisempia (varsinkin jos tuo-
tevariaatio on kapea) ja edellyttävät siten vähemmän tuotannollisia kvalifikaatioita 
kuin joustava valmistus. Funktionaalisessa valmistuksessa mukautumiskvalifikaa-
tiot korostuvat, joustavassa valmistuksessa kaikkien normatiivisten kvalifikaatioi-
den merkitys lisääntyy. Innovatiiviset kvalifikaatiot rajoittuvat funktionaalisessa 
valmistuksessa oman työtehtävän sisälle, joustavassa valmistuksessa innovatiivisia 
kvalifikaatioita edellytetään tuoteverstaan tai solun tasolla kaikilta työntekijöiltä. 
(Alasoini 1992, 20–22.)

Osaamiseen ja ammattitaitoon liittyy keskeisesti kysymys tiedosta. Ellström 
(1998, 45) on erilaisten tietokäsitysten pohjalta jäsentänyt kvalifikaatiot kahdeksi 
näkökulmaksi: kognitiivis-rationaalinen ja intuitiivis-kontekstuaalinen (taulukko 
7). Kognitiivis-rationaalinen näyttäisi liittyvän funktionaaliseen, intuitiivis-kon-
tekstuuaalinen joustavaan valmistukseen. Koulutuksen ja perinteisen opettamisen 
merkitys korostuu ensin mainitussa näkökulmassa, työssä oppiminen jälkimmäi-
sessä. 

Uudet tuotannon järjestämisen tavat edellyttävät työvoimalta uudenlaisia kva-
lifikaatioita, mikä tarkoittaa paitsi täydennyskoulutuksen tarvetta myös pohdintaa 
ammatillisen peruskoulutuksen sisällöistä. Uudet kvalifikaatiot on entistä vaikeam-
pia konkretisoida opetussuunnitelmiksi ja -kokonaisuuksiksi, koska vuorovaikutus-
taitojen merkitys lisääntyy, kvalifikaatiot moninaistuvat matalissa organisaatioissa 
ja työtehtävien sisällöt määräytyvät entistä enemmän ad hoc. Nopea muutos työ-
elämässä merkitsee myös kvalifikaatioiden elinkaaren lyhenemistä. Kvalifikaatioita 
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hankitaan entistä enemmän ammatillisen peruskoulutuksen jälkeen täydennyskou-
lutuksessa, mutta myös kiinnittämällä huomiota työtehtävien muotoiluun niin, että 
työssä on mahdollisuus jatkuvalle omien kvalifikaatioiden kehittämiselle. (Alasoini 
1993, 74–76.) Rinne ja Salmi (1998, 175) tuovat esiin, että ammattialasta riippumatta 
oppimiskyky nousee esiin entistä olennaisempana kvalifikaatiovaatimuksena. 

Ellström (1992, 37–42) on laajentanut kvalifikaatioteoriaa jäsentäen työssä vaa-
dittavat, työn vaatimat ja työssä käytettävät taidot, tiedot, osaamisen sekä oppimis-
potentiaalin kuvan 2 tapaan. Yksilöllä voi olla monenlaisia kompetensseja, jotka ei-
vät kuitenkaan ole kvalifikaatioita, koska työ ei niitä vaadi eikä työnantaja edellytä. 
Työ voi puolestaan edellyttää kvalifikaatioita, jotka eivät vastaa yksilön kompetens-
sia. Käytettävissä oleva kompetenssi muodostuu dynaamisessa vuorovaikutuksessa 
yksilön ja työn välillä. Sekä yksilölliset (esimerkiksi aiemmat kokemukset, itseluot-
tamus) että työhön liittyvät tekijät (formaali ja informaali organisaatio työpaikalla) 
voivat helpottaa tai rajoittaa tosiasiallisen kompetenssin käyttöä. 

Oppiminen on se prosessi, jonka kautta ja avulla kvalifikaatiot muodostuvat 
koulutuksessa ja työelämässä. Koulutusjärjestelmän tarkoituksena on tuottaa työ-
elämän edellyttämiä yleisiä kvalifikaatioita, kun taas työelämän henkilöstökoulu-

9  Lisätty taulukkoon Ellströmin (1998, 46) pohjalta.

TAULUKKO 7. Erilaiset näkökulmat osaamiseen ja työhön (Ellström 1998, 45)

kognitiivis-rationaalinen intuitiivis-kontekstuaalinen

Tehtävä/tilanne (konteksti) Selkeästi määritelty,
lineaarinen

Heikosti määritelty,
kompleksinen

Saatavan informaation luonne Objektiivista, kvantitatiivista Kokonaisvaltaista

Informaation käsittely Analyyttistä Intuitiivista

Toimintatavat Teknis-instrumentaalista, 
suunnittelun ja suorittamisen 
erottaminen

Interaktiivis-kontekstuaalista, 
suunnittelun ja suorituksen 
vuorovaikutus

Tietoperusta, tiedon luonne Teoreettinen, deklaratiivinen, 
eksplisiittinen

Praktinen, kokemuksellinen, 
implisiittinen (tacit)

Vuorovaikutus Instrumentaalista, ei-persoo-
nallista

Dialogista, persoonallista

Oppimisen muodot Formaali kasvatus ja koulutus, 
opetus

Informaali oppiminen arkipäi-
vässä 

Soveltuvuus/käyttö9 Kokemattomat työntekijät
Abstrakti tieto
Selkeästi määritellyt tehtävät

Kokeneet työntekijät
Paineen alla työskentely
Kompleksiset tilanteet, harvoin 
eteen tulevat ongelmat
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tus suuntautuu lähinnä erityiskvalifikaatioiden tuottamiseen (ks. esim. Tuomisto 
1986, 47–52). Työkokemuksen määrällä ja laadulla on myös olennainen merkitys 
kvalifikaatioissa (ks. esim. emt., 130). 

Koulutuksen kvalifiointitehtävän12 korostaminen liittyy käsitykseen työn muut-
tumisesta vaativammaksi, teoreettista hallintaa edellyttäväksi niin, että työpaikalla 
harjaantuminen ei enää riitä tai ole mahdollista. Tästä näkökulmasta keskeinen ky-
symys asettuu koulutuksen ja työn vastaavuuteen, mutta myös siihen, tarvitaanko 
kaikkiin työtehtäviin koulutusta: 

”On myös epäilty ja myös osittain osoitettu, että itse asiassa varsin harvat työt vaa-
tivat pitkää ja monipuolista koulutusta. Useimmiten yli puolen vuoden koulutus on 
tarpeeton ja turha. Koulutuksen merkitys saattaa pikemminkin olla siinä, että se on 
väline karsia pois väärin asentein ja epäsäännöllisyyteen taipuvat työntekijät eikä 
niinkään kognitiivisten taitojen monipuolinen harjaannuttaminen, mikä useampien 
töiden kannalta ei ole edes välttämätöntä.” (Kivirauma 1990, 84.)

10 Kompetenssi tarkoittaa ”yksilön potentiaalista kapasiteettia menestyksekkäästi toimia tietyissä ti-
lanteissa tai suorittaa tiettyjä tehtäviä” (Ellström 1998, 40). Kompetenssi voidaan jakaa muodolliseen 
ja aktuaaliseen. Muodollinen kompetenssi voidaan mitata esimerkiksi opiskeluaikoina tai osoittaa 
tutkintotodistuksin. Aktuaalinen kompetenssi on yksilön “potentitaalinen kapasiteetti menestyksek-
käästi toimia tietyissä tilanteissa tai suorittaa tiettyjä tehtäviä” (emt., 41).

11 Kvalifikaatio “on kompetenssi, jota työ/tehtävä tosiasiallisesti vaatii ja/tai joka on implisiittisesti ja 
ekplisiittisesti työnantajan määrittämä” (Ellström 1998, 41). Kvalifikaation käsite viittaa sellaisiin 
kompetensseihin, joilla on (vaihto)arvoa työmarkkinoilla. Viralliset vaatimukset (esim. työnhaussa 
ilmoitettu koulutus) ja tosiasiallinen työn edellyttämä kompentenssi voivat olla erilaiset. Ero näiden 
välillä voi johtua työvoiman kysynnästä ja tarjonnasta työmarkkinoilla ja ammatillisista intresseistä, 
siitä, että tosiasiallisia vaatimuksia ei tunneta tai siitä, että viralliset vaatimukset ovat liian alhaiset 
tai liian korkeat. (Emt., 41–43.)

12  Kvalifikaatioiden tuottamisen lisäksi koulutuksen tehtäviksi on katsottu valikointi ja integrointi (ks. 
esim. Kivirauma 1990, 82–102). 

KUVA 2. Ammattitaidon osa-alueet (Ellström 1992, 38) 

KOMPETENSSI10

Muodollinen kompetenssi

Aktuaalinen kompetenssi 

KVALIFIKAATIO11

Vaadittu kompetenssi

Työn vaatima kompetenssi

Käytetty kompetenssi 
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Koulutuksen yhteys tuottavuuteen voidaan nähdä myös epäsuorana siten, että kou-
lutus lisää tuottavuutta sosiaalisten valmiuksien, ei niinkään teknisten valmiuksien 
kautta (Kivirauma 1990, 84–85). Koulutuksen ajatellaan myös vahvistavan amma-
tillista työhön integroitumista ja vähentävän siten sitoutumattomuutta ja työmark-
kinoilla liikkuvuutta (Kivirauma 1990, 90–91). 

Rinne ja Kivirauma (2003a, 15) määrittävät koulutuksen ”yhteiskunnallisena 
prosessina, joka väistämättä toimii sosiaalisen ulos- ja sisäänsulkemisen mekanis-
mina ja tuottaa integraation ohella syrjäytymistä”. Koulutuksen muuttuvia merki-
tyksiä ja asemia syrjäytymisen tuottamisessa he ovat kuvanneet kuvan 3 tapaan. 
Koulutuksen puuttumisen nähdään tuottavan marginaalisuutta samaan tapaan 
kuin sääty tai varallisuus aiemmin.

Ammatillista koulutusta tekstiilialalla käsittelen luvussa 3.5. Tutkimuksessa-
ni tarkastelen ammatillisen koulutuksen, mutta erityisesti henkilöstökoulutuksen 
merkitystä tekstiilitehtaan työntekijän työssä.

Henkilöstökoulutus voidaan jäsentää kentiksi, jotka muodostuvat toisaalta työn-
antajien koulutusintresseistä ja aktiivisuudesta, toisaalta työntekijöiden intresseistä 
ja halusta kouluttautua. Koulutuseliittiä ovat ylemmät (erityisesti suurten yritysten 
palveluksessa olevat) toimihenkilöt, joita työnantaja aktiivisesti kouluttaa ja joiden 
omakin kouluttautumisen intressi on suuri. Pettyjiksi henkilöstökoulutuksen ken-
tällä jäävät pienten yritysten palveluksessa olevat ylemmät toimihenkilöt, jotka eivät 

13 Kuvassa olevan diagonaalijanan tarkoituksena on mallintaa koulutuksen asemaa ja tämän aseman 
muuttumista syrjäytymisen tuottamisessa, ei osoittaa koulutuksen täsmällistä osuutta eikä vähätellä 
muiden tekijöiden merkitystä (Rinne & Kivirauma 2003a, 63–64).

KUVA 3. Koulutuksen asema syrjäytymisen tuottamisessa (Rinne & Kivirauma 2003a, 
64)13

AIKA
-1800    1900    2000

Muut tekijät:
• varallisuus
• sääty
• sukupuoli
• etninen tausta
• sosiaalinen pääoma

SYRJÄYTYMISEN KENTTÄ

Koulutus
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omasta kouluttautumisintressistään huolimatta pääse osallistumaan työnantajan 
järjestämään/tukemaan koulutukseen. Suosikit pääsevät osallistumaan työnanta-
jan koulutukseen, mutta heidän oma kouluttautumisintressinsä on heikko. Suo-
sikkeja ovat (ammatti)miehet. Tekstiilitehtaan (nais)työntekijät paikantuvat hen-
kilöstökoulutuksen kentillä koulutusproletariaattiin, jota luonnehtii työnantajan 
passiivisuus kouluttajana sekä työntekijöiden passiivisuus ja kiinnostumattomuus 
koulutusta kohtaan. Koulutusproletariaattia ovat erityisesti teollisuuden naistyön-
tekijät sekä tevanake-alojen14 naistoimihenkilöt. (Rinne, Silvennoinen ja Valanta 
1995, 149–151.) 

Yritysten henkilöstökoulutusstrategioissa on tunnistettavissa neljä perustyyppiä 
sen mukaan, tarjotaanko koulutusmahdollisuuksia kaikille vai vain osalle työvoi-
masta ja onko koulutustoiminta jatkuvaa (ks. taulukko 8). Preventiiviselle strategial-
le on tyypillistä, että koulutus on vähäistä ja se kohdistuu vain osaan henkilöstöä. 
Koko henkilöstöä ei kouluteta, koska katsotaan, että työntekijöiden osaamisen ke-
hittämisellä ei ole olennaista merkitystä yrityksen toiminnan kannalta. Tällainen 
toimintapa on tyypillistä yrityksissä, joissa työtehtävät ovat yksinkertaisia vaihetöi-
tä. Koulutusstrategiaansa yritys perustelee sillä, että työntekijät eivät ole kiinnos-
tuneita kehittämään omaa osaamistaan, ovat passiivisia ja työssä lähinnä palkan 
vuoksi. Vastakkainen henkilöstökoulutusstrategia on prospektiivinen, jossa yrityk-
sillä lähtökohtana on koko henkilöstön systemaattinen kehittäminen ja kouluttami-
nen. Koulutus myös kytkeytyy yrityksen muuhun strategiseen suunnitteluun ottaen 
kuitenkin huomioon myös työntekijöiden yksilölliset kehittymistarpeet ja haasteet. 
(Juhela 1994, 226–231.) (Vrt. Raivola 1994, 20–21.)

Teollisuustyönantajien koulutusajattelun15 muuttuminen voidaan Tuomiston 
(1986, 185–195) mukaan jakaa seuraaviin vaiheisiin: koulutus sosiaalitoimintana 

14 Tekstiili-, vaatetus-, nahka- ja kenkäteollisuus.
15 Teollisuuden koulutus -käsite kattaa ”kaiken sen työnantajien, teollisuusliittojen ja teollisuuden kes-

kusjärjestöjen harjoittaman tai tukeman koulutustoiminnan, jota ne järjestävät jäsenistölleen tai 
henkilöstölleen” (Tuomisto 1986, 9).

TAULUKKO 8. Henkilöstökoulutusstrategioiden perustyypit (Juhela 1994, 227)

Koulutusmahdollisuuksia

Osalla työvoimasta Kaikilla

Koulutus- ja kehittämistoimin-
ta ei ole jatkuvaa

Preventiivinen strategia Muutoksen hallintastrategia

Koulutus- ja kehittämistoimin-
ta on jatkuvaa

Segmentoiva strategia Prospektiivinen strategia
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1944–1958, koulutus taloudellisena sijoituksena 1958–1968 ja koulutus henkilös-
töhallinnon välineenä vuodesta 1968 alkaen. Huomattava on myös, että toiseen 
maailmansotaan asti teollisuuden koulutus kohdistui työntekijöihin, jonka jälkeen 
koulutukseen ovat osallistuneet erityisesti toimihenkilöt.

3.4 Työorientaatiot ja työn merkitys elämänkokonaisuudessa

Kvalifikaation käsite edellä kuvatussa merkityksessä siirsi näkökulmaa työn ns. ul-
koisista ehdoista, kuten työn organisointi, työn ja sen tekijän väliseen suhteeseen. 
Työorientaation käsitteellä pyrin tavoittamaan työn subjektiivista kokemista sekä 
työn merkityksiä tekstiilitehtaan työntekijän elämänkulussa. 

Työntekijän näkökulmasta työorientaatiota, työn merkitystä elämänkokonai-
suudessa ja työhön sitoutumista tarkastelen tutkimuksessani Kahnin ja Wienerin jo 
1960-luvulla esittämän typologian pohjalta (kuva 4).

Silvennoinen (1998, 95) on jäsentänyt työorientaatiota jatkumolla sisällöllinen–
välineellinen suhteessa työn kokemiseen tai työn tekemisen tapaan. Sisällöllistä 
työorientaatiota luonnehtii sitoutuminen, vastuullisuus ja lojaalisuus, välineellistä 

Asennetyyppi työ
tavoite/keino

suhde
työhön

suhde
vapaa-aikaan

keino negatiivinen positiivinen

1. Työ häiritsevänä tekijänä:
interruption

2. Työ toimeentulon välineenä: 
job

3. Työ ammattina:
occupation

4. Työ urana:
career

5. Työ itsensä toteuttamisen keinona:
vocation

6. Työ elämäntehtävänä:
mission

tavoite positiivinen negatiivinen

KUVA 4. Työhön sitoutuminen Kahnin ja Wienerin mukaan (Kasvio 1994, 133).
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välinpitämättömyys, vastahakoisuus ja etääntyminen. Alasoinin (1990, 82–83) mu-
kaan työorientaation jäsentäminen survey-tutkimuksissa instrumentaalisuus–eks-
pressiivisyys-ulottuvuudella ei tavoita työhön liittyviä kulttuurisia merkityksiä. 

Kevyessä kulutustavarateollisuudessa16 työskentelevien naisten työorientaatiota 
on luonnehdittu perheeseen suuntautuneeksi instrumentaalisuudeksi, jolloin työn 
merkitys on lähinnä aineellisen toimeentulon turvaaminen. Nämä naiset muodos-
tavat oman työntekijätyyppinsä: he ovat rekrytoituneet usein maaseudulta, ovat 
vailla teollista työkokemusta ja työskentelevät vaihetyössä. Tavat tehdä työtä periy-
tyvät työntekijältä toiselle ja näin syntyy vähitellen työ- tai tehdaskulttuuri, joka luo 
kehyksen myös niille merkityksille, joita annetaan muutoksille työssä ja työpaikalla. 
(Kasvio & Piispa 1985, 29–31; Kasvio 1988, 10.) 

Kasvio (1994, 198–199) erottaa kaksi elämänuraperspektiiviä: ”uraperspektiivin” 
ja ”kulumisperspektiivin”, joista ensimmäinen liittyy lähinnä professionaalisille 
työaloille, kulumisperspektiivi suoritustason työhön. Suoritustason töissä työnteki-
jät pääsevät työn tehokkuudessa ja siten myös palkkauksessa suhteellisen nopeasti 
maksimiin, mutta eivät kestä siinä koko työuraansa, vaan joutuvat tyytymään hei-
kompaan tulotasoon ja vähemmän vaativiin tehtäviin työuransa loppupuolella. 

Vuonna 1989 keräämissäni aineistoissa näkökulmani oli varsin työkeskeinen. 
Työssä oppimisen ymmärtäminen edellyttää laajempaa kehystä työn merkitykses-
tä työntekijän elämänkokonaisuudessa. Elämänkulku on ihmisen elämänjuoksun 
moninainen ja monitasoinen verkosto, jossa kietoutuvat toisiinsa vertikaalisuus 
(mennyt, nykyisyys ja tuleva) sekä horisontaalisuus (elämän eri alueet: perhe, työ, 
harrastukset jne.) (Silkelä 1999, 55). Elämänkulun avulla saadaan tavoitettua työn-
tekijöiden subjektiivisia kokemuksia eri aikoina ja eri ajallisista perspektiiveistä kat-
sottuna, mutta myös yhteiskunnallista kehystä ja näiden välistä vuorovaikutusta 
(Silkelä 1999, 55; Kyngäs 2000, 157). Yleisellä tasolla elämänkulkua on jäsennetty 
esimerkiksi kokemuksellisina koulutussukupolvina: sodan ja niukan koulutuksen 
sukupolvi (ennen vuotta 1935 syntyneet), rakennemuutoksen ja kasvavien koulu-
tusmahdollisuuksien sukupolvi (1936–1955 syntyneet) ja hyvinvoinnin ja monien 
koulutusvalintojen sukupolvi (1956 ja sen jälkeen syntyneet) (Kauppila 1996, 47)17. 

Elämänkulkututkimuksen klassikko Charlotta Büler käytti elämänkulun 
kuvausmenetelmänä kaavakuvaa, jossa päällekkäisille vaaka-akseleille merkitään 
tärkeät kokemukset tai tapahtumat yksilön eri elämänalueilla (Jahnukainen 1997, 
10). Elämänviiva on aikasuora, johon haastateltava sijoittaa elämänsä kannalta mer-
kitykselliset tapahtumat ja siirtymävaiheet. Elämänviiva tuottaa elämänkulun kro-
16 Tekstiili-, vaatetus- ja elektroniikkateollisuus.
17 Tutkimusaineistossani on haastateltuja kaikista näistä koulutussukupolvista, mutta 1. kohortista 

vain vuoden 1989 aineistossa.
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nologisen kuvauksen, joka voidaan pyytää erikseen esimerkiksi opiskelu- tai työ-
urasta (Silkelä 1999, 57.) Saadakseni laajempaa kehystä työlle (ja siten oppimiselle 
työn kontekstissa) teetätin haastattelun päätteeksi kirjallisen elämänviivatehtävän 
(ks. liite 2), jota täydensi haastateltavan suullinen kertomus. Merkityksellisten ta-
pahtumien kirjaamisen jälkeen pyysin haastateltavaa vielä katsomaan elämänvii-
voille merkitsemiään merkityksellisiä tapahtumia ja kommentoimaan, miltä oma 
elämänkulku näyttää näin jäsennettynä. (Elämänviivan soveltaminen aineistojeni 
analyysissä ks. case-kuvaukset.)

3.5 Tekstiiliteollisuuden työ ja koulutus

Tutkimukseni kohdistuu tekstiiliteollisuuteen, ei vaatetusteollisuuteen. Tekstiili- ja 
vaatetusteollisuudella on paljon yhteisiä piirteitä, esimerkiksi naisvaltaisuus ja ma-
talapalkkaisuus, mutta niiden kehitys on ollut erilainen. Teollisen tuotannon juuret 
ovat tekstiiliteollisuudessa, jossa tekninen kehitys 1900-luvulla on merkinnyt eri-
tyisesti avustavien (nais)työpaikkojen vähenemistä. Vaatetusteollisuus sen sijaan on 
säilynyt työvoimavaltaisena. (Ks. Kuusisto 2004, 14.)

Vaatetusteollisuus valmistaa nimensä mukaisesti vaatteita. Tekstiiliteollisuus 
valmistaa lankoja, kankaita, trikootuotteita ja erikoistekstiilejä. Perustekstiiliteolli-
suudeksi kutsutaan sisustus- ja vaatetuskankaiden sekä ompelu- ja käsityölankojen 
valmistusta. Trikooteollisuus valmistaa neuloksia ja niistä valmiita vaatteita (esim. 
t- ja yöpaitoja) sekä sukkia. Erikoistekstiilejä ovat esimerkiksi paperikoneiden viirat, 
nauhat, matot ja kalaverkot. (Kuusisto 2004, 47.) Tutkimuksessani mukana olevat 
neljä tekstiilitehdasta edustavat perustekstiili- ja trikooteollisuutta. Koska pelkäs-
tään tekstiiliteollisuuteen kohdistunutta yhteiskunta- tai kasvatustieteellistä tutki-
musta on varsin vähän, käsittelen seuraavassa myös vaatetusalan tutkimuksia.

Tekstiiliala on ollut merkittävä työllistäjä 1900-luvulla. 1920-luvun alussa ala 
työllisti 20 000 työntekijää ja 1940-luvulle tultaessa työvoiman määrä oli lähes kak-
sinkertaistunut. 1930-luvun lama oli koskettanut erityisesti miesten työpaikkoja, 
naisten työpaikat tekstiiliteollisuudessa olivat säilyneet ansiotasoa alentamalla ja 
työtä jakamalla. (Suoranta 2001, 151, 157.) Taulukosta 9 on nähtävissä työntekijöi-
den määrän kehitys 1950–1985. Teollisuustilaston perusteella vuonna 2003 tekstii-
lien valmistuksessa työskenteli 12 488 henkilöä ja toimipaikkoja oli 26 542 (http://
www.stat.fi/tup/suoluk/taskus_teollisuus.html).
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Tarkastelen tekstiiliteollisuuden työn ja ammatillisen koulutuksen muutoksia nel-
jän vaiheen kautta, joiden pohjana ovat Heiskasen ym. (1995, 3) esittämät tekstii-
li- ja vaatetusalan lähihistorian vaiheet19 sekä Kuusiston (2004, 47–95) jäsennykset 
tekstiili- ja vaatetusalan ammatillisen koulutuksen, opettajankoulutuksen ja toimi-
alan kehittymisestä20:

1. Tekstiiliteollisuuden varhaisvaiheet 
2. Taylorisoitua massatuotantoa
3. Rakennemuutosta ja työn uusia muotoja
4. Tekstiiliteollisuuden tila vuosituhannen vaihteessa

18 Tekstiili- ja vaatetusteollisuus ovat olleet Suomen naisvaltaisimmat teollisuudenalat 1900-luvulla. 
Tekstiiliteollisuudessa koneiden automatisointi on vähentänyt naisten suhteellista osuutta työvoi-
masta, vaatetusteollisuudessa ei ole tapahtunut vastaavaa muutosta. (Kuusisto 2004, 34.)

19 Massatuotannon kausi 1973–85, rakennemuutoksen aika 1986–95 ja varovaisen kasvun aika 1994– 
(Heiskanen, Lavikka, Piispa & Tuuli 1995, 3).

20 Kuusisto (2004, 47–66) tarkasteli tekstiilialan ammatillisen koulutuksen, opettajankoulutuksen ja 
toimialan kehittymistä kolmessa ajanjaksossa: 1. ammattikuntalaitoksen koulutusmonopolin mur-
tuminen 1800-luvulle tultaessa, 2. työssäoppiminen tekstiiliteollisuuden työntekijöiden koulutus-
muotona 1800–1950, 3. tekstiilikoneasentajien koulutus aloitetaan ja lopetetaan 1950–1995. Vaatetus-
alan ammatillinen koulutus, opettajankoulutus ja toimialan kehittyminen jäsentyi neljäksi vaiheeksi: 
1. oppilaskasvatusta ja kotiteollisuusopetusta –1900, 2. pukuompelijoiden koulutusta 1900–1960, 3. 
teollisuusompelijoiden koulutus lisääntyy 1960–1985, 4. keskiasteen koulutus vaatetusalalla 1985–
1995 (Kuusisto 2004, 66–95).

TAULUKKO 9. Tekstiili- ja vaatetusteollisuuden työntekijöiden määrä (Kuusisto 2004, 
liite 2, Suomen tilastollisten vuosikirjojen pohjalta)18

Tekstiiliteollisuuden työntekijöitä 

vuosina 1950 1970 1985

38 400 30 000 13 000 

naisia 82 % 75 % 71 %

Vaatetusteollisuuden työntekijöitä

vuosina 1950 1970 1985

7 000 27 000 25 000

naisia 90 % 93 % 96 %
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3.5.1 Tekstiiliteollisuuden varhaisvaiheet 

Tekstiilialalla on pitkät perinteet, kun teollinen vallankumous 1700-luvulla alkoi 
juuri lankojen ja tekstiilien teollisesta valmistuksesta (Kasvio & Piispa 1985, 13; 
Kasvio 1988, 8–9). Suomessa ensimmäisenä suurteollisuudeksi kehittyi tekstiiliteol-
lisuus jo 1800-luvun aikana (Kuusisto 2004, 14). Paitsi teollistumisen myös kou-
lutuksen näkökulmasta tekstiiliala on ollut edelläkävijä, sillä ammattikoulujen al-
kumuotoina voidaan pitää 1700-luvun puolivälissä toimineita kehruukouluja sekä 
1800-luvulla perustettuja kehruu- ja kutomakouluja (Kivirauma 1990, 56–57).

Tekstiili- ja vaatetusala on työvoima- ja naisvaltaista, mikä on perua tämän teol-
lisuudenalan alkuajoilta. Tekstiili- ja vaatetusalan tuotteita naiset olivat perinteisesti 
valmistaneet kotitalouksissa, joten niiden teollinenkin valmistus katsottiin sopivan 
erityisesti naisille ja teollisen tuotannon laajeneminen sijoittui ajankohtaan, jolloin 
naisia alkoi tulla työmarkkinoille entistä enemmän. (Kasvio 1988, 8–9.) Vaatetus-
teollisuus on tarjonnut naisille mahdollisuuden palkkatyöhön ja oman elannon 
ansaitsemiseen, mutta tämä on edellyttänyt kovaa työtä urakalla pienellä palkalla 
(Lavikka 1997, 17). Naisille ei ollut tarjolla ammatillista koulutusta teollisuusam-
matteihin21, joten he sijoittuivat tehtaissa sellaisiin töihin, joissa ei vaadittu ammat-
titaitoa (Naumanen 1994, 89). Esimerkiksi tamperelaistytöt menivät tekstiilitehtaa-
seen ensin puolaajiksi ja päätyivät lopulta kutojiksi (Kaarninen 1989, 107). 

Tekstiili- ja vaatetusala on matalapalkka-ala. Vaasan puuvillatehdasta kutsuttiin 
1800–1900-lukujen taitteessa luurankotehtaaksi, sillä kutomoteollisuuden palkat 
olivat niin matalat, että työntekijöiden oli turvauduttava köyhäinhuoltoon (Suoran-
ta 2001, 151). Haapalan (1986, 231) mukaan mm. fyysiset erot ja naisten työn väli-
aikainen luonne vaikuttivat naisten heikkoon asemaan ja huonoon palkkaukseen 
tehdastyössä. Markkola (1994, 93) kritisoi em. perusteluja, koska tehtaissa työnjako 
ei noudattanut fyysisen rasittavuuden kriteeriä, vaan ”se muotoutui lähinnä arvos-
tusten ja jopa paikallisten tekijöiden kuten työvoiman saatavuuden perusteella”. 
Naiset eivät myöskään olleet vain väliaikaisesti töissä, sillä esimerkiksi Finlaysonin 
naistyöntekijöistä runsas kolmannes oli työssä vähintään 10 vuotta. 

Tekstiili- ja erityisesti vaatetusala mainitaan tyyppiesimerkkinä pitkälle ratio-
nalisoidusta ja tayloristisesti järjestetystä teollisuudenalasta (Kyöstiö 1955, 19–20, 
ref. Kivirauma 1990, 55; Kasvio 1991, 9; Lavikka 1992, 12; Piispa 1998b, 88). Työ on 
ositettu vaihetyöksi, joten työntekijät eivät tarvinneet ammatillista koulutusta (ks. 
Kuusisto 2004, 47 ja 52): 

21 1920-luvulla käynnistyi sekä poikien että tyttöjen ammattikoulutus, mutta tyttöjen koulutus oli ns. 
valmistavaa ammatillista koulusta liittyen kotitalouden hoitoon (Naumanen 1994, 88).
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”(T)yöhön kouliintuminen tapahtui työpaikoilla työtä tehden…” (Kivirauma 1990, 
59).

Vuonna 1948 aloitti Tampereella toimintansa Suomen ensimmäinen tekstiilite-
ollisuuden työntekijätason koulutusta antava ammattikoululinja. 1960-luvulla 
tekstiiliosasto jaettiin (tytöille tarkoitettuun) tekstiilialan peruslinjaan22 ja (pojil-
le tarkoitettuun) tekstiilikonelinjaan23. (Kuusisto 2004, 61–62.) 1950-luvulta alka-
en suurimmat tekstiilitehtaat perustivat omia ammattikouluja tai oppilasosastoja 
uusien työntekijöiden kouluttamiseksi (Mikkola 1972, 122, ref. Kuusisto 2004, 61). 
Vuoden 1958 ammattioppilaitoslaki velvoitti kunnat perustamaan ja ylläpitämään 
ammattikouluja, joissa oli naisille tarjolla vaatetusalan ja ravintotalousalan koulu-
tusta (Naumanen 1994, 89).

Ajanjaksolla 1960–70 tekstiilialan koulutus seurasi tiiviisti työelämää: koulut 
lähettivät harjoittelijoita tehtaisiin, työelämän edustajat toimivat opettajina ja oppi-
laitoksiin saatiin tehtaista koneita. Vaatetusalalla alan työvoimavaltaisuuden vuoksi 
on painottunut työntekijöiden koulutus, jossa on pyritty myös työntekijän laaja-
alaisempaan osaamiseen, koska valmistuttuaan vaatetusalan opiskelijat sijoittuvat 
monenlaisiin yrityksiin. Tekstiilialalla on keskitytty lähinnä teknisen henkilöstön 
koulutukseen, koska tekstiiliteollisuuden naistyöntekijöille on katsottu riittävän 
työpaikkakoulutus. Koulutus on siis toisaalta kytkeytynyt läheisesti toimialan ke-
hittymiseen, mutta toisaalta se on uusintanut vallinnutta ammattien ja työtehtävien 
jakoa. (Kuusisto 2004, 96–97.)

Tekstiiliteollisuuden työtehtävät ovat olleet alusta lähtien eriytyneitä miesten, 
naisten ja alkuaikoina myös lasten töihin. Vaikka tekniikka kehittyi, koneenkäyt-
täjinä toimivien naisten kouluttamista ei nähty tarpeellisena. Naisten työt nähtiin 
helposti opittavina ja myös ns. läpikulkuammatteina, joten niihin kouluttamiseen 
ei kannattanut käyttää resursseja. Laitosmiehiksi koulutettaville pojille sen sijaan 
kannatti koulutusta järjestää, koska he tulisivat olemaan pysyvää työvoimaa ja 
omalla ammatillisella osaamisellaan tuotannon kannalta avaintyöntekijöitä. (Kuu-
sisto 2004, 96–97.)

Sodanjälkeinen työntekijöiden suuri vaihtuvuus tekstiiliteollisuudessa kohdis-
ti työnantajien huomion koulutukseen. Koska työntekijöiden vaihtuvuus oli suuri, 
uudet työntekijät piti pystyä nopeasti ja tehokkaasti kouluttamaan työtehtäviinsä ja 
myös pyrkiä herättämään kiinnostus työhön niin, että liikkuvuus vähensi. Suomen 

22 2-vuotinen koulutus, josta valmistuneet toimivat mm. kehräämöjen, kutomoiden tai trikooteollisuu-
dessa koneenhoitajina.

23 3-vuotinen koulutus laitosmiehille.
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kutomateollisuuden työnantajain liiton oma koulutustoiminta alkoi 1951 ja Vaate-
tusteollisuusliiton koulutustoiminta 1965. (Tuomisto 1986, 351–359.)

3.5.2 Taylorisoitua massatuotantoa

Heiskanen, Lavikka, Piispa ja Tuuli (1995, 3) ajoittavat massatuotannon kauden 
vuosille 1973–85. Massatuotannon perustana oli Neuvostoliittoon suuntautuva 
kauppa, jolle olivat tyypillisiä isot tilaukset, pitkät sarjat ja monivuotiset toimitus-
sopimukset. 

Tämän vaiheen lopulla vuonna 1985 käynnistyi tutkimusprojekti Uusi tekniik-
ka, työprosessin muutos ja naistyöntekijät tekstiili-, vaatetus- ja elektroniikkateolli-
suudessa. Sen tavoitteena oli selvittää uuden tekniikan käyttöönoton vaikutuksia 
työhön, työn organisointiin sekä sukupuolten väliseen työnjakoon (Kasvio 1985, 
esipuhe). Tutkimusprojektin empiirinen aineisto vuodelta 1985 koostui lomakeky-
selyistä, osallistuvasta havainnoinnista sekä työntekijöiden ryhmä- ja yksilöhaas-
tatteluista. (Kasvio 1985; Kasvio & Piispa 1985; Kasvio & Piispa 1986; Kasvio 1988.) 
Lomakekyselyn mukaan naisten työ oli pääasiassa koneiden valvontaa, koneiden 
toimintaan liittyvää omin käsin suoritettavaa työtä sekä liikkumista paikasta toi-
seen24, mutta ei esimerkiksi tietokoneen/päätteen kanssa työskentelyä tai teknisten 
ohjeiden lukemista. Työntekijät voivat vaikuttaa lähinnä työnsä laatuun, työtahtiin 
ja työmenetelmiin, mutta eivät siihen, mitä työtä he tekevät, kenen kanssa ja mil-
loin. Tekstiiliteollisuuden työ ei kuitenkaan ole vaihetyötä siinä merkityksessä kuin 
esimerkiksi vaiheompelijan työ. Oman työnsä vaihetyöksi luokitteli 64 % vaatetus-
työntekijöistä, mutta vain 22 % tekstiilityöntekijöistä (Kasvio 1988, 59). Työn auto-
nomia ja itsemääräämisoikeus on pieni suoritustason tehdastyössä: sitä pienempi 
mitä pidemmälle tayloristinen työnjako on viety. Vaatetustyöntekijöillä vaikutus-
mahdollisuudet työnsä ehtoihin ovat alhaisemmat kuin tekstiili- ja elektroniik-
katyöntekijöillä. (Kasvio 1988, 55.) Naisten työ tekstiiliteollisuudessa on vaikeasti 
automatisoitavien tuotannon aukkojen täydentämistä, työtä, jota tehdään urakka-
palkalla ja jonka tekeminen ei edellytä erityisiä ammatillisia valmiuksia (Kasvio & 
Piispa 1985, 62–63).

Rationalisointiin perustuva työn organisointitapa on mahdollistanut koulut-
tamattoman naistyövoiman käytön (Kasvio 1991, 10). Taylorisoidussa työssä am-
mattitaitovaatimukset ovat lähinnä sopeutumista työtahtiin ja -kuriin sekä työn 
yksitoikkoisuuteen. Tällaisiin töihin naisten katsottiin soveltuvan hyvin näppärine 
24 89 % vastaajista ilmoitti näitä toimintoja sisältyvän työhönsä hyvin paljon tai melko paljon.
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sormineen, kärsivällisine ja huolellisine luonteineen (Niemelä 1998, 105). Tayloris-
mi on ollut vallitseva työn organisointimuoto 1960-luvulta alkaen tekstiili- ja vaate-
tusteollisuudessa (Kasvio 1991, 9; Lavikka 1992, 12). Taylorisoitu tuotanto soveltuu 
hyvin tekstiilien ja vaatteiden teolliseen massatuotantoon, sillä teknologian keinoin 
työn tuottavuutta ei ole helppo kohottaa työvoimavaltaisessa, vaikeasti automati-
soitavassa vaatteiden kokoonpanossa. Kun työntekijä erikoistuu kapeaan työvaihee-
seen ja tekee pitkää sarjaa, hän rutinoituu ja pystyy monin verroin tuottavampaan 
työhön kuin kotiompelussa. (Kasvio 1991, 9; Lavikka 1992, 12; Piispa 1998b, 88.) 

Taylorisoitu vaatetusteollisuuden työ kavensi tarvittavaa ammattitaitoa ja kuilu 
suhteessa ammatillisen koulutuksen laaja-alaisuuteen kasvoi. Monet tehtaat kärsi-
vät työvoimapulasta, sillä ompelulinjalla monipuolisempaan työhön tottuneet op-
pilaat eivät halunneet mennä teollisuus- tai vaiheompelijan työhön. Vastauksena 
työelämän kysyntään lisättiin aikuiskoulutuksena toteutettua vaiheompelijoiden 
kurssitusta. (Kuusisto 2004, 111 ja 131.) 1970-luvulla tekstiilialan peruslinjan suosio 
laski ja se lopetettiin 1970-luvun lopussa (Tampereen ammattikoulussa), 1980-lu-
vulla oppilaspulaa oli myös tekstiilikonelinjalla, koska tekstiiliteollisuuden työpai-
kat vähenivät eikä koulutus enää taannut työpaikkaa (emt., 62). 

3.5.3 Rakennemuutosta ja työn uusia muotoja

Rakennemuutos tekstiili- ja vaatetusalalla oli Suomessa raju Neuvostoliiton viennin 
nopean laskun ja samanaikaisen taloudellisen laman vuoksi (Heiskanen 1998a, 17). 
Alasoinin (1993, 4–5) mukaan keskeisimmät muutokset 1980-luvulla Suomen ulko-
maanviennissä ovat olleet elektroniikkateollisuuden viennin kasvu sekä mekaani-
sen puunjalostusteollisuuden ja tekstiili- ja vaatetusteollisuuden viennin lasku. 

Rakennemuutos on koskenut varsinkin vaatetusteollisuutta (Lavikka 1997, 9), 
mutta myös tekstiiliteollisuutta ja se on merkinnyt yritystoiminnan huomattavaa 
supistumista sekä tuotannon siirtämistä halvan työvoiman maihin (Piispa 1998a, 
25; Heiskanen 1998a, 17). Vuosina 1986–1994 vähintään viisi työntekijää työllis-
tävien perustekstiilejä valmistavien yritysten määrä väheni 39 prosenttia, vaate-
tusteollisuuden yritysten määrä väheni yli puolella. Henkilökunta väheni samana 
aikana perustekstiilien valmistuksesta 59 % ja vaatteiden valmistuksesta 76 %. (Ti-
lastokeskuksen teollisuustilastojen 1986–1994 pohjalta Piispa 1998a, 27.) Tekstiili- 
ja vaatetusalaa on pidetty 1990-luvun alussa edelleen merkittävänä naisten työllis-
täjänä (Palmroth, Hanki & Kirjonen 1993, 1), vaikka rakennemuutoksen jälkeen 
tekstiilialaa ei voi enää lukea Suomen johtaviin teollisuudenaloihin (Kuusisto 2004, 
160–161). 
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Neuvostoliiton kaupan romahtaminen pakotti suuntautumaan länsimarkkinoil-
le, joilla toimiminen edellytti tuotannolta aiempaa suurempaa joustavuutta: siirty-
mistä pitkistä sarjoista lyhyempiin ja muodin mukaan vaihtuviin mallistoihin sekä 
erikoistumista (Lavikka 1998, 115). Tekstiiliteollisuudessa muuttuneiden markki-
noiden haasteisiin pyrittiin vastaamaan koneinvestoinneilla, tuotteiden kehittämis-
työllä (erikoistekstiilit), laatutason kohottamisella ja tuotannon jatkuvatoimisuu-
della (kolmivuorotyö) (Kasvio 1988, 14–15).

Organisatoriset innovaatiot vaatetusteollisuudessa -tutkimusprojekti oli vertai-
leva tutkimus Suomen, Italian, Hongkongin ja Unkarin vaatetusteollisuuden or-
ganisatorisista innovaatioista 1990-luvulla. Tekstiili- ja vaatetusala on luokiteltu 
taantuvaksi teollisuusalaksi (esim. Kasvio 1991, 1), mutta käynnissä olevien tuotan-
nollisten innovaatioiden ja kehittämistyön pohjalta Kasvio (1991, 40) näki alan dy-
naamisena, kehittyvänä ja muuttuviin toimintaympäristöihin soveltuvana teollisen 
tuotannon muotona. 

Osaaminen vaatetusteollisuudessa -tutkimusprojektin tarkoituksena oli kuvata 
niitä edellytyksiä ja käytäntöjä, joilla vaatetustehtaiden työorganisaatiot ovat muu-
tettavissa tayloristisesta vaihetyöstä itseohjautuviin ryhmiin perustuviksi työorga-
nisaatioiksi sekä niitä kulttuurisia ja sosiaalisia ulottuvuuksia, joita muutosprosessi 
sisältää (Lavikka 1992, 15). Tutkimusprojektissa kartoitettiin vuonna 1991 ryhmä-
työkokeilujen määrää ja niiden tilaa kaikille vaatetusteollisuuden ja ompelevan tri-
kooteollisuuden yrityksille suunnatulla lomakekyselyllä. Kyselyn perusteella löytyi 
37 yritystä, joilla oli kokemusta ryhmätyöstä. (Lavikka 1992, 9.) Ryhmätyökokeilu-
jen alkuvaiheessa Lavikka (1992, 79) erotti kyselyaineiston pohjalta kolme erilais-
ta muutosstrategian mallia. Konservatiivisessa mallissa muutos eteni ylhäältä alas 
työntekijöitä tai heidän edustajiaan kuulematta. Korporatiivisessa mallissa luotta-
mushenkilöt olivat mukana muutoksen suunnittelussa lähes alusta alkaen. Varsi-
naisten uudistajien mallissa kaikki työntekijät olivat mukana suunnittelussa, jolloin 
sitoutuminen toimintamallin toteuttamiseen on laajempi kuin kahdessa edellisessä 
mallissa. Lavikka (1992, 13 ja 17) toteaa, että siirtyminen vaihetyöstä ryhmätyöhön 
edellyttää oppimista sekä tehtaan johdolta että työntekijöiltä. Pelkkä uusien, mo-
nipuolisempien työtapojen oppiminen ei riitä, vaan on omaksuttava uudenlainen 
johtamiskulttuuri ja vuorovaikutus työntekijöiden autonomian lisääntyessä ja työn-
johdon työn muuttuessa valvonnasta kannustamiseen.

Tiukkaan saumaan – ompelijat teollisuuden muutoksissa -tutkimus oli tarkoi-
tettu toimintatutkimukselliseksi kehittämishankkeeksi, mutta yrityksen konkurs-
si keskeytti sekä kehittämishankkeen että tutkimushankkeen (Palmroth, Hanki 
& Kirjonen 1993, tiivistelmä). Tutkimuksen taustalla oli työvoiman ikääntyminen 
ja uuden työvoiman rekrytointiongelmat, mihin liittyen oli 1990-luvun taitteessa 
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aloitettu työorganisatorista kokeilu- ja uudistustoimintaa (emt., 1). Työnjohtajien 
ja työntekijöiden haastattelujen perusteella pienryhmäorganisaatiosta tutkimukses-
sa todetaan mm. seuraavaa. Ryhmätyöorganisaation toteuttamista yrityksen johto 
perusteli työn humanisoinnilla, mutta myös tehokkuusvaatimuksilla. Työ muuttui 
ompelimossa siten, että vaatteen kokoonpano tehtiin ryhmässä alusta loppuun aina 
tuotteen tarkastukseen ja pakkaamiseen saakka. Työntekijäryhmä seuraasi tuotteen 
valmistumisprosessia (läpimenot ja toimitusajat), mikä lisäsi työntekijöiden vastuu-
ta, työn vaihtelevuutta sekä edellytti uusia tietoja ja taitoja: uusien työtehtävien ja 
koneiden opettelemisen lisäksi sosiaalisia ryhmätyö- ja vuorovaikutustaitoja. Ryh-
mätyöorganisaatiossa säilyi kuitenkin tayloristinen työn mitoitus ja urakkapalk-
kaus. (Emt., 48–49.)

1980-luvun lopussa Kasvio (1988, 21–23) näki tekstiiliteollisuudessa tapahtuvan 
vähittäistä siirtymistä pois tayloristisesta työorganisaatiomallista joustaviin työ-
muotoihin. Monet tekijät, kuten markkinatilanne, globalisoituminen, taloudellinen 
lama ja työvoiman saatavuus, olivat käynnistämässä muutosprosessia, jossa taylo-
ristinen työvoiman käyttö tulee uudelleenarvioitavaksi. (Kasvio 1988, 21–23; Lavik-
ka 1992, 12.) Pienryhmämuotoinen tuotanto onkin yleistynyt erityisesti 1980-luvun 
lopulta alkaen, sillä taylorisoitu työorganisaatio on tehotonta jäykkyytensä vuoksi 
markkinoilla, jotka vaativat lyhyitä sarjoja ja sesongin ja muodin mukaan vaihtuvia 
malleja (Lavikka 1992, 12). 

Työelämän rakennemuutoksen kanssa samaan aikaan uudistettiin myös am-
matillisen koulutuksen rakennetta keskiasteen koulunuudistuksessa perustamal-
la tekstiilitekniikan ja vaatetusalan peruslinjat. Tekstiilitekniikan peruslinjalla oli 
mahdollisuus valmistua tekstiilinvalmistajan ja tekstiilinkoneasentajan koulutu-
sammatteihin. Tekstiilinvalmistajan koulutusta vastaavia ammatteja työelämässä 
olivat mm. niisittäjä, kutoja ja värjäri; tekstiilikoneasentajalinja tähtäsi laitosmiehen 
työhön. Vaatetusalan peruslinjalla koulutusammatteja olivat pukineidenvalmista-
jan, asusteidentekijän, mallipukineidenvalmistajan/pukuompelijan/vaatturin, mo-
distin sekä kaavanpiirtäjä-leikkaajan ammatit. (Keskiasteen koulunuudistus 1982, 
62–63; Kuusisto 2004, 118.) Tekstiilitekniikan peruslinjan oppilaspaikkoja oli kui-
tenkin vain yksittäisissä oppilaitoksissa25 (Kuusisto 2004, 62). Myös käsi- ja taide-
teollisuuden peruslinjan koulutus tekstiili- ja vaatetusteollisuuden työtehtäviin oli 
mahdollinen, vaikka tämä peruslinja26 suuntasi ensisijaisesti yksilöllisten tuottei-
den valmistajina toimivien yrittäjien kouluttamiseen (Kuusisto 2004, 143).

25 Tekstiilikoneasentajien koulutusta oli Tampereella, jonka lisäksi tekstiilialan peruslinjan opetusta on 
ollut ainakin kolmessa muussa ammattikoulussa (Kuusisto 2004, 62).

26 Koulutusammatteina: artesaani, kutoja; artesaani, ompelija.
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3.5.4 Tekstiiliteollisuuden tila vuosituhannen vaihteessa 

Rakennemuutoksen jälkeisen vaiheen Heiskanen ym. (1998, 3) nimeävät varovaisen 
kasvun ajaksi ja sijoittavat sen alun vuoden 1994 tienoille, vaikka yrityksissä oli jo 
aiemminkin ollut havaittavissa aktiivista kehittämistyötä (ks. esim. Kasvio 1988 ja 
1991).

Joustamisen monet muodot. Pukineteollisuus etsimässä tietä huomiseen -tutki-
musprojektissa (jatkossa KULTA-projekti) mukana on ollut seitsemän pukineteol-
lisuuden yritystä, kolme vuodesta 1991 ja neljä vuodesta 1994. Yritykset edustavat 
kangasvaate-, nahkapukine-, trikoo- ja sukkateollisuutta (Heiskanen ym. 1995, 
1). Tutkimuksen tarkoituksena oli ymmärtää pukineteollisuuden kehitystrendejä 
tarkastelemalla yritystason käytänteitä, joilla ne pyrkivät vastaamaan liiketoimin-
taympäristön vaatimuksiin sekä tukea sellaisten toimintakäytäntöjen muodostu-
mista, ”jotka ovat perusedellytyksiä jatkuvaa oppimista tukeville ympäristöille” 
(Heiskanen 1998a, 18). 

Ryhmämuotoinen tuotannon organisointi nähtiin keinona tuotannon jousta-
voittamiseen. KULTA-projektissa mukana olleet yritykset toteuttivat ryhmämuo-
toiseen tuotannon organisointiin siirtymistä eri tavoin. Yhdessä yrityksessä tehtaan 
koko ompelimo organisoitiin työryhmiksi, jota edelsi kahden viikon koulutusjakso. 
Toisessa yrityksessä edettiin varovaisemmin siten, että ryhmätyön kokeilu aloitet-
tiin kahdella ryhmällä ja laajennettiin vähitellen koko ompelimoon. Kolmannessa, 
edellisiin verrattuna pienyrityksessä, muutosprosessi annettiin konsultin hoidetta-
vaksi. Yrityksen koko tuotanto leikkaamosta ompelimoon organisoitiin ryhmiin. 
Eroista huolimatta kaikissa yrityksissä ryhmätyöskentelyyn siirtymiseen pakotti 
rakennemuutos. Ryhmätyöskentelyllä tavoiteltiin kustannussäästöjä ja joustavaa 
tuotantoa. (Lavikka 1998, 119–121.)

KULTA-projektin johtopäätöksinä Heiskanen ym. (1998, 270) toteavat, että pu-
kineteollisuus on uuden kynnyksellä: taylorismista on siirryttävä joustavampaan 
tuotantoon. Muutoksessa on työn organisointiakin olennaisempaa se, kuinka teh-
taan sosiaalisissa suhteissa tulkitaan tuotannonohjauksen välittämät yrityksen ko-
konaistavoitteet. Kyse on toisaalta työntekijöiden sitoutumisesta, toisaalta yhtälailla 
yrityksen johdon suostumisesta uudenlaisiin yhteistoimintamuotoihin.

Osittain samoja aineistoja KULTA-projektin kanssa käytti Riitta Lavikka (1997) 
väitöskirjassaan Big Sisters. Spacing Women Workers in the Clothing Industry. Tut-
kimus kohdistui kolmeen vaatetusalan case-yritykseen, joista Lavikka (1997, 64–
66) keräsi monipuolista aineistoa vuosina 1991–1994. Tutkimuksen tarkoituksena 
oli katsoa naistyöntekijöiden kokemusten kautta työn muutosta, kun vaatteiden 
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kokoonpanotyö organisoidaan tuotantolinjasta tiimityöksi (emt., 10–11). Tutki-
muksessa mukana olleet kolme vaatetusalan yritystä olivat tutkimusajankohtana 
tuotannollisten ja taloudellisten haasteiden edessä, mikä pakotti ne siirtymään 
joustavaan tuotantoon ja tiimityöhön. Tässä tilanteessa yrityksen ja työntekijöiden 
intressit olivat yhteneväiset (emt., 207).

Lavikan tutkimuksen perusteella vaatetustehtaan työntekijöiden työ tiimiorga-
nisaatiossa on rikastunut vaativammilla tehtävillä ja laajentunut sekä horisontaali-
sesti että vertikaalisesti. Tiimityö on tuonut positiivisia muutoksia naisten työhön, 
työn mielekkyys lisääntynyt. Joustavassa valmistuksessa, jossa sarjat ja toimitusajat 
ovat lyhyet, oppimisesta tulee välttämätön osa jokapäiväistä työprosessia. Tiimi-
organisaatio on muuttanut työntekijänaisten työtä, mutta johtamisjärjestelmissä 
taylorismi on säilynyt työn kontrollina, urakkapalkkauksena ja suhtautumisena 
työntekijöihin objekteina. Tiimeille on siirtynyt työnjohdon tehtäviä, kuten suun-
nittelua, toimitusajoista huolehtimista, mutta tiimien naisten tekemänä tämä työ 
jää huomaamatta ja huomioimatta (esimerkiksi palkkauksessa). (Emt., 208–211.)

Lavikan (1997, 212–216) päälöydös oli, että tiimeissä naiset voivat toteuttaa heil-
le tyypillistä työn tekemisen mallia, johon liittyy toisista huolehtiminen, kokonai-
suudesta vastaaminen, tunne yhteisöllisyydestä, tasa-arvoisuudesta ja ystävyydes-
tä. Lavikka kutsuu tätä emotionaaliseksi rationaliteetiksi. Joustavassa tuotannossa 
ekonominen ja emotionaalinen rationaliteetti kohtaavat. Naisten emotionaalinen 
rationaliteetti mahdollistaa yritysten taloudellisen menestymisen, kun naiset sitou-
tuvat tuotantotavoitteisiin ja yrityksen taloudellisiin päämääriin jopa siinä määrin, 
että se ei ole enää rationaalista heidän oman jaksamisensa kannalta. Naiset tekivät 
mm. erittäin pitkiä työpäiviä ilman ylityökorvausta tuotantotavoitteet saavuttaak-
seen. Toimintaansa vaatetustehtaan naiset perustelivat sillä, että ”ei ainakaan ole 
meidän syy, jos yritys kaatuu”. Emotionaalisen rationaliteetin ja vahvan sitoutu-
misen vuoksi tayloristiset kontrollijärjestelmät ovat Lavikan mukaan tarpeettomia 
vaatetusteollisuuden naisilla (emt., 209, 224). Tiimityö onkin toteutunut parem-
min naisten kuin miesten työaloilla (ks. Alasoini 1990; Kortteinen 1992; Kevätsalo 
1994), joissa tiimityötä on myös vastustettu enemmän.

Naisten työkulttuurille on ominaista tasavertaisuus ja emotionaalinen sitoutu-
minen, johon hierarkkiset johtamisjärjestelmät eivät sovi. Tiimissä naiset voivat 
muodostaa oman yhteisön, jota luonnehtii empatia, tasavertaisuus ja yhdessä teke-
minen. Tätä naisten yhteisöä Lavikka kutsui ”ompelevaksi sisaruskunnaksi” (emt., 
206). Emotionaalinen rationaliteetti luonnehtii erityisesti ns. suurien ikäluokkien 
naisia. Lavikka kutsuu isosiskoiksi (big sisters) sotien jälkeen syntyneitä, 1990-lu-
vun alussa keski-ikäisiä naisia, jotka ovat lapsuudesta asti tottuneet tekemään työtä. 
Kymmenen tai kaksikymmentä vuotta myöhemmin (eli 50–60-luvuilla) syntynei-
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tä Lavikka kutsuu pikkusiskoiksi (little sisters), joille työelämään siirtyminen oli 
helpompaa isosiskojen viitoittamalla tiellä. Pikkusisaret kokevat itsensä enemmän 
yksilöinä kuin isosiskot, joka heijastuu myös erona työorientaatiossa. Matalapalk-
kaisuus ja työelämän sukupuolittuneet käytännöt ovat pikkusiskoille näkyvämpiä 
ja he ovat aktiivisempia etsimään uudenlaisia ratkaisuja suhteessa työhön ja perhee-
seen. (Emt., 213–223.)

Brown (1999, 241–255) tarkastelee artikkelissaan tiimityöorganisaation muu-
tosprosessia australialaisessa työvaatteita valmistavassa 230 työntekijän tekstiiliyri-
tyksessä aineistoinaan johdon ja työntekijöiden haastatteluja sekä havainnointia. 
Tiimituotantoon siirtymisen yhteydessä yritys sitoutui järjestämään koulutusta 
työntekijöille, jotta heidän osallistumismahdollisuutensa paranisivat, tarjotakseen 
oppimismahdollisuuksia ja taitojen kehittämistä sekä sen varmistamiseksi, että 
työntekijä ei joudu työhön, johon häntä ei ole koulutettu. Brown tekee samoja johto-
päätöksiä kuin suomalaista vaatetusteollisuutta koskevat tutkimuksetkin: työnjoh-
don tehtäviä siirtyi tiimiin, työtehtävät laajenivat, mutta palkka maksetaan edelleen 
työn tuloksen perusteella. Paine ja stressi ovat lisääntyneet, koska aiemmin työnte-
kijä vastasi vain omasta tuloksestaan, jolloin henkilökohtaiset lepotauot tai työtah-
din väliaikainen löysääminen olivat mahdollisia, mutta nyt oma panos vaikuttaa 
koko ryhmän tulokseen. Brownin (1999, 253–255) mukaan kevyttuotanto tiimei-
neen ei ole käytännössä kovin kaukana taylorismista työntekijän näkökulmasta kat-
sottaessa. Taylor otti ammattimieheltä pois osaamisen, kevyttuotanto puolestaan 
vaatii työntekijältä jatkuvaa (pakonomaista) työn kehittämistä. Taylorismin keskei-
set piirteet näkyivät hyvin selvästi tutkitussa yrityksessä, vaikka siellä tiimityötä oli 
tehty yli viisi vuotta. 

Taylorismi on ollut vallitseva työn organisointimuoto 1960-luvulta alkaen ja on 
edelleen tekstiili- ja vaatetusteollisuudessa (Kasvio 1991, 9; Lavikka 1992, 12; Piispa 
1998b, 88; Brown 1999). Piispan (1998b, 89) tulkinnan mukaan ”naistyöntekijöiden 
työkulttuurissa on piirteitä, jotka täydentävät tayloristista työn organisointia” eli 
naiset ovat joustavia työvoimana ja sopeutuvia asetettuihin vaatimuksiin. 

Työministeriö kuvasi keväällä 2001 tekstiilialan luonnetta ja tulevaisuudennä-
kymiä niin, että tuotanto vähenee edelleen, mutta aikaisempia vuosia vähemmän. 
Alalle on tyypillistä suhdanneherkkyys. Työn luonteen ja työn organisoinnin arvioi-
daan lähitulevaisuudessa muuttuvan, kun tiimityöskentely yleistyy. (http://www.
mol.fi/tietoa/ammatti/00/7/3/70340.html.)

Vuonna 2000 annetuissa opetussuunnitelman perusteissa tekstiilialan perus-
tutkinnon ”yleistavoitteena ovat laaja-alaiset valmiudet toimia tekstiilialan työn-
tekijänä eri tehtävissä pääasiassa teollisuudessa” (Ammatillisen peruskoulutuksen 
opetussuunnitelman ja näyttötutkinnon perusteet 2000, 12). Muina tavoitteina 
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mainitaan mm. kyky toimia yhteistyössä, tietoisuus alan laatutekijöistä, joustavat ja 
innovatiiviset ongelmanratkaisu- ja elinikäisen oppimisen taidot (emt., 12–13). 

Kuusiston (2004, 62, 96) mukaan nuorisoasteella koko tekstiilialan koulutus 
lopetettiin vuonna 1995, koska tekstiiliteollisuuden työpaikat olivat vähentyneet. 
1990-luvulla uudistettujen opetussuunnitelmien mukaista ”raskaan tekstiilin” toi-
sen asteen koulutusta ei siis ole järjestetty lainkaan nuorisoasteella (Kuusisto 2004, 
62).

Vuosituhannen vaihteen jälkeistä tilannetta kuvaan tekstiilialaan liittyvän sa-
nomalehtiaineiston kautta. Tunnetun trikootehtaan Nanson menestyksellä on kah-
det kasvot. Samalla kun Aamulehti keväällä 2002 uutisoi Nanson tekevän ”nuo-
rennusleikkausta” mm. palkkaamalla nuoren ja menestyksekkään suunnittelijan, 
trikooasun kokoonpano siirtyy entistä enemmän halvemman työvoiman maihin ja 
vuonna 2001 tehty yritysosto on edellyttänyt päällekkäisten toimintojen karsimista 
ja keskittämistä ja siten työpaikkojen vähenemistä27. (Hankaniemi 2002; Rajamäki 
2002.) Sama toistuu noin puolitoista vuotta myöhemmin, kun tammikuussa 2004 
Aamulehti otsikoi: ”Nanso lomauttaa noin kaksisataa”, mutta samassa lehdessä on 
myös uutinen siitä, että Nanso on saanut Kultainen vaatepuu -palkinnon, jonka 
perusteluissa yritystä kuvataan uudistuskykyiseksi. Lomautukset ja mahdolliset ir-
tisanomiset johtuvat siitä, että tuotantokapasiteettia on liikaa. Toisaalta yritys on 
palkkaamassa myös uutta henkilöstöä, mm. mallimestareita ja tuotekoordinaatto-
reita. (Miettinen 2004.)

Joulukuussa 2003 Happonen (2003) kirjoittaa Aamulehdessä, että Finlaysonin 
mukana Tampere menettää ”ison osan teollista identiteettiään”, vaikka tuotannol-
linen toiminta on Tampereella loppunut jo 1990. Toimintojen keskittäminen on 
Finlaysonin omistajan, Espen toimitusjohtajan Jouko Salakan mukaan osa kon-
sernin organisatorista uudistamista, mikä liittyy siihen, että Finlaysonista tehdään 
pörssiyhtiötä. 1970 perustetun tekstiili- ja vaatetustyöväen liiton28 toimipaikka oli 
Tampereella, kunnes yhdistyminen kemianliittoon 2004 merkitsi toimipaikan siir-
tymistä Helsinkiin. Tekstiili- ja vaatetustyöväenliiton jäsenmäärä oli noin 14 000 
vuonna 2003. (Korhonen 2004.)

Vuosiin 2004–2005 sijoittuu kaksi uutta haastetta: EU:n laajentuminen 2004 ja 
tuontikiintiöiden poistuminen 2005. Kun suuri osa vaatetustehtaiden tuotannosta 
valmistetaan Virossa halvempien työvoimakustannusten vuoksi, niin Viron liitty-
27 Esimerkiksi Toijalassa sijaitseva yli 40 työntekijän ompelimo lakkautetaan ja Nokialla olevat kolme 

ompelimoa yhdistetään, mikä tarkoittaa 25–30 työntekijän irtisanomista. Määrä on puolet Nokian 
ompelimojen työntekijämäärästä. (Rajamäki 2002.)

28 Jo vuosisadan alussa 1906 Tampereella perustettiin Suomen kutomateollisuustyöväenliitto, joka 
myöhemmin yhdistyi Helsingissä perustettuun Suomen ompelutyöntekijättärien liittoon. Sotien jäl-
keen perustettiin tekstiililaitosmiesten liitto. (Korhonen 2004.)
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minen EU:hun nostaa siellä työvoimakustannuksia. Tuontikiintiöiden poistuminen 
vapauttaa Kiinassa valmistettujen tuotteiden tulon EU:n markkinoille. (Happonen 
2003; Tuohinen 2004.) 

3.6 Koonta: Työ, koulutus ja oppiminen

Sekä työ että koulutus vaikuttavat merkittävästi yksilön identiteetin kehittymiseen 
ja molempiin liittyy ulkoapäin asetettuja rooleja. Molemmat jäsentävät ajankäyttöä 
ja luovat tarkoituksellisuuden ja merkityksellisyyden tunnetta elämään. Molem-
piin sisältyy mahdollisuus vuorovaikutukseen ja yhteisöllisyyden kokemiseen. Par-
haimmillaan kumpikin ovat luovaa ja kehittävää toimintaa, mutta myös pakollisuus 
liittyy sekä työhön että koulutukseen. (Silvennoinen 1993, 165–166; Silvennoinen 
2002, 36–38.) Toisaalta työ ja koulutus voidaan nähdä myös hyvin erilaisina ilmiöi-
nä, varsinkin jos niitä tarkastellaan oppimisen näkökulmasta. Resnick (1987) toteaa, 
että kouluoppimiselle tyypillistä on yksilöllisyys, epäaidot ja keinotekoiset tilanteet 
sekä pyrkimys yleisiin, yleistettäviin tietoihin ja taitoihin. Suurin osa koulun ulko-
puolisesta toiminnasta on sosiaalista, toisten ihmisten kanssa jaettua ja tapahtuu 
todellisissa tilanteissa, aidoilla välineillä ja aidoissa ympäristöissä, jolloin tarvitaan 
kykyä soveltaa yleisiä tietoja ja taitoja sekä myös spesifimpää osaamista (ks. myös 
Ropo 1994, 103–104). Coleman ja Husén (1985, 57–58) tuovat esiin koulutuksen ja 
työn ristiriitoina ensinnäkin sen, että koulutus ei vaadi työskentelyn kurinalaisuut-
ta samalla tavalla kuin useimmat työt ja toiseksi koulutus tuottaa suuria ja osin 
katteettomia odotuksia työtä kohtaan ja muokkaa asenteita siihen suuntaan, että 
suhtaudutaan kielteisesti ruumiillisen työn ammatteihin. 

Työelämässä tapahtuvan oppimisen voi nähdä aikuisiässä kouluttautumisen 
muotona. Työssä oppimista voi työnantaja jossain määrin kontrolloida ja palkita 
(esimerkiksi palkkauksella tai uralla etenemisellä). Työnantajan järjestämä työ-
paikkakoulutus on edellä mainittua työssä oppimista muodollisempi koulutusmuo-
to, vaikka siihen ei liitykään tutkinnon suorittamista tms. formaalin koulutuksen 
piirteitä ja vaikka yritysten oma koulutustoiminta on varsin suunnittelematonta. 
(Tulkki & Honkanen 1998, 42–43.)

Työni teoreettisia paikannuksia oppimisesta ja sen suhteista työhön ja koulu-
tukseen voi koota Etienne Wengerin (1998, 14) esittämän kuvion avulla (kuva 5). 
Wenger (1998, 12–15) jäsentää oppimisen moniulotteisena ilmiönä kahdella perus-
akselilla (rakenne–kokemus, käytäntö–identiteetti) ja niitä leikkaavilla kahdella 
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poikkiakselilla (subjektiivisuus–kollektiivisuus, merkitys–valta). Rakenneteoriat 
tarkastelevat oppimista kulttuurisesti rakentuneiden (ja rakentuvien) instituuti-
oiden näkökulmasta. Rakenteet määrittyvät toisaalta yhteisöllisissä käytännöissä, 
tasavertaisen neuvottelun kautta, toisaalta vallankäytön kautta. Kokemusteoriat ko-
rostavat kokemuksen situationaalisuutta: kokemuksessa olennaista on sosiaalinen 
vuorovaikutus. Samoin merkitysteorioissa painottuu se, miten ihmiset tuottavat 
omia merkityksiään sosiaalisissa konteksteissaan. Subjektiviteettiteoriat tarkastele-
vat yksilöllisyyttä toimijan kokemuksena ja sitä, kuinka subjektin kokemus syntyy 
suhteessa sosiaaliseen maailmaan. Käytäntöteoriat (theories of practice) käsittelevät 
jokapäiväistä toimintaa sosiaalisissa järjestelmissä: miten ryhmät muotoutuvat ja 
toimivat vuorovaikutuksessa tuottaen jaettuja tulkintoja maailmasta. Identiteetti-
teoriat käsittelevät identiteetin sosiaalista kehkeytymistä.

Rakenneteorioita tutkimuksessani ovat työorganisaatioteoriat, joista taylorismi 
paikantuu erityisesti vallankäyttönä (alistamisena suhteessa työntekijään), työn 
ns. uudet muodot korostavat kollektiivisuutta ja vuorovaikutusta. Koulutus jäsen-
tyy myös osin rakenteena, mutta myös identiteetin tuottajana ja käytäntönä. Ko-
kemusteoriat rakentuvat tutkimuksessani Deweyn, Jarvisin, Mezirowin ja Usherin 
tekstien pohjalta subjektiivisina merkityksenantoina, joissa kuitenkin aina on läsnä 

KUVA 5. Sosiaalisen oppimisen teorian näkökulmat (Wenger 1998, 14).

Kokemus

Rakenne 

Kollektiivisuus Valta

IdentiteettiKäytäntö

Merkitys Subjektiivisuus
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myös konteksti. Välittävinä, enemmän horisontaalisina kategorioina tutkimukses-
sani on kvalifikaatioteoria työn ja sen tekijän välisenä suhteena sekä työorientaatio 
ja elämänkulku. Jälkimmäisessä korostuu subjektiivisuuteen ja identiteettiin liitty-
vät kysymykset, kun taas kvalifikaatioteoriassa käytäntö ja yhteisöllisyys.

Työ ja oppiminen voidaan ymmärtää erillisinä toimintoina, mutta jatkuvasti 
yhteydessä toisiinsa olevina: toisaalta ennen kuin työntekijä pystyy tehokkaaseen 
työskentelyyn, hänen on opittava, mutta oppimista tapahtuu myös työn kautta 
(Barnett 1999, 29)29. Oppiminen työelämän kontekstissa on suhteissa työhön ja sen 
organisointiin (ks. esim. Casey 1999, 26) sekä myös johtamisen kulttuureihin (ks. 
esim. Lavikka 1997). 

Tekstiiliala on kiinnostava ammatillisen koulutuksen ja työn suhteiden näkö-
kulmasta, kun alalla on ollut varsin vähän koulumuotoista ammatillista peruskou-
lutusta. Ellströmin jäsennys (taulukko 7) asettuu kiinnostavaksi, kun tutkimuk-
sessani tarkastelen työtä, jossa työskentely ei edellytetä ammatillista koulutusta ja 
johon ei ole ollutkaan selkeää ammatillisen koulutuksen väylää.

Billetin (1992, 145–147) mukaan työpaikka on ainoa oikea ammatin oppimisen 
paikka, koska siellä läsnä kulttuuri ja sosiaalinen konteksti. Toisaalta ammatillisen 
koulutusväylän puuttuminen on tuottanut marginaalisuutta yleisen koulutustason 
noustessa ja koulutuksen merkityksen korostuessa työelämässä. 

Teollisuudenalana tekstiiliteollisuus alkaa olla Suomessa marginaalinen, kun 
tekstiilien valmistus monen muun teollisen tuotannon tapaan valuu halvempien 
tuotantokustannusten perässä pois Suomesta. Teollisuustyön tai taylorismin ei ole 
kuitenkaan osoitettu hävinneen (ks. esim. Brown 1999). Aikuiskoulutus 1995 -ai-
neisto osoitti, että rutiinityöhön30, jossa työn oppimisaika enintään joitakin viikko-
ja, jossa on vähän mahdollisuuksia oppia uutta tai vähän autonomiaa, sijoittui yli 
puolet työntekijöistä (n=377). (Silvennoinen & Aaltonen 1999, 95–99.) Tekstiiliteh-
taan työntekijät eivät siis ole marginaalissa yksin. 

Loimet on luotu. Samoista loimista voi kutoa monenlaisen kankaan tai maton 
riippuen siitä, minkälaisen sidoksen ja poljennan valitsee. Metodologiset lähtökoh-
tani perustelen seuraavassa pääluvussa. Tätä ennen avaan teoreettisia paikannuk-
siani Sarin case-kuvauksen avulla.

29 Säljö (2001, 42) tuo esiin, että oppimisen prosessit ovat erilaiset kuin tuotannolliset prosessit. Esimer-
kiksi räätälin oppipoika aloittaa prosessin loppupäästä (silitys, nappien ompelu), koska oppipoika 
näin näkee kokonaisuuden, mutta erityisesti siksi, että virheiden merkitys ei ole niin suuri kuin pro-
sessin alkupäässä, esimerkiksi kun kangasta leikataan kaavojen mukaan.

30 AKU-95 aineiston pohjalta on muodostettu viisi työnsisältötyyppiä haastatteluvastausten perusteella. 
Tyyppien rakentamisen pohjalla oli summamuuttujat oppimis- ja opitun soveltamismahdollisuudet 
työssä, työntekijän vaikutusmahdollisuudet, autonomia työssä ja liikkuvuusmahdollisuudet. (Silven-
noinen & Aaltonen 1999, 96.)
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Case 2: Sari, kutojasta trukinkuljettajaksi 

Sari (synt. 1961) tuli mukaan vuoden 1989 aineistoon, koska hän työskenteli silloin 
uusilla, tietokone-ohjatuilla kutomakoneilla kutojana. 1990-luvulla Sarin työtehtä-
vissä oli tapahtunut monenlaisia muutoksia liittyen osin perhetilanteeseen ja pie-
nen lapsen hoitojärjestelyihin, osin tuotannollisiin tekijöihin. Sari oli 1990-luvulla 
työskennellyt omien sanojensa mukaan kaikissa muissa työntekijätehtävissä paitsi 
laitosmiehenä: mm. kankaantarkastajana, rullauksessa ja konesiivoojana. Vuonna 
2000 Sari työskenteli trukinkuljettajana, jonka tehtäviin kuului kangasrullien siirto 
varastoon, lankojen kuljettaminen luomakoneille, kutomon roskakorien tyhjentä-
minen sekä saapuvien kuormien purkaminen ja lähtevien lastaaminen yhdessä toi-
sen trukinkuljettajan kanssa. Tämän lisäksi Sarin työhön kuului WC-tilojen siivous 
ja ruuhkatilanteessa kankaiden rullaus. 

Sarin molemmat haastattelukerrat olivat varsin pitkiä sisältäen seurustelua 
muunkin perheen kanssa. Sari puhui paljon ja oma-aloitteisesti työstään, koulu-
tuksesta ja oppimisesta, myös muusta elämästään. Elämänviivassa oli hataruutta 
vuosilukujen kanssa ja kirjallisesta tuotoksesta tulikin varsin sekava. Sari halusi 
painottaa erityisesti seuraavia tapahtumia: tulevan aviomiehen tapaaminen, lapsen 
syntymä, lähipiirin kuolemantapaukset, tietokonekurssi. Seuraavassa kerron Sarin 
tarinan niin kuin se elämänviivatehtävän avulla jäsentyi. 
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1965 PIKKUVELI SYNTYI 
”Eli 65 mun pikkuveli synty, se oli mulle tärkee. Mulla on isosisko, se aina pomotti mua, 
mää sain semmosen jota mää pomotin, mutta sitte kävikin niin, että se pomotti mua 
sekin vielä (…)” (2000)

1968 KANSAKOULUUN 
”No se oli aika merkityksellinen, mää tykkäsin sillon kun koulu alko ” (2000)

1972 OPPIKOULUUN
”(…) Se oli siihen aikaan niinkun, siis mää oon työläisperheestä itte, se oli hirveen 
semmonen iso asia, että mää pääsin aika hyvällä niin tota todistuksella oppikouluun ja 
sitten siä se rupeskin tökkiin vähän enemmän ja enemmän. Olikse sitten -78 niin se mul-
la lässähti tossa oppikoulussa, siinä tuli tietysti murrosikä ja kaikki mutta multa katos 
kaikki. (…)” (2000)

KUVAAJA 2. Sarin elämänviivoille merkitsemät merkitykselliset tapahtumat

Työhistorian ja nykyisen työ kannalta merkitykselliset tapahtumat 
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1974 ENSIMMÄINEN TYÖPAIKKA
”No kato kun mää olin ensinnä kesätöissä (…) Elikä -74 oli eka työpaikka, se oli, se oli 
hieno, mää olin kesätöissä semmosessa tuolla noin tuolla X:n kartanossa ja mää siellä 
hoisin kaikkia kukkapenkkejä ja kasvihuoneita ja tämmösiä ja leikkasin nurmikoita ja se 
oli hienoo. Ja tota siitä sai omaa rahaa eka kerran silleen.(…)” (2000)

1978 AMMATTIKOULU
”(…) mutta sitten mä menin ammattikouluun vaatetuspuolelle, mikä oli toisella sijalla 
siinä mun, eikun ensimmäisellä sijalla se oli, mutta itte asiassa halusin, mulla oli toisella 
sijalla hitsaaja-levyseppä ja mää toivoin, että mää olisin sinne päässy. Sitten tietenkin, 
kun tonne ei ollu ikinä mitään ruuhkaa tonne vaatetuspuolelle, niin sinnehän mää pääsin 
ja sinne mää sitten menin. Se oli sekin ihan hyvä, että mää en osannu, mää olin täys 
tumpelo kaikissa. Nyt mää osaan eri lailla tehdä kaikkee. Ja tota se oli sitten hieno kou-
lu, siittä mää tykkäsin. Sielä oli käytäntöö ja sieltä mää sain sitten taas jo aika hyvän 
todistuksen.” (1989)

H: Entä se ammattikoulu, vaatetuspuoli, oliko siitä hyötyä?
”Niin tähän työhön? No oli, vaikkei sitä ny sillain ollu hyötyä, että se ei mua tavallaan 
tossa Tehtaassa auttanu yhtään, että mää olin jonkun vaatetuspuolen käyny, mutta tota, 
kuinkahan mää nyt senkin sanoisin. Se ny ainakin, että oppi vähä (nauraa) oppi vähä tota, 
no tätä työtä tekeen sillai, ettenhän mää ollu missään ollu. Sielä [ammattikoulussa] oli 
ihan niinkun se päiväjärjestys aina ja sitten me jouduttiin aina kirjottaan kaikki, mitä 
oltiin tehty, niinkun tunnit ylhäälle, mitä on tehty ja sillai. Sai niinkun vähän jotain sem-
mosta tuntumaa johonkin semmoseen työhön.” (1989)

1980 TEHTAASEEN TÖIHIN  
”Koulun [ammattikoulun vaatetuslinja] jälkeen heti, pakko saada rahaa, äkkiä töihin. 
Eikä niitä vaihtoehtojakaan oikeestaan ollu. (…) Mun piti kyllä kauheesti jatkaa, mutta 
en mää jatkanu sitten. (…) No johonkin tonne suunnittelun puolelle ehkä. Ei oo sen pa-
rempaa tietoo viäkään. Sitä opettajat suositteli kauheesti ja kyllä mää pyrkinkin kerran, 
mutta se jäi siihen yhteen kertaan, Lahteen taideteolliseen.” (1989)
H: Miten sillon ekana työpäivänä? Mitä sää teit?
”No, se niinkun sillonen työnopastaja se ensinnäkin näytti mulle taloo ja sitten seuraavaks 
haettiin kuule sakset varastosta ja tämmöset työkalut, mitä siinä nyt tarvitaan ja sit vietiin 
sinne niisittämöön niin mää istuin siä yhden laatikon päällä ja opettelin niitä solmuja te-
keen. Sitten me mentiin varmaan vaan koneelle katteleen ja siitä sitten pikkuhiljaa.”
H: Kauanko sää olit sen työopastajan kanssa?
”No, en muista niin tarkkaan, mutta sillai niinkun muutaman päivän siinä nyt, että oltiin 
aina ritirinnan ja sitten mää rupesin siä niinkun ihan yksinäni rohkeesti meneen vaan (nau-
raa). Kaikki vahtas kun haukat, etten mää tee mitään väärin ja kaikki tietysti autto. (…) 
Heti kun sano, että mitä mää nyt teen, niin aina tuli joku niinkun, että onko jotain ongelmia. 
Ei me siinä Maijan [työnopastaja] kanssa varmaan kovin kauaa, muutaman viikon. Mää 
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muistan sen kun mää olin aamuvuoroo pelkästään. Aika pian mää jouduin sitten vuoroon, 
olisko menny tommonen kolme, neljä viikkoo. Sitten vaan kylmästi.” (1989)

Sari kuvaa kutojan työn oppimista kokemuksen vähittäisenä karttumisena ja yri-
tys–erehdys-oppimisena:

”Olihan se ny kauheen hidasta alkuunsa, että melkein ne suurin osa koneista seiso, kun 
kutoja tuli, mutta. Ja tommoset lankojen pujotukset, kun siä on ne lintuniisilangat, ne 
pienet ohkaset siä reunoissa. Kyllä niiskin aikaa meni, mutta kyllä ne niinkun oppi sitten. 
Tollai, että jos jotain vikaa sattu konees oleen, niin sitä vaan tako ja tako, että ei niinkun 
oikeen ymmärtäny, että ei niitä huomannu sillon.” (1989)

Tekstiilityöntekijä tyypillisesti työskentelee jollakin koneella tai laitteella (kutoja 
kutomakoneilla), ks. kuva 6. Suhde koneeseen on aluksi pelonsekaisen kunnioitta-
va:

”(…) En ikimaailmassa ollu minkään koneen kanssa sen kummemmin tekemisissä muuta 
kun se ompelukone koulus. (…) kyllä mulla ainakin aikansa kesti, että tottu siihen. Mää 
pelkäsin hirveesti niitä koneita alkuun.” (2000)

Uuden työntekijän perehdyttämiseen oli kuulunut myös tehdaskierros, joka jäi jä-
sentymättömäksi kokemukseksi. Vasta kun on kertynyt kokemusta omasta työstä, 
voi ymmärtää työprosessin kokonaisuutta:

”Kyllä me siäkin niinkun kierrettiin ne kaikki sitten juur tää loimauspuoli ja kaikki. Eihän 
siinä niinkun, oikeestaan se tuli liian aikaisin. Sillon vaan ihmetteli silmät pyöreenä kaikkia 
niitä kamalia vehkeitä. Ei niinkun sillai kiinnittäny mihinkään huomiota. Sitten vasta 
jälkeenpäin, kun oon ittekseni siä käyny vähä juttelemas ja tollai. Ja sitten niikun kat-
telemas ihan, että miten se niinkun tapahtuu tai. (…) Nyt osaa jo kattoo ihan eri silmillä. 
Sillon vaan niinkun pelkäs, ensin oli se hirmunen meteli ja siä oli kauheen isoja koneita, 
mikkä kauheeta vauhtia kippuu siä ne loimitukit, jokka loimaukses on.” (1989)

1980 TULEVAN AVIOMIEHEN TAPAAMINEN 
Sari tapasi tulevan aviomiehensä Tehtaalla, jossa he molemmat edelleen olivat työs-
sä. Olen tulkinnut tämän yhdeksi keskeiseksi syyksi siihen, että Sarin väliaikaiseksi 
tarkoitettu työssäkäynti tehtaassa jäi pysyväksi.
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80-LUVUN ALKUPUOLELLA KUTOJAN KURSSI 
Sari osallistui tehtaassa järjestetylle viimeiselle, viikon kestäneelle kutojankurssille. 
Sari oli tuolloin jo työskennellyt kutojana pari vuotta, mutta silti kurssi tuntui tar-
peelliselta, koska tehtaalle oli juuri hankittu uudenlaisia kutomakoneita. Koulutus 
siirtyi käytäntöön, vaikka sisälsikin enimmäkseen teoriaa:

H: Muistaksää minkälaisia asioita siellä käytiin läpi?
”No Mattilan Heikki [työnjohtaja] selosti sitten näitä, tätä koneen toimintoo yleensä 
niinkun. (…) No, se työnopastaja sillon, se sitten näitä sidosoppia ja semmosta kaikkee 
sitten. (…) Mutta se nyt oli, että niinkun ton koneen tämä tekniikka ja sit tää kutominen 
itte, että se nyt siinä oli. Ei nyt paljon muuta mahdukaan oikeestaan.”
H: Mitä sitten kun sen kurssin jälkeen meni sinne saliin töihin? Oliko siinä jotain eroo 
siinä omassa työssä?
”Ei varmaan ollu (nauraa)! Emmää ainakaan muista. (…) Ei siä varmaan mitään muutoksia 
sillai tullu. No se oli, että sitten mää kyllä niinkun kävin niitä luuraamas niitä ilmakoneita 
kauheesti sen jälkeen. Aina salaa pistin vähän käymään (naurahtaa).” (1989)

KUVA 6. Kutoja korjaamassa loimikatkoa. Kuva: Mäkinen 1989 
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1987 UUSILLE KONEILLE 
H: Miltä se tuntu mennä noille uusille koneille ja ruveta heti kutoon?
”(nauraa) Se oli aika häijyä (nauraa) Semmosta kun. Ensinnäkin kun ne ei käyny alkuun, 
kun niissä oli eri laatuja ja sitten kun niitä opetteli ja oli vesikoneilla tottunu. (…) Kyllä 
se vähän semmosta pelottavaa oli. Ensinnäki siinä oli, niillä on niin kauhee nopeusero 
vesikoneilla ja noilla uusilla ilmakoneilla. Se jo pelkästään hirvitti. Kylä siihen sitten 
tottu. Ja aatteli vaan, että tulee mitä tulee, etten mää voi mones paikkaa tietenkä yhtä-
aikaa olla.” (1989)

H: Noi laitosmiehet oli koulutuksessa noita uusia koneita varten. Olisko kutojiakin pitäny 
kouluttaa?
”No, mää tässä ihan leikilläni joskus sanoinkin tolle Heikille [työnjohtaja], että puhuu 
sitte seuraavalla kertaa kun on tämmösiä kursseja, että sais naisetkin sinne mennä. Että 
kyllä me yhtä paljon halutaan tietää kun noi miehekki. Joskus olis hyväkin tietää. Ne, toi, 
tuli tää kurssi ja kysyin sitten Heikiltä, että puhuiksää. ’Kyllä mää puhuin, mutta kun ei 
suostuttu’, se sano. Mutta ihan niinkun tosiasiassa, kylä niistä niinku pikkusen enemmän olis 
ollu hyvä tietää. Kun mullaki oli juur se tilanne, että työnopastaja tuli niinku samaan ai-
kaan opetteleen niitä koneita kun määkin. Mutta hyvin se silti on menny, mutta pikkuhil-
jaa nykki vielä tulee jotain uutta asiaa, ihan ennenkokematonta on ja. Ei sitä tietenkään 
kurssillakaan kaikkeen vois varautua, mutta kuitenkin niin on ne nyt senverran vaativia 
koneita niinkun nää kaikki ilmakoneet tässä, että pikkusen enemmän vois naisiakin koulut-
taa mun mielestäni. (…) Kylä se olis ihan hyvä, ihan niinku tosta ton perustekniikasta jotain 
tietää, ettei tota koko konetta tartte välttämättä muijille opettaa, mutta jotain edes. 
Ettei sitten oo ihan kun hoo seisoo, kun jotain tulee.” (1989)

Laitosmiehen työ edellyttää osaamista, jonka tuottaminen edellyttää kouluttamis-
ta, kuten Kuusisto (2004) ammatillisen peruskoulutuksen järjestämisen yhteydessä 
tuo esiin. Naisten työnä (kutomossa) on koneen käyttäminen, jonka ei katsota edel-
lyttävän teoreettista tietämystä tai teknistä osaamista. Kuilua kutojan ja laitosmie-
hen välillä leventää myös se, että uusien kutomakoneiden käyttöönoton yhteydessä 
naistyöntekijöiden (työnopastaja ja kutojat) omatoiminenkin perehtyminen näyttää 
kohtaavan esteitä: 

”… Siinä oli viä semmonen, että mikä täälä oli asentamas Sveitsistä se ukkeli tai poika, 
mikskä sitä nyt sanois, aika nuori kuitenkin, niin vähän semmonen äreren tuntunen, ettei 
meinannu millään saada mennä opetteleen. Me mentiin vaan.” (1989)

”Ja sinne uusille ilmakoneille millä mää sillon olin, niin sehän oli se oma lajinsa kans 
se opetteleminen. Sekin niinkun tavallaan opiskeltiin sitten tän Helenan kans mikä on 
työnopettaja niin yhdessä opeteltiin. Ja siinä oli sitten omituista se, kun tota siä oli se 
kokooja mikä oli tuolla Sveitsistä, se oli sairaan komee mies eikä puhunu mitään ollen-
kaan kato suomee halaistua sanaa ja me ei ymmärretty tietenkään mitä se puhu. Se puhu 
saksaa ja sitten hiukkaverran englantia ja tota mullakin oli monta semmosta kärkevää 
sanaa sille kyllä jo valmiina, että mää sanon joskus, kun ei se antanu ikinä, se kokos 
niitä niin, ei niitä saanukaan mennä piteleen niitä koneita kun se hääti aina pois sieltä. 



97

Ja meitin piti opetella niitä koneita, että mun piti ruveta heti kutoon niillä mitä mitä 
siinä on katto ja. Ja tämmöstä oli se opetteleminen ja siihen sitten niinkun pikku hiljaa 
molemmat perehdyttiin. Jos Helena tiesi enemmän, niin se tuli aina sanoon heti sitten 
(naurahtaa). (…)” (2000)

Sarin haastattelupuheesta vuonna 1989 oli mahdollista tavoittaa kutojan työn kaut-
ta oppimiseen liittyvät niin kokemukselliset kuin kontekstuaaliset tekijät moniulot-
teisina, ehdollisina ja ristiriitaisinakin, kuten tiivistelmässä 2 osoitan: 

Olen tulkinnut, että Sari kohoaa primaareista työn oppimisen kokemuksistaan 
reflektiivisiin kokemuksiin koulutustaustansa (alan ammatillinen peruskoulutus 
ja työnantajan järjestämä kutojankurssi) sekä ammatillisen ja kiinnostuneen työ-
orientaationsa vuoksi. Olennaista on myös mahdollisuus vuorovaikutukseen tois-
ten työntekijöiden kanssa. Aiemmassa analyysissäni (Mäkinen 2000) nimesin Sa-
rin yhdeksi aineistoni helmeksi, sillä hän ilmensi puheessaan vahvasti reflektiivistä 
oppimista työssään. Työn arjessa poikkeustilanteet ovat Sarille oppimisen paikkoja, 
jotka hän käyttää hyväkseen ja ilmentää puheessaan työssä oppimistaan, joka liit-

(1) Työn normaali kulku: se on oikeestaan aika tasasta

(2) Totunnainen toiminta, ei-reflektiivisyys: sitä vaan menee paasaa tua eikä aattele oi-
keestaan sitä työtä, että kuinka sitä työtä vois kehittää

(3) Poikkeustilanteet oppimispaikkoina: tulee jotain vähän tommosta erikoista; määkin siä 
sitten aina välillä olin tietysti hääräämässä

(4) Kommunikatiivinen oppiminen: pystyy niinkun toisten henkilöiden kanssa kommuni-
koimaan; se nyt ei oo mikään pakko tietenkään; kun minäkin tämmönen hölötin oon; kun 
kysyy monelta, niin saa aina niinkun monta mielipidettä jostain, että kuinka joku tekee 
tämän ja toinen tekee taas erilailla ja saa siitä niinkun itte vähän ottaa, mikä miellyttää

(5) Vuorovaikutus ja läpinäkyvyys: mää melkein niinkun kyselen, kun nään, että joku ukko 
jotain tekee, että minkä takia sää teet tollai; ja sitten kun on viä tommosia, että selostaa 
kyllä kaikki; äijät vois pitää niin ammattisalaisuutena, ettei ne voi mitään sanoo

(6) Osaamisen laajentamispyrkimys: mää oon niinkun kauheen kiinnostunu tosta koko ko-
neesta; mutta eihän siä ny kaikki tietenkää oo; mun mielestä siitä on pelkästään hyötyä

(7) Oppiminen uusina työtapoina: vähä jotain työtapoja kattoo; on montaa semmosta, yks 
on tommonen vesikoneen jätelangan pujotus, että mää teen sen eritavalla kun muut, että 
mää saan sen paljon nopeemmin koneen käymään eikä tartte sitte kytätä siinä kauaa

(8) Sopeutuminen, alistuminen: kaikki tulee sitten kun tulee ja sitä tehdään sitä mukaa; se 
on, niitten koneitten armoilla ollaan

TIIVISTELMÄ 2. Kutoja ja työssä oppiminen (Sari 1989) (Mäkinen 2000)
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tyy kiinteästi vuorovaikutussuhteisiin toisten työntekijöiden ja työnjohdon kanssa. 
Vaikka lähikonteksti on läpinäkyvä ja oppimista tukeva, ylemmän tason konteks-
tissa on kutistavia piirteitä, kun kutojia ei kouluteta uusille koneille ja kun laatupii-
ritoiminta lopetetaan: 

”Meillä oli jonkun aikaa tua pyöri noi laatupiirit. Määkin olin sillon sitten vesikoneittein 
laatupiirissä. Se oli hienoo! Sitä mää toivon, siis toivotaan kaikki, kekkä siinä on ollu, niin 
toivoo, että tulis vielä, kun yhtäkkiä loppu, kiinnostus loppu. Ei työntekijöiltä eikä niiltä 
laatupiirin vetäjiltä, vaan josssain muussa oli sitten tämä kiinnostuksen loppuminen. Se 
oli kyllä aina ja mun mielestä niinkun vesikoneillakin juur, niin siitä oli hyötyä. Ei mun 
tavallaan työhöni vaan siis me pystyttiin niinkun helpottamaan omaa työtämme. Tuli 
niinkun, ei ny mitään kovin isoja keksintöjä tehty, mutta jotain aina. Se oli kyllä hienoo. 
Se oli semmosta, mitä tua sais olla kyllä edelleenkin. Siinä niinkun tunsi jotain olevansa 
itsekin niinkun älykkäästi mukana tässä. … Mitäs siä nyt synty? Ainakin nää, kun on ne 
keruulangat, mikkä sitä jätelankaa vie, ne neljä lankaa kerää, niin niihin niinkun vallan 
uudet tellingit, uudenmoiset. Niin sehän helpotti ihan hirveesti. (…)Meillä osu kyllä niin 
hyvä ryhmä ja sitten tää vetäjä. Se oli semmosta mukavaa yhdessäolookin sitten (…) [Laa-
tupiirit kokoontuivat] varmaan ainakin vuoden verran. Sitä mää ihmettelen, että kun siis 
joka-ainoo työntekijä oli kuitenkin siitä kiinnostunu jokka siä kävi, että niin lopetettiin. 
Kun ei siitä mun mielestä voi ainakaan mitään haittaakaan olla.” (1989)

Laatupiiritoimintaan liittyen luen Sarin puheesta kommunikatiivista ja emansipa-
toristakin oppimista, jolla on ollut merkitystä kutojan työn kannalta ja vaikutusta 
työn laatuun ja tuottavuuteenkin. Samanlaisia oppimisen paikkoja ovat olleet teh-
dasvierailut:

”Tosa me ny käytiin syksyllä, se yks näitä niinku Tehtaan kankaitten ostajia, niin siä 
tutustumassa. (…) Se oli kauheen mielenkiintosta mun mielestä, että niinkun näki, että 
mitä niistä tehdään. Näki paikanpäällä, että mistä ne on onnettomia. Että tässä on täm-
möstä ja tämmöstä, ettei tätä voi laittaa tähän. Johonkin takkiin päälykangas, kauhee 
loimiraita semmonen siinä ny. Se oli kauheen hienoo mun mielestä, että pääsee sinne 
vähä tutustuun. (…) Se oli kyllä ihan, semmosia täytys kyllä olla enemmän mun mielestä. 
Se tuntuu se työkin ihan erimoiselle sitte ja oppi tavallaan niinkun paremmin niinku kattoon-
ki sitä kangasta, että – kuinka sen ny selitäis – että mitä virheitä täytyy kattoo. Tietenkin 
ne nyt isommat ainakin suurinpiirtein tietää. Mutta kun niitä on paljon semmosia, mitä 
ei välttämättä nää heti.” (1989)

Kuitenkin myös Sari tuo esiin oppimista ja oman työn kehittämistä estävinä tekijöi-
nä työn tehokkuusvaatimukset, mutta myös työntekijän roolin ja aseman omaksu-
misen, johon ei lähtökohtaisesti kuulu työn kehittäminen ja jossa ollaan ”koneiden 
armoilla”. 
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1987 NAIMISIIN
Avioliiton solmiminen ei erikseen tule haastattelussa esiin, mutta Sari puhuu paljon 
miehestään ja myös miehensä kautta työstä Tehtaassa (mies laitosmiehenä samassa 
työpaikassa). Aviomies myös osallistuu välillä haastattelun kulkuun, erityisesti tä-
män elämänviivatehtävän yhteydessä tarkentaa vuosilukuja, joita Sari itse ei muis-
ta. 

1991–1992 TALON RAKENTAMINEN JA MUUTTO
”(…) muutto on siinä. (…) Sinänsä se on iso asia, että me muutettiin [paikkakunnalta] 
pois. Mää en oikeen tykänny siitä paikasta suoraan sanoen. Sanotaan, että jos tää ny on 
kun tää on täälä syrjässä kaikesta, niin on hiljasta ja pysähtynyttä, mutta [paikkakunnal-
la] oli toisella tapaa viä pysähtynyttä kaikki.(…) .”
H: Eksää ollu täältä kotosinkin?
”Joo, oon et sekin tietysti vaikuttaa, mutta kyllähän toi isäntäkin viihtyny on täälä 
hyvin. Tietysti siihen vaikuttaa sekin, että on niinkun oma paikka tehdä kaikkee. [Paik-
kakunnalla] asuttiin pienes kaksios ja siä ei ollu sitten mitään niinkun tiloja silleen 
kauheesti tehdä. (…)” (2000)

1992 LAPSEN SYNTYMÄ, ÄITIYSLOMA
Lapsen syntymä oli merkityksellinen myös työhistorian kannalta: 

”(…) Sitten siinä on äitiysloma minkä jälkeen sitten se tavallaan johti siihen, että tää 
muuttu ihan tää mun systeemi. Se oli se, että muuten varmaan mää voisin siä edelleen 
kutoo plouskuttaa kuule koko ajan. Että siitä on tavallaan kiittäminen, että oon päässy 
näin.” (2000)

1990-LUVULLA SEKALAISIA TYÖTEHTÄVIÄ 
Äitiysloman jälkeen Sari meni kutomaan, mutta teki aluksi lyhennettyä työpäivää 
lapsen hoitojärjestelyjen vuoksi:

”Niin tota sitten mää rupesin tekee 7-tuntista, mää tein sitten sillain niin, että mää 
kudoin edelleen siinä ilmakoneilla mutta jos Arto [aviomies] oli vaikka ollu kolmeen ollu 
päivällä töissä, niin mää menin sitten vasta neljään ja sitten taas pääsin yheltätoista niin 
tota joku kuto aina sen tunnin siinä. Sitten mää menin kutoon, kun mää pääsin töihin ja 
(…) … jossain vaiheessa hyppäsin siitä, tai katottiin, että mää oon niin hankala tapaus 
kutojaks, että tota tän työjärjestelyn takia, työaikajärjestelyjen takia, että ne siirsi mut 
sitten semmoseks heittopussiks, että aina kun joku on pois, niin mää menin niinkun sii-
hen vuoroon. Se oli sinänsä hieno, mää sain olla sitten kaikki ne väliajat niin päivävuoros. 
(…)” (2000)
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Tämän jälkeen Sari työskenteli jonkin aikaa rullauskoneella, mutta kun sen yhtey-
dessä ollut kankaantarkastus poistui, niin tarkastaja siirtyi rullauskoneelle ja Sari 
kutomoon konesiivoojaksi:

”Ja tota se olikin yllättävän hauskaa hommaa, mulla oli siihen kauhee kynnys oikeestaan 
niin että konesiivooja! Ne oli vähän semmosia puolipölhöjä ollu siihen saakka ne ihmiset, 
ihan oikeesti! Ne oli vähän semmosia yksinkertasempia ollu, jokka siinä oli ja mää aatte-
lin, että tähänkö tää mun urani ny urkes sitten ja sitten mää tykkäsinkin siitä hirveesti ja 
kaikki kutojat kehu, että on niin hienoo kun kone käy hyvin, kun sää oot siivonnu niitä. 
Että mää vähän erilailla järjestin sen homman mitä siihen saakka oli tehty (naurahtaa) sit-
ten tota noin sitten mun rupes kädet preikkaan. Mulla tuli, rupes tulehtuun olkapäät. (…) 
Ja emmää voinu enää tehdä sitä ja sitten lääkäri kielsi multa sen työn (…)”. (2000)

Sekalaiset työjärjestelyt ja vaihtuvat työtehtävät jatkuivat:

”Että mää oon tavallaan niinkun kiertäny koko talon läpitte moneen kertaan niissä töissä, 
että ainoo mitä mulle ei oo viä annettu, niin on laitosmiehen pakki, vaikka mää joskus 
pyysinkin sitä. (…)” (2000)

1991 ja 1996 LÄHEISTEN KUOLEMAT 
Sekä Sarin isä että hänen aviomiehensä isä kuolivat samana vuonna, aiemmin oli 
kuollut toisen äiti. 

”(…) … se oikeestaan se muutti elämän sanotaan ainakin kahdeks vuodeks ihan täysin 
että ei siinä oikeen paljon niinkun tosta vuodesta niinkun sinne eteenpäin niin mää en 
tavallaan niinkun muistakaan oikeen paljon mitään. Kaikki se on niinkun ollu siinä, että 
on itte pysyny hengissä sen tiedon kanssa, että sillain niinkun on ihan mömmöö se elämä 
siinä vuosi siitä eteenpäin ja sitten kun siinä oli se, että ne kuoli niin lähekkäin, se oli 
tosi vaikeeta aikaa.” (2000)

1990-LUVULLA LUOTTAMUSMIESKURSSI JA ENSIAPUKURSSI 
”(…) Tietysti noita on noita liiton kursseja jotain ollu semmosia, mutta ne on semmosia, 
vähän semmosia, ettei niistä kans oikeen oo mainittavaa. Olihan sielä, herrasjes kun 
muistan, siis mää kävin yhden liiton kurssin, se oli jossain, olisko ollu täsä välissä niin 
mää pistän sen ny tonne. Niin niin oli toi luottamusmieskurssi. Se oli anto jonkunnäköstä 
rohkeutta niinkun tonne työnantajaa kohtaan.” (2000)
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1996 TIIMIKOULUTUS 
Tehtaalla järjestettiin kaikille työntekijöille tiimikoulutusta. Kokemustaan koulu-
tuksesta ja ylipäätään koulutuksen merkitystä Sari kuvaa seuraavaan tapaan:

H: Kuinka pitkä se (koulutus) oli?
”Olikohan se joku parituntinen sessio aina sillon tällön.”
H: Muutaman kerran?
”Joo, ja tota se oli kauheen semmosta mun mielestä semmosta kuivakkaa, että ei sitä jaksa-
nu sillai seurata. Et se oli töitten jälkeen aina.”
H: Oliko siä suurinpiirtein kaikki työntekijät vai millain?
”Se oli vuoron-, vuorokohtasesti se muistaakseni oli ja tota tota. Mää en muista oikeen, 
ei siä niinkun tavallaan menty sillain yksityiskohtiin, että se olis niinkun sijotettu tonne 
tehtaalle, vaan että se oli yleisluontosta.
H: Että periaatteessa minkä alan työntekijöille olis voinu?
”(…) oli vissiin että me tehtiin jotain semmosia esimerkkejä jostain, mutta. Että se 
oli yleisesti vaan semmosta, sanotaanko, että se oli varmaan pakko käydä, koska se oli 
sillon tää ISO 9000 just tää sertifikaatin-. Se liitty siihen jotenkin mun mielestä. Se on 
tehtynä!” 
H: Se jäi sitten siihen, että se oli semmonen?
”Sit se meni vaan, että unohdettiin kattos vähän päästä (…)
(…) 
”Juu. Ja tota oli kauheen jaloja periaatteita siellä ja kauheen hienoja puheita se ukko piti 
ja oltiin siä innostuneitakin vähän kai, mutta kun se ei, käytännössä niinkun toteutettu ikinä 
mitenkään sitä aiottu toteuttaa.”

1998 SIIRTYMINEN TRUKINKULJETTAJAKSI 
Ensimmäinen askel kohti trukinkuljettajan työtä tuli, kun Sari työskenteli kankai-
den rullauksessa. Kuten jo edellä on käynyt ilmi, Sari kehittää työtään ja pyrkii 
myös vaikuttamaan työolosuhteisiin ja työtapoihin yleisemminkin. Painavien kan-
gastelineiden siirtelyssä otettiin käyttöön trukki nimenomaan Sarin aloitteesta:

”(…) Sitten kun mää siihen menin, niin sitten mää rupesin katteleen, se oli, se oli niin 
omituista hommaa, että ne isot pukit vedettiin semmosella pomppukärryllä pois siitä ko-
neen alta. Tieks kuule ollenkaan kuinka paljon ne ollenkaan painaa? Siihen vaan laitettiin 
semmonen kapula, että se niinkun meni siihen se pumppukärryhomma siihen sinne alle 
ja sillä vedettiin. Mää rupesin kattelee, että ei herranjumala, että kyllä ny helpompiakin 
tapoja on, että kyllä tän trukilla sais yhtä hyvin. Ja sitten mää rupesin puhuun niille, 
että trukilla tää täytyy vetää, että tässähän menee loppukin terveys, kun näitä repii. No 
sitten mää sain luvan alkaa niitä laittaan, siirteleen trukilla ja mää olin ihan että jes!” 
(…)
”Siitä se sitten alko, että sen jälkeen mää rupesin oikeen aatteleen, että oliskohan mah-
dollista, että mää voisin mennä sitä trukkia ajaan ja vähän niinkun kyttäilin, no emmää 
voinu kyttäillä, mutta aina oli semmonen, että ei se varmaan hullumpi homma olisi. (pu-
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huu lapselleen) Niin sillain kuitenkin, että mää en pelänny sitä. Mutta kaupattiin sitten 
tota trukkihommaa, se olis ollu vähän toisenmoinen työ sitten, että mää en tiä, mitä 
siihen olis kuulunu sille Tarjalle, joka on siä luomakoneella, mutta se ei suostunu. Ja tota 
mää siihen sitten niinkun pääsin, pääsin! (naurahtaa) Mää oon ny ollu oikeen tyytyväinen 
kyllä. (puhuu lapselleen)” (2000)

Työn oppimisen organisoimattomuus tulee selkeästi esiin Sarin puheesta:

H: Millais sua sitten näihin eri hommiin perehdytettiin tai opetettiin että?
”Jaa. Se on ihan mielenkiintonen kysymys kans. No jos mää tälläin päin meneen nyt että 
mää puhun nyt tästä trukkihommasta. Oli puhuttu selväks että mää aljan tähän hom-
maan, sitten ei puhuttu mitään, sitten tuli (…) Rike [työnjohtaja] sano niin (…) että 
meiän täytyy vähän puhella. Mää menin sitten sinne, niin se sano, että sun tarttis ny 
opetella ne, ajaan sitä trukkia, että sun tarttis olla sitten kolmen päivän päästä valmis 
trukkikuski. Mää, että okei, mää meen opetteleen (nauraa). No eihän siinä ollu mitään, 
se oli niinkun autoo olis ajanu.”
H: Ja kun sää olit vähän sitä jo tehnykkin
”(…) Ja sitten oli erimoinen kato se trukki, että siinähän sai istua. Nää mitä mää olin 
ennen opetellu, niin niissei saanu, niin tässä saa oikeen istua kato. Se on paras trukki, 
kun saa istuakin siinä. Ja tota, ei siinä oikeestaan niin että se mitä mää pelkäsin, niin 
oli korkeet ja ahtaat paikat ja kaikki muukin (nauraa) kun täyty liikkua johonkin sinänsä. 
Kyllä mää siä varastossa osasin! (Nauraa) Mutta siinä se sitten meni, että mää siinä ne 
kolme päivää niinkun treenasin ja sillain aina kun muilta töitäni kerkisin. Ja sillon kun se 
trukki oli vapaana. Sitähän käytettiin koko aika ja se meni sillain. (…)” (2000)

Työn ja työssä oppimisen kontekstuaaliset ja kokemukselliset tekijät tulevat esiin 
Sarin puhuessa trukin ajamisen opettelusta. Kontekstuaalisina tekijöinä Sarin pu-
heesta löytyy työn oppimisen pakko:

”Tietysti oppimiseen vaikuttaa sekin niinkun oli mullakin sillon sitten semmonen pikku-
nen uhka, että mitä mää nyt teen täällä. Kato jos emmää tätä [trukin ajamista] opikaan, 
niin eihän mulla oo sitten mitään työtä. Että siinä on yks, se on aika hyvä kannustin 
(naurahtaa).”

sekä ympäristön suhtautuminen:
”Se mikä sitä ei edistäsi sitä oppimista missään tapauksessa, niin se, että toinen asen-
noituu sillain ikävästi, sanotaan sovinistimaisesti niinkun mää olen tuolla tehtaalla tör-
männy juur siihen sitten aika paljonkin (…) Mutta just semmonen asenne, että tota, että 
‘sää vai, jaa että sää opettelet trukkia vai’ ja vähän naureskellaan, niin se on semmonen 
mikä voi vaikuttaa vähän kielteisesti.”



103

Sari pyrkii ylittämään työn ja työssä oppimisen kontekstuaalisia tekijöitä omalla 
positiivisella asennoitumisellaan, vahvalla työorientaatiolla: 

”Mulla kävi sitten taas sillain, että mää, että ‘perkele, minähän näytän!’”

”(…) sää löydät aina hyvät puolet joka asiasta, mutta se on varmaan yks mikä niinkun 
just auttaa mun mielestä, ainakin mun tapauksessa, että oppii ja tietysti halu. Täytyy 
olla ittellä halua eihän sitä muuten mitään opikaan. (…)”

Myös tunteet uuden työn opetteluvaiheessa ovat läsnä:

”(…) mää olin vähän semmonen, hermoherkäs tilas tietysti kun opettelin sitä trukkiakin 
ajaan, niin olin silleen, että mää otin ehkä hieman liiankin sillain henkilökohtasesti kaik-
ki mitä sanottiin. (…)”

Sari vertaa kutojan työtä, jossa työhistoriansa aikana työskennellyt pisimpään, ja 
nykyistä trukinkuljettajan työtään. Olennaiseksi eroksi työn luonteessa ja myös 
oppimismahdollisuuksissa Sari nostaa paikkaan kiinnittymisen. Kutoja työskente-
lee ja liikkuu tietyllä alueella ja hoitaa määrättyjä koneita, trukinkuljettajan aluet-
ta on periaatteessa koko tehdas ja työssä on suurempi autonomia. Kutojan työssä 
voi nähdä tayloristista kontrollia ainakin suhteessa aikaan ja tilaan (Julkunen 1987, 
95–96):

”Huono puoli [kutojan työssä] oli ehdottomasti se 3-vuorotyö, vaikka siinä oli sitten 
rahakysymys kuitenkin, mutta tota ne iltavuorot varsinkin, että yövuoro oli viä ihan 
hieno. Huono puoli oli edelleen sitten se, että siinä oli semmonen karsina, aidattu alue, 
missä sai liikkua ja ja sit se oli raskasta työtä kyllä kyllä. Varsinkin sitten ihan viimeaikoina 
se meni siihen, että kun sieltä otettiin kaikki ne apulaiset pois, mitä siä ennen oli, niin 
siinä niinkun kutoja tuuras toisensa ja sitten niin semmosta kauheeta paasaamista. (…) 
Eihän siitä sitten kauheesti huonojakaan puolia periaattees löydä muuta kun sen että 
se alistaa se semmonen pieni alue (naurahtaa). Nyt on tää sitten taas päinvastanen, että 
tää on hienoo, kun saa kiertää sillain niin että tota ei oo sidottu ihan yhteen työmaahan 
sillain (…) Kato kun mulla ei oo mitään säännöllistä päivärytmiä siinä työssä tavallaan, 
että mää teen aina sitten sitä sillain katton aina, että mikä on millonkin tilanne. (…) Sit 
on tää tämmönen, sanotaan niinkun joustavuus täs työssä että saa aina niinkun vähän itte 
miettiä, että mitä tekee. Tietysti siinä täytyy tosiaan tehdäkin, ettei koko aika oo joku 
potkimassa persiille, että nyt tee se ja nyt tee se. Että siinä on itte kattottava kaikki 
ja sovittava sitten joka-ainoon kanssa, että nyt mää teen sen ja sitten tuun sen jälkeen 
sitten tähän näin ja tälläin näin, mutta kyllä se ainakin tähän saakka on luonnistanu ihan 
hyvin, ettei oo mitään ongelmia tullu.”
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1996 AVAINTOUINTI
Se oli tossa -96 vuonna kuitenkin, kun minä alotin sitten semmosen harrastuksen, mitä 
mää toivon saavani harrastaa koko loppuelämäni (naurahtaa) elikä se on avantouinti.

1999 TIETOKONEEN HANKINTA KOTIIN  
Kotiin hankittu tietokone tulee esiin työnantajan järjestämän tietokonekurssin yh-
teydessä. 

2000 TIETOKONEKURSSI  
Työnantajan kustantama tietokonekurssi oli haastattelua tehtäessä juuri meneillään. 
Työajan ulkopuolella järjestettävälle kurssille osallistui 10 henkilöä: kaikki tehtaan 
toimihenkilöt sekä viisi työntekijää.

”No se on nyt sillain käynnissä, että sillon viimeks läheteltiin sähköpostia toisillemme 
siä kovasti että (nauraa) oli ihan hauskaa! Meillä on toi tietokone, mää en oo osannu 
sitä sähköpostia viä tähän mennes käyttää, että nyt mää oon sitten kotonakin harjotellu 
kovasti. Sillain se ei tunnu hirveen vaikeelta, ainakaan tähän mennes oo viä tuntunu, 
että tulee siä ny sitten kaikki tommoset tekstin käsittelyt ja nää niin aattelin, että se on 
ihan hyvä. Saa sitten tollakin ruveta tekeen kotonakin jotain, kun oppii vähän viä siellä 
ja se tulee tosiaan töihin meille sinne varastoon pitäs tulla se tietokone, niin se on pakko 
haltsata jotenkin sitten, että silleen. Mutta ei me siitäkään varmaan sitten lisää rahaa 
saada, kun me se opitaan. Todennäkösesti tämäkään ei vaikuta mitenkään palkkaan. Voi 
olla alentavasti, kun ei tartte enää kyniä käyttää katto. En tiä.”

2000 TEKSTIILIMAALAUS
Sarin kiinnostus käsillä tekemiseen ei tullut esiin haastattelupuheessa esiin, mutta 
koti oli täynnä Sarin tekemiä käsitöitä, esimerkiksi verhot oli itse tekstiilimaala-
ustekniikalla kuvioidut. Taiteellista taipumusta Sari on ilmentänyt jo vaatetusalan 
ammatillisessa koulutuksessa, kun opettajat olivat kehottaneet Saria hakeutumaan 
jatko-opintoihin taideteolliselle alalle.

OPPIMINEN
Vuoden 2000 haastattelussa Sari vastaa kysymykseeni, mitä on oppiminen seuraa-
vasti:

”Oppiminen? Jestas! Eksää tiedä ja opiskelet? (nauraa). Oppiminen on sitä, että oppii no 
ensinnäkin oppii uusia töitä ja oppii sitten käyttäytyynkin eri lailla eri töissä ja yleensäkin 
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mun mielestä niinkun ihminen oppii kaiken aikaa jotain. Että oppii toisista ihmisistä, mitä 
se sitten on se oppiminen? Herranjumala! Ny mää taas vähän sivuan tätä aihetta omalla 
tavallani. Se oli aika kummallinen kysymys kyllä.”
(…)
”Ja sitten tota sitä oppimistakin on niin monennäköstä. No oppiminen on oikeestaan kas-
vamista, kun oikeen tarkkaan aattelee niin sitä että ihminen kasvaa ja kehittyy niin. (…)”
H: Sitten voi seuraavaks kysyä, mitä se kasvaminen sitten on?
”No se on sitä, ettei jämähdä paikoillensa että tota pystyy uudistuun, koska eihän maailma 
pysy samanmoisena. Sitähän nyt on nähty ja kuultu moneen kertaan, niin pysyy vähän niin-
kun kelkassa. Vähän niinkun tarkistaa mielipiteitänsä ja silleen.”

Oppiminen, työ ja koulutus paikantuvat kokemuksellisina ja kontekstuaalisina il-
miöinä Sarin elämänkokonaisuudessa. Työläisperheen lapsen pääseminen oppikou-
luun oli vielä 1960-luvullakin merkityksellinen tapahtuma. Vaatetusalan ammatil-
linen koulutus on antanut paitsi yleisiä työelämävalmiuksia myös kädentaitoja työn 
ulkopuoliseen elämään. Sarilla on ollut mahdollisuus osallistua suhteellisen paljon 
työnantajan järjestämään koulutukseen ja kehittämistoimintaan, jotka ovat olleet 
kommunikatiivisen ja reflektiivisen oppimisen paikkoja. Työpaikan sosiaalisten 
suhteiden konteksti näyttää olevan ainakin osittain läpinäkyvä, mikä mahdollis-
taa oman työn ja ammattitaidon kehittämisen. Toisaalta ylempi konteksti näyt-
täytyy tukahduttavana koulutushaluttomuutensa, näennäiskoulutuksen ja laatu-
piiritoiminnan keskeyttämisen vuoksi. Sarista rakentuu haastattelupuheen kautta 
kasvu- tai valtautumiskertomus, jossa työntekijä oppii ottamaan äänen suhteessa 
miestyöntekijöihin sekä työn- ja tehtaanjohtoon. Myös oppimisen käsitteen määrit-
telyssä näkyy uudistava oppiminen (vrt. Mezirow). Sarin puheesta löytyy ilmaisuja 
uudistavasta (”katsella uusin silmin”) ja kommunikatiivisesta oppimisesta (tiivis-
telmä 2, kohdat 4 ja 5), mutta myös niistä kontekstuaalisista tekijöistä, jotka oppi-
misessa ovat tekstiilitehtaan lattialla läsnä.
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4 METODOLOGISET JA METODISET 
LÄHTÖKOHDAT 

Tutkimukseni on rakentunut pitkittäistutkimukseksi, kun tutkimusprosessi venyi 
aiottua pidemmäksi omien työ- ja elämäntilanteideni vuoksi. Pitkittäistutkimuk-
selliset ja seurantatutkimukselliset asetelmat ovat tyypillisiä kasvatustieteissä eri-
tyisesti erityispedagogiikassa (Jahnukainen 1997, 13). Pitkittäistutkimuksellista 
asetelmaa kaipaisi myös työn muuttumisesta kiinnostunut työelämän tutkimus 
(Alasoini 1990, 309). 

Tutkimukseni metodologisia lähtökohtia voi paikantaa Cacioppen (1999, 112–
113) esittämän nelikentän avulla (taulukko 10). Yksilöllisellä tasolla tarkastelu voi 
kohdentua minään (I), joka on yksilön subjektiivinen kokemuksen maailma tai 
ulkoisiin, fysikaalisiin esineisiin (It), jota työelämän konteksteissa edustaa esimer-
kiksi työn kuvaukset. Ulkoisen maailman kollektiivinen muoto on ”ne” eli asiat ja 
esineet suhteessa toisiinsa, esimerkiksi yrityksen laatujärjestelmä. ”Ne” ja ”se” viit-
taavat molemmat todellisuuteen tuolla jossakin, objektiivisena ja yksidimensionaa-
lisena1. ”Me” on kollektiivisen sisäinen puoli ja tarkoittaa merkityksestä neuvottelua 

1 Wilber (1996) käyttää tästä ilmaisua ”Flatland” (Cacioppe 1999, 113).

TAULUKKO 10. Todellisuuden neljä puolta (Wilberin 1996 pohjalta muokannut 
Cacioppe 1999, 112–113) 

Sisäinen Ulkoinen

Kollektiivinen ME (We)
suhteet, merkitykset ja kulttuuri

NE (IT)
systeemi, organisaatio

Yksilöllinen MINÄ (I)
persoonallisuus, tunteet ja 

tietoisuus

SE (It)
asia, objekti
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ja merkityksen tulkintaa, joka tapahtuu aina jossakin kontekstissa. (Wilber 1996, 
ref. Cacioppe 1999, 112–113.) 

Tässä tutkimuksessa painottuvat ”minä” ja ”me” eli ymmärtämisen ja äänen an-
tamisen intressi ja lähestymistapa, kun pääaineistonani on tekstiilitehtaan työnte-
kijöiden haastattelupuhe. ”Ne” ja ”se” ovat mukana minän tulkintoina, mutta myös 
kontekstuaalisina tekijöinä ja kyselyaineiston kautta tavoitettuna yleisempänä kuva-
na työstä ja siinä tapahtuneista muutoksista. Työntekijän pyrin tavoittamaan oman 
toimintansa subjektina, mutta kokemukset ja niille annetut merkitykset rakentuvat 
tietyssä sosio-kulttuurisessa kontekstissa ”monimutkaisten sosiaalisten konventioi-
den verkossa” (Karjalainen & Siljander 1993, 335). Koska pääaineistonani on haas-
tattelupuhe2, oppimisen ja ymmärtämisen metodologiset ja metodiset kysymykset 
liittyvät kielen ja kokemuksen tulkintaan.

4.1 Kokemus, kieli ja tulkinta

Kokemuksen käsite on tutkimuksessani paitsi oppimisen myös metodologian nä-
kökulmasta keskeinen3. Metodologisena käsitteenä kokemus kytkeytyy erityisesti 
fenomenologiaan ja hermeneutiikkaan4, mutta tavallaan myös kaikkeen kvalitatii-
viseen tutkimukseen, jossa ollaan kiinnostuneita subjektiivisista merkityksistä. Ko-
kemuksen käsitettä käytetään kuitenkin usein tarkemmin määrittelemättä (esim. 
Cladinin & Connelly 1994, 414). Kokemus voi viitata pelkästään aistihavaintoihin 
tai käyttäytymiseen, jonka ulkopuolinen voi havaita ja kuvata (Bruner 1986, 5). Toi-
sena ääripäänä kokemuksen käsite viittaa oman toiminnan kriittiseen reflektoin-
tiin: 

”Kokemus on todellisuutta koskevien tietojen saamista ja merkityksenantoa siten, 
että aikaisempiin tietoihin tulee jokin olennainen lisä ja ihmisen persoonallisuus 
muuttuu” (Silkelä 1999, 5). 

2 Käytettävissäni ei ole etnografista tai osallistumalla hankittua aineistoa tai muuta ”aitoa” aineistoa, 
kuten esim. videotallenteita, joita erityisesti engeströmiläinen tutkimusperinne osana kehittävää 
työntutkimusta käyttää.

3 Tutkimuksessani kietoutuu oppimisen ilmiön teoreettinen tarkastelu metodologisiin kysymyksiin 
muutenkin kuin vain kokemuksen käsitteen kautta. Ne teoreetikot, joita olen käyttänyt oppimisen 
ilmiön tarkastelussa (Dewey, Jarvis, Mezirow, Usher), kirjoittavat myös metodologisista kysymyksis-
tä.

4 Kokemus (aisti)havaintona on empiristisen tutkimusperinteen keskeinen käsite.
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Brunerin (1986, 5) mukaan kokemus sisältää nämä molemmat eli se viittaa paitsi 
toimintaan, tunteisiin niin myös niitä koskevaa reflektioon5.

Kokemuksen käsitteeseen liittyy intentionaalisuus: kokemus on aina kokemusta 
jostakin (ks. esim. Perttula 1996, 97) ja situationaalisuus: kokemukset syntyvät so-
sio-kulttuurisissa konteksteissa vuorovaikutussuhteissa (Cladinin & Connelly 1994, 
417). Kokemuksella on ajallinen dimensio, joka realisoituu kerronnassa (Bruner 
1986, 5–7). Kokemus pohjaa jollakin tavalla menneeseen ja ennakoi tulevaa6. Koke-
musta tietyssä hetkessä ei voi jälkeenpäin enää saavuttaa autenttisena (van Manen 
1990, 36). Kokemukset ovat subjektiivisia ja persoonallisia ja niihin liittyy outous 
tai vieraus eli toisen kokemusta ei voi täysin ymmärtää (ks. esim. Varto 1994, 119; 
Bruner 1986, 5). Toisen kokemuksen voi Diltheyn (1976, 230) mukaan tavoittaa tul-
kitsemalla ilmaisuja, jotka Bruner (1986, 5) määrittelee kokemusten kotiloitumiksi 
(encapsulations). 

Kokemukseen liittyy tarinallisuus: ”Experience … is the stories people live.” 
Tarinoiden kautta pääsemme kaikkein lähemmäs kokemusta intersubjektiivisessa 
vuorovaikutuksessa, jossa tarinat rakentuvat, muuttuvat ja syntyy uusia tarinoita. 
(Cladinin & Connelly 1994, 415.) Yksittäinen kuvaus tapahtumasta tai prosessista on 
valinta laajasta valikoimasta kielellisiä vaihtoehtoja, joista jotkut kuvausvaihtoehdot 
valitaan, toiset hylätään. Kieltä käyttämällä rakennetaan merkityksiä, kerrotaan tai 
kirjoitetaan tietyllä hetkellä juuri tietynlainen versio. (Nikander 1997, 408; Wahl-
ström 1997, 5–8.) Usher, Bryant ja Johnston (1997, 104–105) käyttävät kokemuksen 
metaforana tekstiä: kokemus on jotakin, jota voidaan lukea tai tulkita, mutta jonka 
lopullista merkitystä ei voi tavoittaa. 

Kieli on sekä kokemusten synnyttäjä ja kertoja (Usher 1989; Usher ym. 1997) 
että tulkinnan ja toisen kokemusten ymmärtämisen väline. Analyyttisesti voidaan 
erottaa todellisuus (mitä on), kokemus (kuinka todellisuus ilmenee tietoisuudessa) 
ja ilmaisu (kuinka kokemus muotoillaan ja artikuloidaan)7. Näiden tasojen välillä 
on väistämättä kuiluja, mutta ne ovat myös osittain lomittain ja sisäkkäin. Jotkut 
kokemukset jäävät jäsentymättömiksi8, koska meillä ei ole sanoja kuvaamaan tai 
kykyä ilmaista kokemaamme. Kun puhumme kokemuksistamme, jokainen tilanne 
on autenttinen ja sisältää tulkintaa. Kun kerromme kokemuksistamme seuraavan 
kerran, tilanne on toinen, kun pohjalla on jo kerrottu. 

5 Vrt. Deweyn kokemuksen käsite
6 Vrt. Deweyn kasvattava kokemus.
7 Elämäkertatutkimuksen yhteydessä Huotelin (1996, 34) tekee jaon: elämä elettynä (todellisuus), elä-

mä koettuna (kokemus), elämä kerrottuna (ilmaisu).
8 Vrt. Deweyn ei-kasvattavat kokemukset
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Kuultujen äänien lisäksi on oltava tietoinen myös niistä äänistä, jotka eivät tule 
kuulluiksi (Cladinin & Connelly 1994, 424), sillä teksti rakentuu hiljaisuuden vasta-
kohtana. Hiljaisuutta on sekä sananmukainen hiljaisuus, siis puheen poissaolo että 
epistemologinen hiljaisuus, joka liittyy mahdottomuuteen tai kykenemättömyyteen 
puhua. Kokemus, jota ei voi pukea sanoiksi tietyllä hetkellä tai tietyssä kontekstissa, 
voi olla ilmaistavissa sanoilla jonakin toisena hetkenä tai toisessa kontekstissa. (van 
Manen 1990, 112–114.) 

Hans-Georg Gadamer9 erottaa tieteelliset ja hermeneuttiset kokemukset. Tie-
teellinen kokemus vahvistaa tulkitsijan ennakkokäsityksiä, hermeneuttinen koke-
mus on negaatio: ”asia ei olekaan kuten kuulin” -kokemus (Koski 1995, 115–117). 
Kokeneisuus merkitsee sitä, että on herkkä omaksumaan lisää ja kokemaan uusia, 
itselle vieraita kokemuksia (Huttunen 1997, 6). Ymmärtäminen edellyttää kokenei-
suutta eli avoimuutta hermeneuttisille kokemuksille ja kykyä kohdata odottamaton-
ta ja kykyä oppia (Koski 1995, 115–117).

Gadamerin tekstitulkinnan nelivaiheinen prosessi eli gadamerilainen herme-
neuttinen kehä muodostuu neljästä ”vaiheesta”: esiymmärryksen erittely, herme-
neuttinen dialogi, horisonttien sulautuminen ja applikaatio. Gadamerilaisen teks-
titulkinnan kehän avulla voin kuvata sekä haastattelupuheen analysoinnin kulkua 
että ylipäätään tutkimusprosessini etenemistä ja kirjoittamistani10. Hermeneuttisen 
kehän lisäksi perustelen tutkimusprosessini luonnetta ja aineistojeni analysoimisen 
tapoja abduktiolla ja pyrkimyksellä tiheään kuvaukseen (thick description).

Esiymmärryksen erittely. Ymmärtäminen on sidoksissa vaikutushistoriaan ja 
traditioon (Kusch 1986, 107, Koski 1995, 105). Vaikutushistoria tarkoittaa sitä, että 
historia vaikuttaa tulkitsijan tietoisuuteen ja että historia itse muuttuu jatkuvas-
ti. Tulkitsija tekee tulkintaa vaikutushistorian ehdollistamasta horisontista käsin. 
Tulkitsijan tulee ottaa huomioon tulkittavan tekstin aikaisemmat tulkinnat ja olla 
tietoinen siitä, että vaikutushistoria vaikuttaa hänen tulkintahorisonttiinsa. Vaiku-
tushistoriallinen tietoisuus on myös tietoisuutta kielen merkityksestä ja tulkitsijan 
kykyä määrittää ja eritellä omaa horisonttiaan. (Koski 1995, 107–111.)

Hermeneuttinen dialogi. Dialogi on vastavuoroista kysymistä ja vastaamista ja 
luonteeltaan dynaamista. Tulkitsija ja teksti esittävät ristiriitaisia väitteitä, mutta 
tavoitteena on yhteisymmärryksen saavuttaminen. Tulkitsijan horisontti on erotet-
tava tekstin horisontista eli tulee tietoisesti välttää sellaista tulkintaa, mikä ensilu-

9 Gadamer edustaa filosofista hermeneutiikkaa, joka voidaan kutsua myös gadamerilaiseksi tai feno-
menologiseksi hermeneutiikaksi (Koski 1995, 35).

10 Koska hermeneuttinen kehä on myös kuvaus oppimisprosessista, käytän gadamerilaisen hermeneut-
tisen kehän vaihekuvausta tutkimusprosessini arviointiin, ks. luku 9.2.
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kemalla tulee esiin. Ymmärtäminen edellyttää siis avointa asennetta. (Koski 1995, 
118–123.)

Horisonttien sulautuminen. ”Horisontti kuvaa sitä, mitä meidän on omasta her-
meneuttisesta situaatiostamme käsin mahdollista nähdä.” Horisontti muuttuu her-
meneuttisessa prosessissa, kun ennakkokäsityksemme vahvistuvat tai kumoutuvat. 
(Koski 1995, 110.) Horisonttien sulautuminen tapahtumana tarkoittaa, että tulkit-
sijan horisontti laajentuu tekstin horisontilla, jolloin tekstin horisontti ikään kuin 
sulautuu tulkitsijan horisonttiin. Tällöin hylkäämme tai hyväksymme tekstin juuri 
siinä määrin kuin se vahvistaa tai heikentää omaa mielipidettämme. (Kusch 1986, 
107.) Tässä on kyse deduktiivisesta päättelystä, jossa aineisto kahliutuu (teoreetti-
seen) viitekehykseen. Horisonttien sulautuminen tekona tarkoittaa, että yritämme 
käydä tekstin kanssa keskustelua, jolloin omat kantamme joutuvat kyseenalaistami-
sen kohteeksi. Horisonttien sulautuminen tekona merkitsee uudenlaista ymmärrys-
tä ja samalla myös oman itsen ymmärtämistä ja rakentamista. Tulkitsijan ja tekstin 
horisontit synnyttävät dialogissa yhteisen tulkinnan. (Kusch 1986, 114, Koski 1995, 
126, Oesch 1994, 58.) 

Applikaatio tarkoittaa tulkintaprosessin edellisissä vaiheissa syntyneen uuden 
ymmärryksen käyttämistä elämässämme. Gadamer puhuu toisaalta applikaatiosta 
ontologisena välttämättömyytenä, toisaalta aktiivisesta applikaatiosta. Applikaatio 
ontologisena välttämättömyytenä tarkoittaa sitä, että ymmärtämisen, tulkinnan ja 
applikaation muodostama kokonaisuus on hermeneuttista ymmärtämistä. Appli-
kaatio ei voi alkaa vasta dialogin ja horisonttiensulautumisen jälkeen, vaan ym-
märtäminen on Gadamerilla aina soveltavaa ymmärtämistä, vaikka soveltaminen 
ei olisi tietoisena tulkitsijan tarkoituksena. Aktiivinen applikaatio tarkoittaa, että 
tulkitsija pyrkii soveltamaan tekstitulkintaansa omassa elämässään. Ymmärtämi-
nen on sitä parempaa, mitä paremmin aktiivinen applikaatio on mahdollinen. Ak-
tiivisen applikaation kautta Gadamer ottaa kantaa teorian ja käytännön suhteeseen: 
ymmärtämisessä ei voi erottaa teoriaa ja käytäntöä. (Koski 1995, 128–132.) Kyky 
soveltaa on osa ymmärtämistä: 

”Hyvä tulkinta aikaansaa tulkitsijassa ymmärryksen aiheesta x, joka usein eroaa tul-
kitsijan aikaisemmasta käsityksestä ja joka vaikuttaa hänen elämänasenteeseensa ja 
koko myöhempään elämänkäytäntöönsä” (Koski 1995, 132). 

Tutkimusprosessiani olen aiemmin (Mäkinen 2000) luonnehtinut abduktiiviseksi. 
Abduktio on ”jostakin lähtien johtamista”. Peirceläiseen abduktiologiikkaan sisäl-
tyy sekä induktio että deduktio. Peircen mukaan abduktiiviseen logiikkaan liittyy 
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johtoajatus, joka voi olla täsmällinen hypoteesi tai vain epämääräinen intuitiivinen 
käsitys. Johtoajatus auttaa keskittymään ja näkemään. (Silkelä 1999, 65–66.) 

Teoria toimii tutkimuksessani näkökulmia antavana johtoajatuksena, jonka voi 
välillä laittaa syrjää ja edetä ”vain epämääräisen intuitiivisen käsityksen” johdat-
tamana. Abduktio, vaikka tuleekin pragmatismin perinteestä, näyttäisi sisältävän 
samankaltaisia elementtejä kuin gadamerilainen tekstitulkinta. 

Abduktiivinen päättely edellyttää tiheää kuvausta (Moser 1999, 18). Tiheän ku-
vauksen (thick description) käsite on peräisin Geertziltä (1973). Geertzin pohjalta 
Denzin määrittelee tiheää kuvausta seuraavasti:

”A thick description…does more than record what a person is doing. It goes beyond 
mere fact and surface appearances. It presents detail, context, emotion, and the webs 
of social relationships that join persons to one another. Thick description evokes 
emotionality and self-feelings. It inserts history into experience.” (Denzin 1989, 83, 
sit. Moser 1999, 18.)

Geertzin (1973, 20 ja 29) mukaan kulttuurinen analyysi on arvausten tekemistä, 
niiden testaamista ja johtopäätösten tekemistä parhaiden arvausten pohjalta, ei 
lopullisen merkityksen tai totuuden etsimistä. Kulttuurinen analyysi on siis aina 
epätäydellinen ja mitä syvemmälle analyysi etenee, sitä epätäydellisempi se on. On-
neksi kuitenkaan ”ei ole välttämätöntä tietää kaikkea, jotta voisi ymmärtää jotakin” 
(Geertz 1973, 20). Tiheä kuvaus edellyttää laajaa ja monipuolista aineistoa, usein 
myös erilaisia aineistoja (Moser 1999, 18).

4.2 Analyysin ehdot ja eteneminen 

Tutkimuksessani etsin oppimista tekstiilitehtaan työntekijöiden haastattelupuhees-
ta. Olen sen tekstin varassa, mitä tekstiiliteollisuuden työntekijät ovat halunneet, 
osanneet tai voineet haastattelussa puhua ja minkälaisen tarinan työstään ja elä-
mästään ovat kertoneet. Kauppila (2000, 52) kirjoittaa elämäkertatutkimuksen yh-
teydessä, että 

”kertomus elämästä syntyy aina tiettyjen tuotantoehtojen vallitessa ja on kertojan 
päätäntävallasta johtuen tietynlainen. Haastattelun antajan ongelmana on useim-
miten muuntaa tietäminen kerronnaksi ja muotoilla kokemus kielellä ilmaistavaan 
muotoon.” 
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Kaikkia haastattelutilanteita luonnehtisin vapaiksi ja avoimiksi. Erityisesti elä-
mänviivatehtävän yhteydessä haastattelun loppupuolella kuulin monia varsin 
henkilökohtaisia tarinoita. Haastateltavat erosivat kuitenkin sen suhteen, kuin-
ka oma-aloitteisesti ja laajasti he työstään, koulutuksesta ja oppimisesta puhuivat. 
Haastattelutilanteessa vaikuttavat haastateltavan kielelliset ja sosiaaliset taidot, pu-
hetavat, kulttuurinen ymmärrys. Julkunen (2003, 58–59) toteaa tutkimuksessaan 
iän kokemisesta ja iän merkityksestä, että toisilla haastatelluilla oli enemmän tai-
pumusta pohtia ikäänsä ja myös ”kulttuurista ja narratiivista kompetenssia”, toisilla 
haastatelluilla suhde ikään oli kyselemätön tai esitettiin tällaisena. Miesten ja nais-
ten välillä ei tässä suhteessa ollut eroa, mutta mitä korkeampi koulutus haastatel-
lulla oli, sitä enemmän hänellä oli kykyä problematisoida ikäänsä ja ikään liittyviä 
kysymyksiä.

Kysymys työstä ja koulutuksesta ja niiden merkityksistä sekä oppimisesta on ver-
rattavissa iän merkitysten ilmaisemiseen haastattelutilanteessa. Toisaalta tutkimuk-
seni kohteena olevat asiat voidaan kokea, kuten myös kertoa haastattelussa monin 
eri tavoin. Kielelliset kompetenssit, tulkinnat tutkijasta ja hänen tarkoitusperistään 
ja ylipäätään haastattelutilanteesta ovat olleet läsnä ja vaikuttamassa siihen, mitä 
ja miten on sanottu. Monet haastattelemistani työntekijöistä totesivat, että omasta 
työstä on vaikea puhua haastattelutilanteessa, joka irrottaa puheen konkreettisesta 
työkontekstista ja työpaikan kielellisistä konventioista. Vaatetustehtaan naisia haas-
tatellut Lavikka (1997, 215) tuo esiin, että naisten ei ollut helppo puhua työstään, 
koska heiltä puuttui käsitteistöä ja sanastoa. Naiset eivät myöskään pitäneet omaa 
työtään kiinnostavana puheenaiheena, jonka Lavikka liittää siihen, että alistettu ja 
marginaalinen asema työorganisaatiossa on opettanut naiset olemaan hiljaa.

Haastattelutekstissä olen haastattelijana siinä osallisena, joten tutkimustarkoitus 
on ohjaamassa haastattelun kulkua. Haastattelu on sidoksissa siihen kontekstiin ja 
niihin vuorovaikutussuhteisiin, joissa se on tuotettu. Haastatteluaineistoni erityis-
piirteenä on, että vuonna 1989 keräsin tutkimusaineistoa kvalifikaatioteorian ja 
kehittävän työntutkimuksen kehyksessä. Karjalaisen ja Siljanderin (1993, 338–345) 
mukaan tulkinnan kannalta ei ole kuitenkaan merkitystä, onko aineisto tuotettu 
tutkimuksen tarpeita varten vai onko se olemassa valmiina, tutkimuksesta riippu-
mattomana, sillä teksti sisältää aina myös tulkitsijasta riippumattoman rakenteen. 

Tulkinnassa on kyse ”toisen”11 ymmärtämisestä ja jokainen tulkitsija lähestyy 
”toista” omalla tavallaan. Karjalainen ja Siljander (1993, 340–342) puhuvat erilai-
sista lukutavoista, joissa on läsnä tulkitsijan vaikutushistoriallinen tietoisuus, esi-
ymmärrys. Minun lukutapani tulee siitä, miten jäsennän oppimista ja kokemusta 

11 ‘Toinen’ voi olla teksti, kulttuuri, perinne tai toinen ihminen (Huttunen 1997, 6).
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suhteessa työhön ja koulutukseen sekä tutkimukseni metodologisia lähtökohtia. 
Lukutavassani ovat läsnä ne aiemmat analyysit, joita olen aineistoistani tehnyt ja 
tämä puolestaan on vaikuttanut siihen, miten olen teoreettiset ja metodologiset läh-
tökohtani nyt jäsentänyt ja siihen, miten niitä aineiston analyysin ja kirjoituspro-
sessin edetessä tulen täsmentämään ja muokkaamaan.

Kieli kietoo yhteen oppimisen, kokemuksen, tulkinnan ja merkityksenannon. 
Tulkinnan ja ymmärtämisen prosessissa on kuitenkin monia kuiluja: ensimmäi-
nen työntekijän oman kokemuksen ja sen millaisena ja miten hän sen haastattelus-
sa ilmaisee; toinen kuilu työntekijän ilmaiseman kokemuksen ja minun tutkijana 
kokemani välillä ja edelleen, miten kokemuksen haastattelupuheena tulkitsen ja 
ymmärrän; kolmas miten tutkijana tämän kokemuksen pystyn ilmaisemaan (tut-
kimusraportissani kirjoittamaan) ja miten sinä lukijana tämän tekstin tulkitset ja 
ymmärrät. Läsnä on kokemuksen ajallisuus sekä tästä hetkestä käsin että vuosien 
1989–2000 aikajänteellä.

Ajallisesti pitkä tutkimusprosessini on kulkenut hermeneuttisen kehän ”vai-
heet” useampaan kertaan. Esiymmärryksen erittely on pitkässä tutkimusprosessis-
sani keskeistä. Se, miten nyt kykenen koko aineistoani tulkitsemaan, pohjaa siihen, 
miten olen sitä aiemmin tulkinnut ja minkälaista ymmärrystä olen tässä prosessissa 
saavuttanut. Kuten olen edellä tuonut esiin, tekstiiliala oli minulle outo maailma. 
Ulkopuolisena olen toisaalta osannut kysyä itsestäänselvyyksiä, toisaalta jotakin 
olennaista on voinut jäädä ymmärtämättä. Suhteessa tekstiilityöprosessiin ymmär-
rykseni on lisääntynyt ja siten haastattelupuheen tulkinnan ja ymmärtämisen edel-
lytykset parantuneet. Vuoden 2000 aineistonhankinnassa minulla oli ”parempi” 
esiymmärrys, mutta toisaalta jäykempi pohja uusille tulkinnoille. Vei aikaa päästä 
yli ja ohi lisensiaattitutkimuksessani (Mäkinen 2000) tuottamistani analyyseistä ja 
tulkinnoista.

Dialogi on olennainen ”vaihe” aineiston analysoinnissa, sillä siinä annetaan ai-
neiston kertoa omaa, tutkijan jäsennyksistä riippumatonta, tarinaansa. Vaikka tut-
kijalla on oma teoreettinen ja aikaisempien analyysien synnyttämä esiymmärrys, se 
ei saa estää kuulemasta haastateltavien ääntä. Tunnistan taipumustani jäädä kiinni 
aineistoon ja sen yksityiskohtiin, kun olen kiinnostunut ilmiön koko variaation ku-
vaamisesta. Siten yksikin ilmaisu voi olla merkityksellinen. Tutkimusintressinäni 
on antaa ääni tehdassalien hiljaisille ja tarkentaa kuva marginaaliin. Näitä hiljaisia 
ääniä ei haluaisi enää tutkijan teoreettisilla jäsennyksillä ja käsitteillä alistaa. Mutta 
kuten Usher (1996, 49–50) toteaa, tutkija käyttää aina valtaa, vaikka kuinka etenee 
aineiston ehdoilla ja antaa ihmisten kertoa omia tarinoitaan. Tutkija on se, joka va-
litsee, mitkä äänet tulevat kuulluiksi. Tulkinnan ja ymmärtämisen prosessissa olen 
edennyt abduktiivisesti, induktiivista ja deduktiivista logiikkaa yhdistellen, jolloin 
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lopullinen tulkinta (tässä raportoitu) on yhdistelmä tutkittavasta tekstistä, tulkitsi-
jan ymmärryksestä ja teoriasta. Kukin analyysivaihe on rakentunut edellisten ker-
rosten päälle tulkintaa täsmentäen, ymmärrystä syventäen ja myös muuttaen12. 

Applikaation vaiheen on voinut ajatella toteutuneen uuden (vuoden 2000) aineis-
ton hankinnassa parempana ymmärryksenä tekstiilialan työstä ja työntekijöistä. 
Applikaatio tässä tutkimuksessa voisi toteutua ymmärryksen lisääntymisenä teks-
tiiliteollisuuden työntekijöistä ja heidän työstään, oppimisesta ja koulutuksesta ja 
perusteltuna näkökulmana henkilöstön kehittämistyöhön tehdasorganisaatiossa. 

Kvalitatiivisen aineiston analyysin alkuvaiheessa yleensä tehdään teemoittelua 
tai alustavaa koodausta. van Manen (1990, 87, 90–93) mukaan teema on kokemuk-
sen merkitys sekä yksinkertaistus ja muoto, jolla ymmärtämisen kohteena oleva il-
miö pyritään ottamaan haltuun. Tekstistä voidaan erottaa temaattisia kokonaisuuk-
sia kolmella lähestymistavalla:

1 Kokonaisvaltainen tai tiivis lähestymistapa 
2 Selektiivinen tai korostava lähestymistapa
3 Yksityiskohtainen, rivi-riviltä lähestymistapa.

Tiheä kuvaus analyysimetodina merkitsee sitä, että analyysiä tulee tehdä kaikilla 
em. lähestymistavoilla. Kun näen osien ja kokonaisuuden suhteen dialogisena, tul-
kinta edellyttää sekä yksityiskohtaista että kokonaisvaltaista analyysiä. Haastatte-
lutekstiä olen lähestynyt eri analyysikierroksilla eri näkökulmasta, jolloin analyy-
siyksikkönä on välillä ollut koko haastatteluteksti, välillä episodi eli samaa teemaa 
käsitettävä haastattelupuheen osuus. Case-kuvaukset niistä kuudesta työntekijästä, 
joita olen haastatellut sekä vuonna 1989 että vuonna 2000, olen rakentanut käyttäen 
kokonaisvaltaista haastattelutekstin analysointia, muiden työntekijöiden haastatte-
lupuheen analyysissä olen käyttänyt enemmän selektiivistä analysointia. 

Metodologiset ja metodiset lähtökohdat vastaavat matonkudonnassa sidoksen ja 
poljennan asettamista. Sen olen pyrkinyt tekemään niin, että loimet (teoria) pääs-
tävät kuteet (empirian) näkymään kaikessa kirjavuudessaan ja moniulotteisuudes-
saan. Loimien on kuitenkin oltava riittävän ”napakat”, jotta matto pysyy koossa. 
Tekstiilitehtaan lattialta (Mäkinen 2000) pyrin mattoni asetusten (loimien rakenne 
ja asetukset) avulla kohoamaan marginaaliin näkemään toisaalta laajoja temaattisia 
kokonaisuuksia, toisaalta vivahteet.

12 Keskeiset tulkintani tarkentumat ja muutokset kirjoitan ao. kohdissa tekstissä esiin.
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4.3 Tutkimuskysymykset ja tutkimustulosten esittämisen tapa

Tutkimuksessani kysyn, millaisena oppiminen on löydettävissä tekstiilityönte-
kijöiden haastattelupuheesta. Oppimisen suhteessa kokemukseen olen jäsentänyt 
jatkumolle, jonka toisessa päässä on primaari kokemus, yritys–erehdys-oppiminen 
sekä instrumentaalinen oppiminen, toisessa päässä reflektiivinen, kommunikatii-
vinen ja uudistava oppiminen (ks. taulukko 3). Miten tekstiilityöntekijän haastatte-
lupuhe paikantuu tälle jatkumolle? Missä ovat oppimisen paikat ja mitä oppiminen 
tekstiilitehtaan työkontekstissa on? Kysyn myös, miten oppimista on organisoitu. 

Työ on tutkimuksessani se peruskonteksti, johon oppiminen on suhteessa. Ky-
syn, minkälaista työ tekstiilitehtaassa on ja miten se on muuttunut 1989–2000. 
Työtä analysoin sekä subjektiivisesti koettuna (työntekijöiden haastatteluaineisto) 
että kyselomakkeella mitattuna. Miten oppiminen paikantuu suhteessa työkonteks-
tiin sekä suhteessa työntekijän subjektiiviseen työ kokemiseen, työorientaatioon ja 
työn merkitykseen elämänkokonaisuudessa?

Tekstiilitehtaan työntekijät olen paikantanut marginaaliin erityisesti suhteessa 
(sekä ammatilliseen että henkilöstö-) koulutukseen. Kysyn, minkälaisia merkityk-
siä koulutus saa tekstiilitehtaan työntekijöiden haastattelupuheessa. Miten kou-
lutus paikantuu suhteessa työhön (ja siinä tapahtuneisiin muutoksiin) ja oppimi-
seen?

Tutkimuksessani olen ottanut tekstiilitehtaan työn ja työntekijän marginaalisuu-
den lähtökohtana ja kysyn oppimisen, työn ja koulutuksen suhteita tässä marginaa-
lissa. Toisaalta tutkimukseni intressinä on äänen antaminen tehdassalien hiljaisille 
ja siten myös marginaalisuuden avaaminen ja ”leventäminen”.

Tutkimusprosessini on edennyt hermeneuttisena kehänä teorian ja empirian 
vuoropuheluna. Tekstiilityöntekijän haastattelupuhetta, mattoni kuteita, olen edellä 
tuonut esiin kahdessa case-kuvauksessa kokonaisvaltaisemmin suhteessa työnteki-
jän omaan jäsennykseen elämänkulustaan. Luvut 5–8 ovat rakentuneet abduktiivi-
sessa prosessissa seuraaviksi temaattisiksi kokonaisuuksiksi: 

1 Työhön tekstiilitehtaaseen (rekrytoituminen ja työn oppiminen)
2 Työ(ssä) tekstiilitehtaassa (työ ja siinä tapahtuneet muutokset)
3 Koulutus tekstiilitehtaassa
4 Oppiminen tekstiilitehtaassa13

13 Oppimista olen ”punonut” teemojen 1–3 sisään, mutta käsittelen sitä kuitenkin myös omana luku-
naan, jossa toisaalta kokoan tulkintojani, mutta kudon mattooni myös uusia kuteita.
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Kuten edellä olen pyrkinyt perustelemaan, tutkimusintressini on päästää tekstiili-
työntekijöiden puhe ja sen eri vivahteet ja variaatiot esiin. Tutkimustulosten esittä-
misen kannalta tämä on merkinnyt runsasta autenttisten sitaattien käyttöä. Osan 
haastattelupuheesta olen koonnut tiivistelmiksi (Mäkinen 2000) ja taulukoiksi. 
Kunkin empiirisen luvun päätteeksi on koonta ao. temaattisen kokonaisuuden kes-
keisistä löydöksistä.
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5 TYÖHÖN TEKSTIILITEHTAASEEN

Työelämän kontekstissa oppimisen voi sanoa alkavan rekrytoitumisen prosessista 
(Silvennoinen 1998, 69). Minkälaisessa tilanteessa ja miksi tekstiilitehtaaseen ha-
keudutaan työhön? Minkälaisia osaamiseen ja koulutukseen liittyviä vaatimuksia 
työhönottotilanteessa esitetään ja keille tehtaan portit aukeavat? Rekrytoitumisen 
prosessi on taustana työn ja oppimisen ymmärtämiselle. Työn oppimista tarkaste-
len prosessina, jossa uusi työntekijä tutustuu työpaikkaansa ja harjaantuu vähitel-
len omiin työtehtäviinsä saavuttaen työnprosessin edellyttämät peruskvalifikaatiot. 
Miten työn oppiminen on organisoitu ja minkälaisena kokemuksena uuden työn 
oppimista työntekijät kuvaavat? Mitä ovat ne kvalifikaatiot, joita työ tekstiiliteh-
taassa tekijältään edellyttää? 

5.1 Rekrytoituminen

Kuten edellä Mervin ja Sarin case-kuvauksissa on tullut esiin, rekrytoituminen 
tekstiilitehtaaseen ei ole ollut tietoinen ura- tai ammatinvalinta. Mervi oli aiemmin 
työskennellyt toisessa tekstiilitehtaassa, mutta äitiysloman jälkeen siellä oli tarjolla 
hänelle vain ompelijan/saumaajan työtä. Koska se ei Merviä kiinnostanut, vaihto-
ehdoksi jäi hakeutuminen Tehtaaseen. Ammattikoulun päättymisen jälkeen Sari 
haki Tehtaaseen töihin, koska ”pakko saada rahaa, äkkiä töihin. Eikä niitä vaihtoehtoja-
kaan oikeestaan ollu”.

Kasvion ja Piispan (1985, 46) tutkimuksessa tärkein syy hakeutumiselle työhön 
tekstiilitehtaaseen oli ”en osaa nimetä mitään erityistä syytä” (37 %), seuraavina 
vakinainen työsuhde (19 %) ja jokin muu syy (19 %). Vakiintuneilla tekstiiliteol-
lisuuspaikkakunnilla ja niiden ympäristöissä tekstiilitehdas on ollut merkittävä 
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työllistäjä. Siten onkin luonnollista, että suurimmalla osalla haastattelemistani 
työntekijöistä joku sukulainen tai tuttava oli ollut tai oli edelleen Tehtaassa töissä. 
Suhteet tehtaaseen ovat tarkoittaneet lähinnä tiedon saamista avoimista työpaikois-
ta. Työnopastajana nykyisin työskentelevän Helenan puheesta voi tiivistää tyypilli-
sen tekstiilitehtaaseen hakeutumisen prosessin: 

1 No se, siihen aikaan kun mää oon menny sinne, niin sinne pääsi kauheen hel-
posti varsinkin 70-luvun molemmin puolin vaihtuvuus oli hirveen suuri, niin 
aina oli paikkoja. 

2 Mun anoppi oli siellä töissä ja hän sanoi, että sinne voitas ottaa.

3 Mää sanon, että kai mää voisin tulla kokeileen. Kyllä mää sitten aattelin, kun 
siä on meteliä ja likasta ja kaikkee ihan toisin kun kaupassa esimerkiks. Mää 
aattelin, etten mää kauan kyllä oon, mutta oon mää vaan ollu.

4 Että se oli semmonen vaan ihan, että menin ihan vaan kokeileen.

5 Sitä on ollu otettava mitä on ollu saatavilla tällä koulupohjalla. 

6 Että sillon niin kauheesti valkattu eikä kattottu että mää tota tai tota työtä.

Kyse voi aluksi olla tilapäisestä ratkaisusta, joka kuitenkin ajan mittaan muuttuu 
pysyväksi (Kasvio & Piispa 1985, 38). Työntekijälle kertyy loma- yms. sosiaalisia 
etuja sitä enemmän, mitä pidempään työsuhde saman työnantajan palveluksessa 
jatkuu, minkä vuoksi kynnys työpaikan vaihtamiseen nousee. Toisaalta myös reaa-
lisia vaihtoehtoja on niukasti1. Tekstiilitehtaaseen hakeutumisen syynä tulee aineis-
toistani esiin rekrytoitumisen helppous tilanteessa, jossa työpaikka piti oman elä-
mäntilanteen vuoksi jostakin saada. Tyypillisiä tekstiilitehtaaseen hakeutuvia ovat 
olleet (erityisesti vanhemmissa ikäluokissa) nuoret naiset, jotka eivät ole halunneet 
tai voineet kouluttautua kansakoulua pidemmälle sekä työmarkkinoille hakeutuvat 
perheenäidit ja itsensä elättävät vailla ammatillista koulutusta olevat naiset (Kasvio 
& Piispa 1985, 38). 

”Ei mulla ollu niinkun mitään mahdollisuutta sillai [jatkaa kansakoulun jälkeen 
koulunkäyntiä]. Meinattiin kyllä sillai, että mää jään kotiin [maalle], mutta 
ei ollu sitä rahaa sillon vanhemmillakaan ja oli tavallaan niinkun pakko lähtee 
sieltä ansioon.” (Lea 1989) 

1 Erään tekstiilitehtaan pitkäaikaisia työntekijöitä haastatellut Rautakilpi (2003, 235) tuo esiin, että il-
man koulutusta ja muuta työkokemusta työntekijät ovat sidottuja nykyiseen työnantajaansa ja heidän 
työllistymismahdollisuutensa työttömyyden sattuessa ovat varsin heikot.
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Tekstiili- ja vaatetusalan kiinnostavuutta ei juuri tuotu esiin rekrytointiperusteena, 
vaan enemmän korostuivat työn rakenteelliset ehdot, kuten työpaikan sijainti tai 
työaika2. Kiinnostusta nimenomaan tiettyyn tekstiilialan yritykseen toi haastatte-
luissa esille vain Anni, joka kysyttäessä unelma-ammattia vastasi, että: 

”Ei, ei [ole unelma-ammattia], sillon joskus se oli vaan, että mää meen joskus 
Tehtaaseen töihin. Sillai kiinnosti, että mitä siellä tehdään.” (Anni 1989) 

Tekstiiliteollisuus on ainakin 1980-luvulle asti säilyttänyt asemansa mahdollisena 
työpaikkana työmarkkinoille tulevien vähän koulutettujen työntekijöiden keskuu-
dessa (Kasvio & Piispa 1985, 40). Omissa kyselyaineistoissani näkyy sama suuntaus 
eli uusia työntekijöitä on rekrytoitu erityisesti ennen 1980-lukua (taulukko 11). 

Tekstiilitehtaan portit näyttävät avautuvan kenelle vain, joka sattuu oikeaan ai-
kaan työtä kysymään. Kasvion (1988, 41 ja 47) tutkimuskohteissa (perustekstiiliyri-
tys ja vaatetusalan yritys) ei rekrytoitumiseen liittynyt muodollisia ammattitaito-
vaatimuksia, mutta työkokemus alan töistä oli etu. Kuten Mervin case-kuvauksessa 
tuli esiin, koulutusta ei työhönottotilanteessa ole välttämättä edes kysytty. Koulu-
tuksen merkityksestä ja myös siitä, että tekstiilitehtaisiin työhön rekrytoituneilla ei 
ole ollut koulutusta, kertoo se, että Littoisten verkatehtaan kutomon palkkakorteis-
sa ei ollut vielä 1950-luvullakaan edes paikkaa koulutustiedoille (ELKAn arkiston 
pohjalta Klemelä 2003, 189). 

2 Tekstiilitehtaissa on aineistojeni perusteella ”päivätyöosastoja” (leikkaamo ja ompelimo) ja osastoja, 
joissa suurin osa työntekijöistä tekee 2- tai 3-vuorotyötä (kutomo, värjäämö-viimeistämö). Kysely-
aineistojeni perusteella päivätyössä oli noin puolet ja vuorotyötä teki noin puolet tekstiilityöntekijöis-
tä sekä 1989- että 2000-aineistoissa. Osa haastattelemistani työntekijöistä halusi vuorotyöhön parem-
man ansiotason vuoksi tai koska vuorotyö sopi omaan elämäntilanteeseen säännöllistä päivätyötä 
paremmin. 

TAULUKKO 11. Tekstiilitehtaaseen eri vuosikymmenillä rekrytoituneet (%)

Tehtaaseen työhöntulovuosi Aineistovuosi 
1989

Aineistovuosi 
2000

Yhteensä

1960 tai aiemmin 15,9 0,5 8,1 

1961–1970 29,7 17,4 23,4 

1971–1980 29,7 28,4 29 

1981–1990 24,7 24,7 26,1 

1991–2000 – 27,4 13,4 

n 182 190 372



120

1990-luvun alkupuolen taloudellinen lama yhdessä tekstiili- ja vaatetusalan 
työpaikkojen vähäisen määrän kanssa muuttaa rekrytoitumisen kertomusta: teh-
taaseen ei enää mennä, vaan päästään. Työpaikan saaminen on edellyttänyt oman 
aktiivisuuden ja ”onnellisten sattumien” lisäksi myös koulutusta:

”No mää hain ihan niinkun töitä, että mää oon valmistunu 95 keväällä [vaa-
tetusteknikoksi] niin mää sen puoli vuotta hain töitä ja sitten tänne pääsin 
onneks, että sillon oli lamakin niin syvä, että ihme kun yleensä sain töitä. Et mää 
olin ainoo meidän valmistuneista, joka on on yleensäkään enää alalla töissä. 
Ne on kaikki ihan muilla aloilla. Mun onni oli se, että olin oikees paikas oikee-
seen aikaan, kun tästä jäi eläkkeelle ihminen ja tota ymmärsin hakee. Kun mää 
olin sillai työkkärissä, sieltä tietokoneelta itte hain niitä koko ajan ja soittelin 
ja lauloin joka paikkaan ja sitten tänne pääsin, että en tie sitten yhtään, että 
minkämoista porukkaa tänne haki mun lisäks, mutta tota mulla nyt saatto olla 
vähän plussaan se, että tää Sara, joka meillä on tuotantopäällikkönä tässä niin 
se opetti mua [X:n oppilaitoksessa] ensimmäisenä vuotena yhtä kurssia. Vähän 
niinkun tunnisti siinä vaiheessa kun mää oon hakenu. Että ’ihan niinkun hän olis 
nähny sut jossain ennen, että onko hän opettanu sua?’. Mää, että ’joo, olet’.” 

(…)

”Oli, kyllä koulutuksella oli merkitystä sillon kun työkkärissä oli semmonen 
ilmotus, että joko ammattitaitonen raaminkäyttäjä taikka sitten tekninen poh-
jakoulutus. Että sitä en ymmärrä, minkätakia, koska eihän toi työ sitä vaadi. 
Mun mielestä se on ihan niinkun tota käytännön työtä, johon pitäs riittää pa-
rivuotinen ammattikoulu. (…)”

(…) 

H: Sää sanoit siitä koulutuksen merkityksestä, että sillä oli merkitystä siihen, 
että sää pääsit tänne, mutta sitten raaminkäyttäjän työssä sillä ei ollu?

”Ei silleen merkitystä, mää olen aivan liian, mää olen ylikoulutettu siihen mitä 
mää teen tällä hetkellä. (…) mutta se kyllä edesautto, emmää olisi päässy tän-
ne, jos mulla ei olis ollu teknisen puolen koulutusta.” (Laura 2000)

Kivirauman (1990, 109) mukaan koulutus saattaakin olla enemmän suhteessa ase-
miin kuin työn tosiasiallisiin vaatimuksiin eli ”tuotanto ei vaadi yhä korkeampaa 
koulutusta, mutta asemiin pääsy vaatii”. Koulutuksen inflatorinen vaikutus nä-
kyy aineistoissani paitsi Lauran tarinassa myös muiden työntekijöiden kuvauksis-
sa nuorista, ”kouluja käyneistä” (esimerkiksi merkonomi tai ylioppilas), jotka ovat 
rekrytoituneet tekstiilitehtaisiin 1990-luvulla. Oman alan ammatillinen koulutus 
oli työnhakijalle etu:
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H: Aatteleksää, että sää sen takia pääsit sinne töihin, kun sulla oli tavallaan 
tää tännepäin [oleva koulutus] (haastateltava on koulutukseltaan tekstiiliar-
tesaani)?

”Joo kyl mää luulen että se oli semmonen kuitenkin semmonen niinkun hyvä 
asia siinä. Se Mäntylän Matti [työnjohtaja] sanokin just, että kun tekstiilialan 
koulutusta, niin mielellään ottaa, että.” (Pirkko 2000)

Muutama viikko ennen haastatteluaineiston keruuta vuonna 2000 tekstiilitehtaassa 
työn kutojana oli aloittanut Minna, jolla oli puutarhurin ja kosmetologin koulu-
tus ja työkokemusta molemmilta aloilta. Poikkeava, eri aloille suuntautunut työ- ja 
koulutushistoria saattoi olla jopa dismeriittiä tekstiilitehtaaseen rekrytoitumisessa: 

”kyllähän ne katteli sitä [työ- ja koulutustaustaa] pitkään, etten tiedä miks 
pääsin (nauraa). Sitä vaan sano, että kun sää oot pitkä, niin siitä on paljon etua 
tuolla.” (Minna 2000)

Toisin kuin 1980-luvun puolivälissä Kasvio ja Piispa (1985, 17) arvelivat, tekstiiliteol-
lisuus ei ole tutkimusaineistojeni perusteella joutunut työmarkkinoilla marginaali-
seen asemaan rekrytoimaan työvoimaa, joka ei ole minnekään muualle sijoittunut. 
Tarjolla on ollut koulutettua ja jopa ylikoulutettua työvoimaa tekstiiliteollisuuden 
suoritustason työntekijätehtäviin. Aineistojeni perusteella voi tulkita, että 2000-
luvulla tehtaaseen joudutaan eli riippumatta hankitusta koulutuksesta työpaikak-
si, ainakin väliaikaisesti, on kelpuutettava tekstiilitehdas. Rinteen ja Kivirauman 
(2003a, 36) mukaan koulutuksesta on muodostunut työmarkkinoilla välttämättö-
myys ja ”samalla sen puutteesta on alkanut muodostua yhä selvempi indikaattori 
työelämästä syrjäytymiselle”. 10 prosenttia niistä, joilla ei ole perusasteen jälkeistä 
tutkintoa, oli pitkäaikaistyötön 1990-luvun lopussa (emt., 42).

Työmarkkinoilla on parempia ja huonompia kaupanteon paikkoja. Primaarisille 
työmarkkinoille tyypillistä on työvoiman korkea koulutustaso, korkea palkkaus ja 
uralla etenemismahdollisuudet, sekundaarisille puolestaan työvoiman matala kou-
lutustaso ja palkkaus sekä työsuhteen epävarmuus ja katkonaisuus. Jakoa voi tehdä 
myös yrityskeskeisiin, ammattikeskeisiin ja jokamiehen työmarkkinoihin, joista 
viimeksi mainittuihin ei juuri liity erityisiä koulutus- tai kvalifikaatiovaatimuk-
sia. (Kasvio & Piispa 1985, 37.) Haastatteluaineistojeni perusteella 1990-luvulla on 
nähtävissä muutosta koulutuksen merkityksessä rekrytoinnissa, jopa koulutuksen 
yliarvostusta suhteessa työtehtäviin, mutta tekstiilitehtaan työntekijän työn voi silti 
sanoa kuuluvan jokamiehen työmarkkinoille. Myös Rautakilpi (2003, 202–236) tuo 
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omien aineistojensa3 pohjalta esiin jokamiehen työmarkkinoiden keskeisiä piirtei-
tä.

Sekundaarisia työmarkkinoita luonnehtiva työsuhteen katkonaisuus ei kuiten-
kaan näy tutkimukseni aineistoissa. Kolmeneljäsosaa vuonna 1989 kyselyyn vas-
tanneista oli ollut tehtaassa töissä 10 vuotta tai enemmän eikä tämä pitkään saman 
työnantajan palveluksessa olevien työntekijöiden määrä ole juuri vähentynyt vuon-
na 2000 kerätyn aineiston perusteella (ks. taulukko 11). Keskimäärin tehtaassa työs-
säoloaika oli noin 17 vuotta4. Tekstiilitehdas on hyvin pysyvä työpaikka verrattuna 
työolotutkimuksen tuloksiin vuosilta 1984–1997 (Lehto & Sutela 1998, 13), joiden 
mukaan keskimääräinen työssäoloaika samassa yrityksessä on ollut noin 8 vuotta.

Vaikka tekstiilitehdasta pidetään ammattikouluttamattomien työpaikkana eikä 
rekrytoinnissa koulutuksella ole ollut merkitystä, kyselyaineistojeni perusteella 
kuitenkin noin 60 prosentilla vastanneista oli jokin ammatillinen koulutus5 sekä 
vuoden 1989 että 2000 kyselyaineistojen perusteella. Suoritetun ammatillisen kou-
lutuksen taso on noussut vuodesta 1989 vuoteen 2000 siten, että ammatillisen kurs-
sin suorittaneiden määrä on vähentynyt ja ammattioppilaitoksissa ammatillisen 
tutkinnon suorittaneiden osuus lisääntynyt (taulukko 12). Ammatillisen koulutus-
tasonsa perusteella tekstiilitehtaan työntekijät ovat kuitenkin koulutuksellista ala-
luokkaa (vrt. Rautakilpi 2003, 201), sillä koko väestössä niiden työntekijöiden osuus, 
joilla ammatillisena koulutuksena on ammatillinen kurssi tai vähemmän, on laske-
nut vuoden 1981 60 prosentista vuoden 1994 25 prosenttiin (Mikä Suomessa muut-
tui 1999, 45–46). Huomattava on myös, että ikäluokkien väliset erot perusasteen 
jälkeisen koulutuksen suorittamisessa ovat kasvaneet koulutusekspansion myötä 
1960-luvulta alkaen (Rinne & Kivirauma 2003a, 60–61, 64, STV, tilastokeskus).

Aikuiskoulutustutkimus 2000 -aineistossa (n=3422) tutkintorekisterin tietojen 
perusteella enintään perusasteen tutkinnon suorittaneita 30–54-vuotiaita henkilöi-
tä oli yli 20 % (n=446) koko aineistosta (Kokkila 2003, 37–38). Kiinnostava havain-
to kouluttamattomien määrän ohella oli se, että tutkintorekisteritiedot poikkesivat 
haastattelutiedoista varsin huomattavasti. 22 % (n=84) niistä, joilla ei tutkintorekis-

3 Historialliset aineistot sekä erään tekstiilitehtaan 21 työntekijän haastattelut 2001 ja 2002.
4 Työssäoloajan jakaumissa on kuitenkin tapahtunut muutosta. Vuoden 1989 aineistossa jakauma oli 

oikealle vino (keskiarvo: 16,6, mediaani: 16, moodi: 20 vuotta), vuoden 2000 aineistossa vasemmalle 
vino (ka: 18,3, md: 18, mo: 6 vuotta).

5 Ammatillinen koulutus on kyselylomakkeelta luokiteltu vain koulutustason, ei koulutusalan pe-
rusteella. Haastattelemillani työntekijöillä tekstiili- tai vaatetusalan koulutuksen (ammattikoulun 
(puku)ompelulinja, tekstiiliartesaani, vaatetusteknikko) lisäksi oli ammatillista koulutusta seuraa-
vilta aloilta: metalli, maatalous- ja puutarha-ala, kotitalousala ja kauneudenhoitoala.
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terin mukaan ollut toisen asteen tutkintoa, ilmoitti haastattelussa, että on suoritta-
nut peruskoulun jälkeisen tutkinnon (emt., 45)7.

Yleinen koulutustason ja -mahdollisuuksien nousu näkyy myös tekstiilityönte-
kijöiden peruskoulutuksessa, vaikka edelleen suurin osa heistä on käynyt vain kan-
sakoulun (taulukko 13). Perus- ja ammatillinen koulutus on tutkimukseni kohteena 
olleissa neljässä tekstiilitehtaassa samalla tasolla kuin tekstiilitehtaassa 1980-luvulla 
(Kasvio & Piispa 1985, 34–35) tai vaatetustehtaassa 1990-luvulla (Palmroth, Hanki 
& Kirjonen 1993, 30). 

6 Ammatillisen koulutuksen jakaumissa on tilastollisesti merkitsevä ero vuosien 1989 ja 2000 välillä 
(χ2=11,4, df=3, p<.01).

7 Oman koulutustason määrittäminen oli ongelmallista myös korkea-asteen tutkinnon suorittaneilla. 
61 % niistä, joilla rekisterin mukaan oli korkea-asteen tutkinto, ilmoitti itse haastattelussa tutkinnon 
tasoksi koulu- tai opistoasteen ammatillisen tutkinnon. (Kokkila 2003, 46.)

8 Jakaumien ero työntekijöiden peruskoulutuksessa vuosien 1989 ja 2000 välillä on tilastollisesti mer-
kitsevä (χ2=13,8, df=2, p<.001).

TAULUKKO 12. Tekstiilityöntekijöiden ammatillinen koulutus vuosina 1989 ja 2000 (%)6

Aineistovuosi 1989 Aineistovuosi 2000 Yhteensä

Ei ammatillista koulutusta 40,2 37,3 38,8 

Ammatillinen kurssi 25,7 14,1 19,9 

Ammattikoulu
(I asteen amm.koulu)

31,8 43,5 37,6 

Teknillinen oppilaitos
(II asteen amm.koulutus)

2,2 5,1 3,7 

n 179 187 356

TAULUKKO 13. Työntekijöiden peruskoulutus vuosina 1989 ja 2000 (%)8

Peruskoulutus Aineistovuosi 1989 Aineistovuosi 2000 Yhteensä

Kansakoulu 79,9 62,9 71,4

Keski- tai peruskoulu 15,8 31,7 23,8

Lukio 4,3 5,4 4,9

n 184 186 370
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5.2 Työn oppiminen 

Uusi työntekijä otetaan tehtaaseen yleensä koeajalle, jonka aikana työntekijän so-
veltuvuus ja käytettävyys työtehtävässä voidaan arvioida. Tekstiilitehtaaseen rekry-
toituvista harvoilla oli kokemusta teollisuustyöstä ylipäätään eikä juuri kenelläkään 
tekstiilialalta. Tehtaan porttien takana avautuukin aivan uusia ja outo maailma:

”Mää ihmettelinkin, että kuinka paljon kankaalle yleensä tehdään siis ollen-
kaan, että kuinka monta työvaihetta siinä voi olla. Emmää semmosta osannu 
kuvitellakaan.” (Matti 1989)

Tehdas fyysisenä ympäristönä on outo ja isot ja meluisat koneet koetaan jopa pelot-
tavina (ks. myös case Sari): 

”Eka se tuntu, kun sinne meni, niin se oli ihan kamalaa. Ensimmäisenä päivänä 
kun sää menit niinkun töihin, niin niitä koneitahan pelkää oikeen, että kun ne 
on niin isoja ja kamalia. (…)” (Hilkka 1989)

Miten tämä ensipäivien kuilukokemus ylitetään? Etsin vastausta aluksi siitä, mi-
ten tekstiilitehtaassa työn oppiminen on organisoitu, jonka jälkeen kysyn, miten 
työntekijät kuvaavat työn oppimista ja miten he ovat sen kokeneet. Työn oppimisen 
yhteydessä tarkastelen myös työn edellyttämiä kvalifikaatioita.

5.2.1 Työn oppimisen organisointi

Kuten edellä on käynyt ilmi, tekstiilitehtaan työ ei ole ammattityötä siinä mieles-
sä, että se edellyttäisi alan ammatillista peruskoulutusta, ja vaikka edellyttäisikin, 
osa työn edellyttämistä kvalifikaatiosta voidaan hankkia vain työpaikalla. Olen-
naista on siis, miten uuden työntekijän työn oppiminen organisoidaan. Kutomossa 
oli 1980-luvulle asti järjestetty kutojankursseja (ks. case Sari) sekä laitosmiehille 
oppisopimuskoulutusta (ks. case Lauri). Tyypillisempää kuitenkin on, että pereh-
dyttämisen ja työn opettamisen tekee työnopastaja tai toinen työntekijä. Kahdessa 
tässä tutkimuksessa mukana olevassa tehtaassa oli uusien työntekijöiden perehdy-
tysohjelma. Samankaltaiset uuden työntekijän perehdyttämismuodot myös Kasvio 
(1988, 41 ja 47) löysi perustekstiilitehtaasta, jossa työnopastaja tai vanhempi työnte-
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kijä opasti ja vaatetustehtaasta, jossa oli perehdytysohjelma uusille työntekijöille ja 
työn opettelu tapahtui työnopastajan johdolla.

Kutojankurssit

1950-luvulta alkaen suurimmat tekstiilitehtaat perustivat omia ammattikouluja 
tai oppilasosastoja uusien työntekijöiden kouluttamiseksi (Mikkola 1972, 122, ref. 
Kuusisto 2004, 61). Esimerkkinä tästä omissa aineistoissani on tekstiilitehtaan jär-
jestämät kutojankurssit. Seuraavassa Tertun kertomasta 1960-luvun alkupuolella 
järjestetystä ja ammattikoulun tutkintoon johtaneesta kutojankurssista kurssit ovat 
lyhentyneet vähitellen niin, että viimeinen kutojankurssi 1980-luvun alussa kesti 
enää yhden viikon (ks. case Sari).

”(…) se oli oikein niinkun ammattikoulun nimellä, että mullakin on niinkun 
ammattikoulusta todistus. (…) mää pääsin siihen kutojakursseille ja mää en 
muista montako tuntia se kesti, oli se muutaman viikon ja sitten oli vuoden 
niinkun se koeaika, että tarkkailtiin koko ajan ja annettiin niistä ne numerot, 
että niinkun siinä on niinkun vuoden ajan käyny sitä ammattikoulua taval-
laan. Siinä todistuksessa sitten on ne teoriatunnit erikseen näkyvissä. (…) 
(…) se oli oikeen siis lähdettiin solmujen teosta ja tehtiin niitäkin pitkät ajat 
ja kilpailtiin ja se oli ehdottomasti hyvä kurssi. (…) siis ne oli pätevät oikeen 
opettajat (…). (…) Oli kaikesta sitten ihan sidosopista alkaen ja kaikesta, että 
mitä ei niinkun tarvitakaan tavallaan, mutta kaikki käytiin läpitte. Meillä oli 
työkirjat oikeen, että ne on vieläkin [tallessa]. Paljon kaikkee.” 

(…)

H: No tota puhuttiin aikasemmin tosta kutojan ammattitaidosta, niin tota kuin-
ka suuri merkitystä on just tämmösellä koulutuksella, mikä sullakin nyt on 
ja sitten toisaalta ihan sillä kokemuksella, että tekee sitä työtä? Voiko niitä 
sillain?

”No ei siitä sillain varmasti oo, että kyllä kokemuskin ja sitten tietenkin nytten 
on työhönopastaja, jolta saa sitten neuvot, että. Mutta kyllähän siitä parem-
man pohjan saa, osaa ajatella erilailla kaikki sidosopit ja muut käytiin läpi 
silloin, mutta nyt ei varmasti mitään semmosista puhutakaan sidoksista eikä 
mutta ei niitä tarvi tietääkään sillain välttämättä.”

H: Että se koulutus on kumminkin niinkun laaja-alasempi mitä?

”Oli, oli juu.” (Terttu 2000)
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Kutojankurssin käyneet Terttu ja Sari (ks. case-kuvaus 2) korostivat kurssin merki-
tystä työn oppimisen kannalta. Kurssi antaa laajemmat perusteet kutojan työhön: 
teoreettista tietoa esimerkiksi erilaisista sidoksista ja kutomakoneista. 1980-luvun 
alun jälkeen uudet työntekijät ovat opetelleet kutojan työhön työnopastajan ohjauk-
sessa. Kutojankurssien päättymisen käytännöllisenä syynä lienee se, että uusia 
työntekijöitä rekrytoitiin varsin vähän. Kutomon työntekijöiden haastatteluista 
tulee myös esiin (työn)johdon asenne naisten työn vaativuuteen ja kouluttamisen 
tarpeeseen (ks. case Sari). Naisten työt nähdään helposti opittavina eikä tekniikan-
kaan kehittyminen edellytä naisten kouluttamista (Kuusisto 2004, 96–97). Kutojat 
itsekään eivät kaikki pitäneet koulutusta välttämättömänä. 

Työnopastajien puheenvuoro

”Työnopettajiksi nimettiin osastolla tietyt henkilöt ja he valvoivat oppilaiden työtä, 
kunnes nämä olivat ammattinsa oppineet” (Mikkola 1972, 122, ref. Kuusisto 2004, 
61).

Työnopastaja-nimikkeellä työskentelevä työntekijä on ollut tai oli edelleen ompeli-
mossa, värjäämössä, kutomossa ja leikkaamossa. Vuonna 2000 haastattelin kolmea 
työnopastajaa, jotka kertoivat työn opastamisesta ja kuvasivat uuden työntekijän 
(työn) oppimista. Kaikilla työnopastajan tehtävään siirtyneillä työntekijöillä oli 
pitkä ja monipuolinen työkokemus oman osastonsa työtehtävistä, mutta muutoin 
haastatteluissa eivät tule esiin ne perusteet, joilla heidät valittiin työnopastajiksi. 
Värjäämö-viimeistämön ja kutomon työnopastajat ovat käyneet Tekstiilityönanta-
jaliiton järjestämän työnopastajakoulutuksen:

”Joo. Siinä oli semmosia kahden viikon jaksoja niinkun Tekstiilityönantaja-
liiton järjestämänä. Sitten oli kirjekurssi. Se kesti jonkun lukukauden taikka 
syksy-talvikauden. Sitten on jälkeenpäin vielä työnopastajan kursseja käyny 
usseemmankin. Muista niitä kuinka monta, mutta varmaan viis-kuus vielä sen 
kirjekurssin jälkeenkin.” 

H: Mikä se sisältö on niissä ollu sitten?

”Se on vaan se työnopastus, teoriaa ja harjoitteluakin on ollu, että kuinka 
sen niin opastaa niin, että toinen ottais vastaan. (naurahtaa) Kuinka sen sil-
lain selkeesti jaksoteltuna olis. Sehän on periaate semmonen, että ei yhtäkkiä 
kaikkee. Se käydään niinkun vähän kerrassaan. Pyritään semmonen kiinnostus 
herättämään opiskelijassa.” (Risto 2000)
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”Juu ja psykologiaa oli ja näitä tämmösiä aineita ja sitten oli tietysti näitä 
työnantajan puolen niitä kaikkia kannattavuusjuttuja ja tämmösiä. Tottakai 
kun he kerran koulutti, niin tottakai sen täyty sitten nääkin ottaa huomioon, 
että niin. Mutta pääasiassa juuri tätä ja sitten näitä niinkun ihmisten vuorovai-
kutuksesta, että oppii ymmärtämään erilaisia ihmisiä, että tulis sitten kaikkien 
kans toimeen.” (Helena 2000)

Ompelimon työnopastaja on haastattelussa esille tuomansa perusteella käynyt 
oman yrityksen järjestämän koulutuksen, jossa pääpaino on ollut ompelimon työ-
menetelmillä ja laadulla ja jossa opastamiseen liittyviä teemoja ei käsitelty lainkaan. 
Tuomiston (1986, 323, 328) mukaan 1940-luvulla otettiin käyttöön joissakin teh-
taissa taylorismiin perustuva Training Within Industry (TWI) -menetelmä, jossa 
työntekijälle opetetaan vain välttämättömät taidot sekä myönteinen asenne työhön. 
Ompelimon työnopastajan haastattelupuhetta tulkitsen suhteessa toisiin työnopas-
tajiin niin, että taylorisoitu vaihetyöorganisaatio näkyy työopastajien koulutuksesta 
alkaen. Työnopastajalle opetetaan oikeat ja tehokkaat työmenetelmät, jotka he siir-
tävät työnopastuksessa uusille työntekijöille. 

H: Mitä siellä oppi siellä kurssilla? Mikä sen anti oli?

”Ääh, no siellä oppi aika paljon ainakin niinkun laadusta, että minkälaista se 
täytyy niinkun se työ olla. (…) ja tota näistä koneista, käytiin eri koneet, kun 
on aika monta eri konetyyppiä tuolla, niin niitä käytiin siellä sitten läpi ja 
mekaanikot vähän näytti siellä sitten korjaushommiakin (naurahtaa), mutta ei 
niitä nyt oikeestaan paljon voi tehdä (…) Mää en nyt oikeen muista, että mitä 
siellä niinkun, mitä siellä niinkun oppi (naurahtaa), mutta se laatu on niinkun 
kaikista tärkein tietysti mitä, että minkälaista sen täytyy olla sen. Ja nää eri 
neulokset … (…)”

H: Tuliko siellä ihan tähän opastamiseen, siis että miten toiselle sitä neuvo-
taan?

”Ei, ei sitä ei niinkun siellä opetettu, että se on täytyny ihan niinkun opetella 
ite. Että tossa. Ja se on aika vaikee loppujenlopuks aika vaikee tehtävä, että 
kun sää näytät jollekin jonkun menetelmän, että kuinka se niinkun, mää pystyn 
sen kyllä näyttään, kuinka se tehdään, mutta kun jokaisella on taas sitten ne 
erilaiset ne käden otteet ja kaikki tämmöset, niin. Mutta sen perusasian kyllä 
niinkun pystyy, mut sitten työntekijän ite täytyy vähän siinä, että kuinka hän 
urakkaan siinä parhaiten pääsee. Kaikki nää, kun siinä nyt on laskettu kaiken-
maailman, että montako pysähdystä saa olla esimerkiks kun lasketaan jotain 
pitkää saumaa, että montako kertaa siinä saa pysähtyä, että pääsis niinkun 
siihen urakan tavotteeseen. Että tämmöset asiat mää pystyn kyllä sitten mutta 
sitten välillä on ne käden otteet niinkun ne on jokaisella vähän erilaiset, niin 
ne on sitten, mutta sitten tämmöset ylimääräset liikkeet, niin niitä pystyy 
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sitten karsimaan kyllä pois, ettei tee niitä kovin paljoo siinä turhaan, koska se 
vaikuttaa aina päivän mittaan siihen työn kulkuun.” (Eila 2000)

Työn opettamisen periaatteena työnopastajien puheessa tulee esiin se, että edetään 
systemaattisesti yksinkertaisemmasta monimutkaisempaan ja uusia asioita tuodaan 
mukaan vähitellen. 

”(…) Kuinka sen sillain selkeesti jaksoteltuna olis. Sehän on periaate semmo-
nen, että ei yhtäkkiä kaikkee. Se käydään niinkun vähän kerrassaan. (…) Vaikka 
noi on pitkiä koneita, siinä voi ajatella, että tää on yhtä työtä aina, mutta 
kyllä sen voi vähän niinkun pätkiä sillai, että ensimmäisenä päivänä tehdään 
vähä tosta kohdasta, etupäästä taikka ja sitten vähän lisää, jatketaan matkaa.” 
(Risto 2000)

Keskeistä on myös oman mallin antaminen. Työnopastaja itse tekee työtä uuden 
työntekijän katsellessa, mistä vähitellen edetään työntekijän omaan harjoitteluun. 
Mallin mukaan oppimisen ongelmana on, että se helposti tuottaa säilyttävää, ei-
reflektiivistä oppimista ja siten jäykän pohjan ottaa vastaan ja tulkita uusia koke-
muksia:

H: Minkälaisena sää näät oman roolis niinkun työnopastajana, kun sää opetat 
sitä työtä? Voiko sitä määritellä?

”Niin-in, se on vaan tavallaan niinkun mallina on. Ei kaikki pidä mallina. Taval-
laan ei olis hyvä ollakaan mallina. On ihmisiä erilaisia rakenteeltaan ja muuten. 
Ei oikeen jos toinen vallan kopioi (naurahtaa). Jos semmosia olis, että olis 
niinkun omia ideoita siihen, niin se saattas oikeen hyviä siihen työhön sopivia 
olla niin vois edistää sitä työtä. Kyllä mää sillai pyrin, että ohjaan vaan. Jos nään 
virheen, niin sanon, että toi vois olla toisinpäin. Kyllä se niinkun itte enempi 
täytyy hakee se, miten tekee monet työt.”

(…)

”Niin, se, hyvin paljon opetellaan siitä ulkoo vaan sitä toisen tekemistä. Jää sem-
mosen homman ymmärtäminen. Jos hommaa ei ymmärrä, niin sitten kun tulee 
joku uus muoto työssä esiin taikka asia, niin ei onnistu.” (Risto 2000)

Työnopastaminen edellyttää sekä käytännöllistä että teoreettista osaamista opas-
tettavasta työtehtävästä. Olennaista on, että työnopastaja kykenee tämän oman tie-
tämyksensä, josta osa hiljaista ja äänetöntä osaamista, pukemaan sanoiksi eli opet-
tamaan työn teoreettisia perusteita, selvittämään, miksi jotakin tehdään ja mihin 
toiminta eri tilanteissa perustuu. Työn opastamisen periaatteena aineistoistani tulee 
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esiin myös vuorovaikutussuhteen rakentaminen uuden työntekijän ja työnopastajan 
välille. 

”(…) Yllytän kyselemään, että. Kun on kysyny, niin teen vastakysymyksen, että 
mikäs tämä nyt oli (naurahtaa). Siitä lähtee se kanssakäyminen. Tars niinkun 
pyrkiä sillai, että se puhuis, juttelis ja kyselis. Pystyis seuraamaan sitä, että 
oppiiko hän jotain.” (Risto 2000)

Työnopastajat kuvasivat uuden työntekijän työn oppimista tekemisenä, ulkoisesti 
havaittavana suorituksena:

”No, kun mää yleensä sen ensimmäisen kaks viikkoo olen aika tiiviisti, saa sa-
noo melkein käsi kädessä, niin nää mää sen siinä sillälailla, että kun mää olen 
jonkun asian opettanu ja kun mää jankutan ja jankutan sitä samaa, niin niin 
sitten kun mää menen viereen, enkä sano mitään, ja jos hän sen osaa tehdä, 
niin sitten mää tiedän, että hän osaa sen. Että se menee ihan sillai. (…)” (He-
lena 2000)

Oppimisen nähdään etenevän periaatteessa samalla tavalla, yksilöllisiä eroja tulee 
motivaation ja oppimisen ajan kautta:

H: Miten sää kuvaisit ihan sitä työntekijän oppimista? Miten sitä vois kuvata, 
miten se tapahtuu? Miten sitä vois sitten edistää taikka ohjata sitä oppimista 
siinä?

”Jaa-a, jaa, mitenkäs sitä. En oikeen osaa sanoo. Kyllä se jotenkin ilmasee sen, 
että hän osaa sen. Se niinkun itte kiinnostuu tekemään sitä siinä vaiheessa kun 
se niinkun rupee osaamaan sitä ja ymmärtää sen. Se niinkun näyttää jotenkin 
ulkosesti sen.”

H: Meneekö se eri tavalla eri ihmisillä tää oppiminen? Vai meneekö se jotenkin 
aina samalla tavalla? 

”Kyllä se varsinainen oppiminen varmaan tapahtuu vähän niinkun samalla lailla 
kaikilla, että siinä vaiheessa kun osaa, niin sitä rupee tekee. Sitten tavallaan 
niinkun kerkiivätkin tekeen ihan luonnollisesti.”

H: Sillon kun aikasemmin haastettelin noita työntekijöitä ja kysyin että kuinka 
ne on oppinu sen uuden työn, monet sano siinä, että pitäs kysyä siltä, joka on 
opettanu sen, että se osais sen niinkun sanoa.

”Ei sitä osaa, emmääkään oikeen osaa sanoo. Jos se niinkun osaa, niin se näyt-
tää taas sen, rupee tekemään siinä. Toisilla on se nopeempi se, toiset tahtoo 
niinkun itte tehdä nopeemmassa, lyhyemmässä ajassa sen, että nyt hän kokeilee.” 
(Risto 2000)
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Toinen työntekijä työhön opettamassa

Työnopastajien lisäksi aineistoissani on työntekijöitä, jotka olivat opastaneet uusia 
työntekijöitä. Verrattuna työnopastajien puheenvuoroon, toisen työntekijän työn 
opettamisessa painottuu mallin antaminen ja käytännössä harjoitteleminen. 

H: Miten sää opetat sitä työtä?

”(naurahtaa) No sen näyttää ensinnä, kuinka mää itte teen. Näyttää, kuinka mää 
itte teen ja sitten laittaa vaan tekeen ja jos näkee sillai, että on niinkun vää-
rät otteet, niin neuvoo sitten, että ota tästä kiinni ja tästä kiinni. (…)” (Lea 
1989)

”No ensin vähän sitä konetta, että mistä mikin pelaa ja sit vaan. Kyl mää niinkun, 
että mää en niinkun itte aja siinä, että mää laitan sitten heti käytteleen niitä ja 
kokeileen, että miltä se tuntuu.” (Maire 1989)

Systemaattinen eteneminen yksinkertaisemmasta monimutkaisempaan tulee myös 
esiin, kuten myös vuorovaikutuksen merkitys. Sen sijaan työn perusteiden ekspli-
kointi jää puuttumaan aineistojeni perusteella toisen työntekijän työn opastamises-
ta:

H: Oliko siinä vanhempi työntekijä joka selosti?

”Juu oli, sillon ei ollu niinkun nyt on tota tämmösiä työnopettajia tääläkin on 
muutama kai nyt. Niin sillon ei ollu semmosta ollenkaan, ett se oli paljon huo-
nompi, työntekijä sano, että nyt pistät tosta tollai ja.” (Matti 1989)

Toista työntekijää pidetään hyvänä opettajana, koska hänellä on tästä työstä käytän-
nön kokemus. Toisaalta työopastajalla on laaja-alaisempaa teoreettista tietämystä, 
tietoa erilaisista mahdollisista työtavoista jne. Hyvän ”opettajan” piirteisiin liitetään 
työn perusteiden eksplikointi:

”Se [hyvä työn opettaja] on tietysti semmonen, että osaa mahdollisimman sel-
keesti sanoo sen uuden asian ja sitten kun sanoo sillain, että ’tee näin äläkä 
teen näin’ ja selitetään, että minkä takia eikä sillai vaan, että ’tee nyt tällälail-
la näistä, mää selitän sitten joskus myöhemmin’. (…) Se on tietysti, että osais 
mahdollisimman lyhyesti ja selkeesti sanoo sitä uutta asiaa, että semmonen on 
mun mielestä hyvä opettaja. Meitä on niin monenmoisia, jokku selittää ummet 
ja lammet ja mieti siinä sitten, mikä oli tärkeetä, mikä sun täytyy muistaa ja ei 
sitä voi millään muistaa kaikkee, jos ihan niinkun alusta asti rupee opetteleen 
niinkun. (…)” (Laura 2000)
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Perehdytyskoulutus

Uusien työntekijöiden perehdytyskoulutusta on järjestetty trikootehtaassa ainakin 
1980-luvun lopulta alkaen. Kolmipäiväiseen kurssiin on sisältynyt tehdaskierros ja 
kurssilla on kerrottu tehtaan yleisiä asioita kuten palkanlaskennasta ja markkinoin-
nista. Aineistoistani käy ilmi, että kaikki uudet työntekijät eivät ole voineet osallis-
tua tähän perehdytyskoulutukseen mm. tuotannollisista syistä. (Perehdytyskoulu-
tuksen paikantumisesta työntekijän kokemuksessa, ks. case Tiina.)

Kutomossa perehdytysohjelma on ollut 1990-luvun lopulta alkaen. Tehtaan eri 
toimihenkilöt kertovat mm. alan historiasta, markkinoinnista, palkanlaskennasta 
yms. tehtaan käytännöistä. Kutomon perehdytysohjelmasta ja kutojan työn oppi-
misen organisoinnista kertoivat Minna, joka oli haastatteluhetkellä ollut Tehtaal-
la töissä kolme viikkoa sekä työnopastaja Helena, joka parhaillaan oli opettamassa 
Minnaa kutojan työhön. Taulukosta 14 voi lukea työn oppimisen ja perehdyttämisen 
kuvaukset toisaalta työnopastajan, toisaalta uuden työntekijän kokemana. Kuvauk-
sissa näkyy vähittäinen eteneminen yhdessä toisen kanssa, ohjattu harjoittelu ja vä-
hitellen siirtyminen itsenäiseen tekemiseen. Sosiaalinen konteksti tukee oppimista, 
mutta kokeneemmat työntekijät rajaavat omalla nopeudellaan uuden työntekijän 
mahdollisuutta osallistua kutojan työhön. Työnopastaja tuo esiin epätietoisuutensa 
perehdytysohjelman sisällöstä eikä se myöskään työntekijän kokemuksessa näytä 
systemaattisesti kytkeytyvän työn opastamiseen, mutta on siitä huolimatta merki-
tyksellinen. 

TAULUKKO 14. Työnopastajan ja uuden työtekijän kokemuksia ja kuvauksia työn 
oppimisesta ja ohjaamisesta

Työnopastaja (Helena 2000) Uusi työntekijä (Minna 2000)

Ensimmäiset työpäivät

”Ensinnä kun ihan uus tulee, niin mää otan sen ensin 
vastaan, sentähden koska mun pitää antaa kaappi ja 
pukuhuoneesta sillain ja sitten työvaatteet ja työ-
kalut ja tämmöset. ja sitten mää kierrän hänen kans 
salis aina, että kierretään se kaikki (…) ja kieputetaan 
semmonen toista tuntia, niin että ei tiä yhtään mitään, 
että kuka, kohta ei muista kuka on (naurua). (…) Juu ja 
sitten me mää tota noin alan opettaa solmua, se on se 
kaiken ensimmäinen. Me mennään yleensä alaker-
taan, koska siellä kuulee ja siellä pääsee vierekkäin 
istuun (…). Ja sitten sen jälkeen me menään sitten 
ylös ja koneille ja aletaan sitten katteleen.”

”Joo Helenan [työnopastaja] kans mää oon 
ollu koko ajan. Eihän me oikeestaan kun 
opeteltiin tekee niitä solmuja ja sit käveltiin 
tuolla ja katottiin koneita ja pikkuhiljaa se 
rupes mulle näyttään, miten tää kone toimii 
ja sitten pikkuhiljaa ruvennu itsenäisesti 
tekeen. (…) Joo, ihan koko talo kierrettiin 
läpi ja katottiin mitä täälä on.”
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Uuden työntekijän oppiminen

”Sitten me siinä vaan sitten laitetaan ensinnä vähän 
konetta käymään varovasti (…) Se on aina se vaara, 
ettei tuu tapaturmaa. Siks siitä ei voi niinkun lähtee 
mihinkään eikä sitä voi jättää mihinkään, että pitää 
olla vähän niinkun hyeena koko ajan semmonen 
pari ensimmäistä viikkoo on semmosta. Siinä kyllä jo 
ensimmäisen viikon aikana ja ensimmäisen päivänkin 
aikana jo näkee vähän, että minkälainen ihminen on. 
Toiset on semmosia, että ne on jokapaikassa yhtäaikaa 
ja toiset tekee aivan rauhas ja kattoo vähän mun pääl-
le, että teenks mää nyt näin. (…)Siitä sitten edetään 
pikku hiljaa aina kaikkiin työvaiheisiin. Sitten aletaan 
tuuraan, että päästetään kutojaa kahville ja yhdessä 
ensinnä.”

”No kyllä mää sitä pikkuhiljaa rupeen 
niinkun sisäistään sitä hommaa, että tietää 
miten sää saat koneet käyntiin ja. Kyllä 
välillä menee sormi suuhun (nauraa), että 
mitä mää nyt teen. Ja sit just kun ei saa niitä 
käyntiin, kun niissä on ne omat kommer-
venkkinsä jokaisessa.
(…) se nyt on kaikist [tärkein], että ne 
koneet pitäs käydä koko ajan (nauraa), ne 
ei sais olla kauaa pysähdyksissä ja sitten 
koko ajan niitä kössiä, että kössiä on, että 
lankaa on niillä. Ja sit löytää ne pienet 
viat, kus meet koneelle ja sun pitäs heti 
hoksaa, mistä nyt on, että mikä on poikki tai 
mistä tää nyt kiikastaa. Se täytys heti oppia 
näkemään. (…) Kyllä sitä äkkiä oppii sitten 
kattoon, että mitä täytyy tehä. Kun aluks oli 
ihan, että emmää ikinä niinkun pysty, että 
miten mää osaan ton laittaa! Kyl sitä kum-
masti, mitä enemmän harjottelee, niin.”

Noin kuukauden kuluttua

”(…) Me ollaan nyt siinä vaihees sitten, että aina välil-
lä, kun mää katson, että hän pärjää, niin emmää mene, 
mutta mää sitten olen siinä vaan kaiken varalta. Siinä 
on niin loppuviimeks paljon asioita, mitä pitää osata, 
ennenkun sen työn hallittee sillälailla. Siinä on monta 
eri osattavaa. Ei se oo sillä hyvä, että vaan solmun osaa 
ja koneen osaa käymään panna, siinä on paljon muu-
ta. (…) … kyllä hän huomenna joutuu kutoon, mutta 
mää olen siinä kans sitten, että ei yksin. Mutta mää 
niinkun koitan sillälailla olla niinkun varjo siinä, että 
mää aina vähän sillontällön vaan käyn kattomas, että 
ei tuu ihan kauheeta, ettei oo kauheita loimijuoksuja 
ja sitten tosiaan jos nyt totaalisesti rupee kauheesti 
oleen punasia valoja, että paljon seisoo [koneita], niin 
menen sitten apuun, ettei tuu semmosta paniikkia. 
(…)”

”(…) Ja sekin on nyt kun mää oon niinkun 
ylimääränen tossa. Nää jokka on vakkaris, 
nehän menee niin jouhevasti koko ajan 
eteenpäin. Mää yritän aina, jos mää ehtisin 
tonne koneelle ennen tota (naurahtaa). 
Mun pitäs niinkun ite saada mennä joku 
alue, että mää saisin hoitaa, että tulis se 
rutiini siihen hommaan. Mutta nyt tää on 
niinkun semmosta kilpajuoksua että ehinkö 
mää tonne vai.”
H: Sulla on vähän tunne, ettet sää pääse 
harjotteleen?
”Niin on”
Minna olisi jo valmis itsenäisempään, koko 
kutojanosan hoitamiseen:
”(…) mää olisin ihan innoissani, että koska 
se olis kiva päästä ite kokeileen, että miten 
sää pärjäät siinä. Jos mulla menee sormi 
suuhun, niin sitten mää sanon jollekin, että 
tuu kattoon, että mitä mää nyt oon tehny 
(nauraa). Ei mua niinkun pelota se tilanne 
yhtään. Et oikeestaan mää olisin erittäin 
halukas tekemään niinkun yksin sitä.”
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Organisoimattomuutta

Jos työntekijällä on aiempaa alan työkokemusta ja/tai koulutusta, työn opastaminen 
voidaan jättää organisoimatta:

H: Se oli tuttua sulle se leikkaustyö?

”Joo, niin kun mää olin siä (toisessa tekstiilitehtaassa) jo yli neljä vuotta tehny 
sitä ja piirtäny ja sitä osas kattoo jo sillai, tiesi mitä teki.”

H: Oliko täällä työnopastaja tai perehdyttäjä tai?

”Ei ollu. Kun mää tänne tulin tosta ovesta, mut pistettiin vannekoneelle ja mää 
en ollu ikinä nähny vannekonetta. Ei kukaan muuta kun sano vaan, että leikkaat 
viivoja myöten ja tossa on kauluksen kaavat, leikkaat kauluksia. Että pystyterää 
mää olinkin käyttäny siä entisessä paikassa.”(Mervi 1989) 

Kovin organisoiduksi työn oppimiseksi ei voi tulkita myöskään Jennin kokemusta:

H: Kuinka sää sen työn sitten opit?

”Mulla oli kauheen hyvä opettaja (nauraa). Mää tulin töihin, puhutaan nyt tosta 
viimeistämön puolesta ja tosta painon puolesta. Tulin tosiaan joo töihin ja no 
se Nelli [toinen työntekijä] joka siinä kakkosella [viimeistelyraami] oli sillon, 

Perehdytysohjelma

”(…) ja sitten jonain päivänä Sorjonen [työnjohtaja] 
ottaa ja perehdyttää, mun on vaikee sanoo, mitä hän 
puhuu, koska…” (..)
”Niitä kyllä kai langasta, kyllä kai langasta, mää oletan 
että langasta ja sidoksista ja tämmösistä. Sitten (…) 
palkanlaskija (…) sitten taas puhuu sen oman alueen-
sa, että hän näyttää tilinauhasta, kuinka sitä luetaan 
ja sitten kertoo siitä kellokortista taikka siitä kulunval-
vontalaitteesta ja mää sitten aina opetan sen. (…) sit-
ten hän puhuu näistä sairaskassa-asioista, koska hän 
hoitaa sitten taas nekin niinkun ja sitten taas näistä 
sairastapauksista, jos esimerkiks ei pääse töihin, että 
kenelle ilmotetaan ja nää tämmöset. Hän puhuu niistä 
ja sitten päällikkö puhuu sitten, Rautonen puhuu niin 
ainakin historiasta (…) Tehtaan historiasta kuulemma 
ja niin, sitten Ansa [palkanlaskija] kertoo vielä näistä, 
juur näistä meidän vapaa-ajanharrastuksista, että kun 
meillä on niitä kuntolaatikoita ja avantouintia ja sitten 
on, nyt on sitten hartia-niska-jumppaa on ja sitten on 
sitä uimista, sitä allasjumppaa. (…)”

”No sitä on Sorjonen [työnjohtaja] pitäny 
ja sitten on tää Rautonen [tehtaanjohtaja] 
kertonu ja jokainen vuorollaan kertoo sitten 
näitä. Ansa on kertonu tästä palkkauksesta 
ja miten palkkanauha lasketaan ja kaikki 
mitä meille sitten.”
H: Sitä on aina sillon tällön?
”Joo, joku aina tunnin kertoo niitä kaikkia.”
H: Onko ne kaikki jo menty sitten läpi?
”Ei oo, et on vielä jotain markkinointia ja 
jotain tommosta on sitten vielä.”
H: Että ihan oot tyytyväinen tähän?
”Joo kyllä oon että kun aattelee, että täm-
mönenkin talo ja sää yhtäkkiä tuut ja säät 
et tiä mistään mitään, niin mun mielestä 
on tosi fiksu systeemi perehdyttää tollain 
kertoo sitten.” 
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että kattele nyt tää päivä, että kuinka hän tekee, ja kysy jos tulee jotain kysyt-
tävää. Mää kattelin ja kyselin ja toisena päivänä se jätti mun yksinään siihen 
(nauraa). Mää istun täälä vähän sivummalla, se istu siä taukopaikalla ja luki 
lehtee, että huuda jos tulee jotain ongelmia (nauraa). Kyllähän sen siinä oppi 
aika (nauraa)”

H: Ei ainakaan kovin pitkä ollu?

”Joo, ei todellakaan että hyvin tämmönen itseoppinut. Ei niinkun, ei työnjoh-
don puolesta ei kyllä minkäännäköstä, että.” (Jenni 2000)

Kuusiston (2004, 171) mukaan 1960-luvulle asti oli tyypillistä, että työ opittiin työ-
paikalla, koska varsinkin tekstiilialan naisten työtehtäviä pidettiin helppoina oppia. 
Omien aineistoni perusteella näyttää siltä, että tilanne on säilynyt samanlaisena 
vuoteen 2000 asti. Työn tekstiilitehtaan lattialla oppii, kun toinen työntekijä tai 
työnopastaja näyttää mallia ja antaa mahdollisuuden itse vähitellen kokeilla ja siten 
harjaantua työhön.  

5.2.2 Työntekijät työtään oppimassa 

Miten työntekijät itse kuvasivat työn oppimista ja miten työn oppiminen koettiin? 
Haastattelupuheessa kiinnittyy huomio siihen, että oppimisen kuvaukset ovat var-
sin niukkoja: 

”No se oli sitä harjoittelemista ja opettelemista. Kyllä se tuntu aikalailla an-
keelta. Semmosia lankoja ollu ikinä ennen käsitelly. Aattelin, ettei tästä tuu 
kertakaikkiaan mitään. Kyllä siitä sitten tuli.” (Lea 1989)

Tyypillistä oli korostaa sitä, että työn oppiminen omalla kohdalla eteni nopeasti ja 
hyvin: 

”(…) Että kyllä mää ilmeisesti hyvin opin sitten kun noin siinä oli kaks viikkoo 
aikaa siinä opetella sitä koneen käyttöö (…) mää pääsinkin tota noin heti 
urakalle ens yrittämällä (…). Että kai mää opin sitten äkkiä. Et noin.” (Toini 
2000)

Työn oppimisen prosessin voi tiivistää etenevän kolmessa vaiheessa: 
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Kuilukokokemus
”Eka se tuntu, kun sinne meni, niin se oli ihan kamalaa. Ensimmäisenä päivänä kun 
sää menit niinkun töihin, niin niitä koneitahan pelkää oikeen, että kun ne on niin 
isoja ja kamalia. Just että mitä ne tekee ja kun ne ottaa vettä ja. Se on niin, ja 
sitten tuntu just, että ensimmäinen viikko, että mää en niinkun ikinä saa päähäni 
tommosta” (Hilkka 1989)

Oppimisen pakko
”Työnopastaja opetti. ”No se oli (nauraa), se täyty aika pian oppia. Se oli kaks 
viikkoo ja urakalle että.” (Maire 1989)

Kuilun umpeutuminen
”… muutama päivä semmosta, että oli sen vanhemman käyttäjän kans. Sekin oli 
aika yksinkertanen kone sekin. Ett kyll siihen oppi, niin ei se niin vaikeeta sitten.” 
(Matti 1989)

Kuilukokemukseen liittyy uuden työympäristön ärsyketulva: ääniä, ihmisiä, eri-
laisia koneita, paljon pieniä muistettavia asioita (Varila & Rekola 2003, 37)9. Työn 
oppimisen haasteena on tämän kaaoksen haltuunotto: mikä on merkityksellistä, 
minkä ehtii oppia myöhemminkin. Tässä prosessissa auttaa, kun työn oppiminen 
on organisoitu eli on jonkun työntekijän vastuulla ja etenee systemaattisesti hel-
poimmista tehtävistä vähitellen laaja-alaisempiin ja vaativampiin. 

Tekstiilityöntekijöiden puheessa työn oppimisesta tulee esiin ajallinen dimensio. 
Kontekstina ajallisuutta tukee ja määrittää tekstiilitehtaan rekrytointikäytännöt, 
joissa uusi työntekijä otetaan tehtaaseen yleensä koeajalle. Koeajan pituus on muu-
tamia kuukausia, josta työn oppimiselle varattu aika on muutamia viikkoja:

H: Millai se, tuntuko se kun kuukausi oli sitä opetteluaikaa, niin sen jälkeen 
sitten meni ihan vai oliko se jotenkin epävarmaa taikka semmosta?

”Oli, ei siinä oikeestaan kauheesti ehdi oppia, mutta kyllä siinä sitten, kun työ-
kaverit neuvo, kun kysy aina sitten kun ongelmia tulee ja kyllä siinä oli sitten 
pakko opetella.” (Maarit 2000)

Työn oppimisen prosessissa ajan puutetta korvaa mahdollisuus vuorovaikutukseen 
työnopastajan, työtä opettaneen tai muiden työntekijöiden kanssa harjoitteluajan 
päättymisen jälkeenkin.

9 Kasvio (1988, 79) kirjoittaa ensipäivien shokista, jonka uudet työntekijät kokevat, mutta jonka jäl-
keen työ pian muuttuu rutiininomaiseksi eli kuilu umpeutuu. 
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Työn opetteluun varatun ajan lyhyys kertoo tehtaasta toimintaympäristönä: uusi 
työntekijä on saatava mahdollisimman nopeasti ja pienin kustannuksin tuottavaan 
työhön: 

”… Siellä on niin kova kiire muita töitä tehdä, että nyt täytyy oppia, osata. 
(…) Pari viikkoo ne on usein antaneet, välillä ei oo sitäkään antaneet opasta-
miseen.” (Risto 2000)

Käytännöllisten ja tuotannollisten syiden ohella työn oppimiselle varatun ajan pi-
tuudessa ovat läsnä työn- ja tehtaanjohdon arvioinnit opeteltavan työn luonteesta ja 
vaativuudesta:

”(…)Sanoo niinkun Suojanen [työnjohtaja] sano mulle viimeviikolla [kun uusi 
työntekijä oli ollut työssä vajaan kolme viikkoa], että tota noin niin ettekste 
menis jo tolle toiselle puolelle, [toisentyyppisille koneille], että kun tästä Min-
nasta on tarkotus opettaa, että kun näin ollaan jo oltu, että kun. Mää sanon, 
että ei, että mää en kyllä veisi viä. Niin sano, että kyllähän sen koneen helposti 
käymään osaa laittaa, että eihän siinä mitään vaikeutta oo, kun vaan oppii ton 
lankojen käsittelyn. Mää sitten olin viisaasti vaiti (naurahtaa). Mää aattelin, 
että tuu koittaan, niin.” (Helena 2000)

Laura kuvaa oma-aloitteisesti työn oppimista ja oman osaamisensa kehittymistä 
ajallisesti etenevänä prosessina:

 Kyllä se niinkun aikansa vei, että siinä oli vähän semmonen kiirekin tietysti, 
toinen jäi vuodenvaihteessa pois ja mää tulin joulukuun 5. päivä töihin, et siinä 
oli kolme vajaata viikkoo, että piti se oppia, niin tota kyllä sitä senverran sitten 
opin, että mää sain koneen päälle (nauraa) ja osasin sitä sen verran käyttää, että 
siihen pysty yksin jäämään, mutta kyllä toi ajojärjestyksen ja korttien lukemi-
nen kyllä se vei aikaa. 

 Sitten kun mää olin ollu siinä kolme kuukautta, niin mulla oli semmonen tunne, 
että nyt mää hallitten tän koneen aika hyvin. Ja siihen aikaan onneks oli vielä 
kaks työnjohtajaa, et ne laitto mulle ne erät niinkun valmiiks peräkkäin, että 
tässä järjestyksessä ajat. Että siihen ei se oma kyky viä riittäny siihen, että olis 
osannu ajatella sen, että mikä on järkevää. Ja koko ajan piti kaikkia käsittelynu-
meroita ja tämmösiä kysellä, että onks tää nyt varmasti näin ja. 

 Sitten kun oli puoli vuotta ollu niin yksin siinä, niin tuli semmonen tunne, että 
kyllä tää nyt jo menee. Ja sillai mää oon aina sitä sanonu, että joku tommonen 
kolme viikkoo ei riitä alkuunkaan tohon, että kyllä jos halutaan ihan niinkun 
kunnollinen, että sen kunnolla osaa niin siinä pitää olla se kolme kuukautta 
viiva kuus kuukautta. 
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 … ja mulla ittellä niin sitten, kun mää olin vuoden ollu, niin sitten mulle tuli 
semmonen tunne, että nyt mää osaan tän niinkun hyvin. Ja viä senkin jälkeen 
tuola oli, jos oli koneen kanssa kaikkee semmosta, jos jotain tapahtu, jota ei 
ollu tapahtunu sen vuoden aikana ennen, niin mää vaan työnjohtoo paikalle ja 
remonttimiehiä, että minkätakia tää tekee näin, mitä mun pitäs tehdä? (…)” 
(Laura 2000)

Ajallisuuden lisäksi työn oppimiseen liittyvät kokemus ja koulutus. Työn oppimi-
sessa korostuu primaarikokemusten kertyminen eli saman työvaiheen toistaminen/
toistuminen:

”(…) että se työ opettaa sitten vasta sillain, että siinä vasta oppii, kun alkaa 
sitä tekeen.” (Terttu 2000)

Kokemus samankaltaisesta (tehdas)työstä auttaa työn oppimisessa: 

”Kyllä, jos teollisuudessa on ollu niin kyllä se aina. Täällä oppii jo paikat-
kin tunteen sillai nopeesti semmonen, joka on sokkeloisissa paikoissa kulkenu 
(naurahtaa). Semmonen osaa taas niinkun toisten kanskin, kun on tehtaassa 
ollu. Tietää sen, että mitä hänen työhön kuuluu tietysti. (naurahtaa)” (Risto 
2000)

Haastattelupuhe tuo esiin, että työn tekstiilitehtaan lattialla oppii ilman ammatillis-
ta koulutustakin. Ammatillinen koulutus antaa kuitenkin laajemman pohjan työ-
tehtäville ja myös nopeuttaa työn oppimista:

H: Kuinka tärkee on pukuompelulinjan käyminen tai muu vaatetusalan koulu-
tus?

”Kyllä se mun mielestä on tärkee, että on vähän semmosta tietoo, että kuinka 
se hia laitetaan ja sivu ja. Kyllä se mun mielestä eduks on.”

H: Mutta ilmankin voisi?

”Kyllä sitä ilmankin varmaan. Musta tuntuu, että noin nuoret on nykyään niin 
oppivaisia ja pääsee äkkiä jyvälle. Että kyllä ilman sitäkin varmasti oppii. Mutta 
ehkä nopeemmin, kun on käyny jotain tämmöstä koulua. On niinkun laajempi, jos 
käy koulua. Sitä on niinkun vähän laajempi näkemys siihen työhön sitten kun 
se, että jos sää meet siihen ettet oo tehny ekkä oo käyny mitään ompelukoulua 
taikka ammattikoulua, sää meet siihen koneelle, niin sitä ei sitten tiä se tekijä 
aina, mitä seuraava tekee, mutta tämmönen kun on käyny koulua, se tietää, 
että ’jaaha, että kun mää laitan hian, niin se toinen laittaa sitten sivun’. Ehkä 
siinä semmonen sitten etu on.” (Soile 1989)
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Tekstiiliartesaanitutkinnolla on Pirkon mukaan merkitystä niisittäjän työnsä kan-
nalta, koska koulutuksen sisällöt (esimerkiksi sidos- ja materiaalioppi) olivat rele-
vantteja suhteessa työhön. Niisittäjän työn oppii myös ilman alan ammatillista kou-
lutusta, jos vain työntekijällä on halua oppia:

”Kyllä mää uskosin, että pääsee ihan hyvin. Että ei nää niin vaikeita ole. Ne 
voi ens alkuun näyttää niinkun mullekin näytti silloin ensimmäistä kertaa kun 
näin tämänkin koulussa, että herranjesta, mitä nää on! Mutta ei se, kyllä tota, 
kyllä mun mielestä pääsee ihan hyvin. Tietysti riippuu opettajastakin, mutta 
kyllä mun mielestä ihan tota. Ja tietysti se on itestäkin kiinni, että jos haluaa 
sen oppia, niin kyllä sen oppii, mutta jos ei pidä väliä, niin ei kai sitä sitten (nau-
rahtaa) sisäistäkään. Mutta kyllä mää uskon, että. Ei toi hebreaa ole (nauraa).” 
(Pirkko 2000)

Käytäntö ja kokemus ovat ensisijaisia ja koulutus näyttäytyy lähinnä työkontekstis-
ta irrallisena teoreettisen tiedon tarjoajana. Teorian ja käytännön sekä koulutuksen 
ja työn suhdetta värjäämö-viimeistämön työnopastaja jäsensi seuraavaan tapaan:

”Kyllä ne molemmat täydentää toisiaan siinä. Jonkun verran teoriaa täytyy tie-
tää. No kyllä jos sen vaan tekee, minkä on, niinkun kankaan saa koneen läpitte, 
niin kyllä siitä jotain voi tulla (naurahtaa). Kyllä siinä jotain teoriassa täytyy 
tuntee, se on niinkun. Kyllä.” 

(…)

H: Jos aattelee sitä oppimista vielä, oppimista täälä työpaikalla ja sitten kou-
lussa, niin onko se kuinka erilaista tai samanlaista?

”Koulussa, koulun pulpetissa niin on sitä teorian oppimista ja se käytäntö jää 
vielä. Tämmöstä tekstiilialan, sanotaan valkasulinjaakin, kyllä se aika paha on 
teorian. Voihan siinä se prosessi teoriassa, teorian pohjalta mennä mutta.”

H: Koulussa oppiminen ei tässä tapauksessa niinkun riitä?

”Ei.” 

(…)

”Kyllä ammattikoulun käyneet on semmosia vähän. Sanotaan kun metallipuolen 
ammattikoulun käyneetkin kun tulee tänne koneenkäyttäjiks, niin kyllä ne aika 
hyvin sen koneen rakenteen ne oppii tuntemaan hyvin nopeesti. Niillä on sem-
monen valmius.” (Risto 2000)

Ammatillinen koulutus tuottaa laajempaa ja teoreettista tietämystä työprosessista, 
mutta myös yleisiä työelämävalmiuksia (ks. case Sari) sekä oppimisen valmiuksia:
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”Niin no ehkä semmoset opiskelijatytöt ja semmoset, jotka on opiskellu, niin 
onhan niillä se oppimiskyky parempi kun semmosella joka ei oo opiskellu. Että 
tottakai ne on terävämpiä sitten sillain ja kehittäny muistinsa ja kaikki sillain 
toisella tavalla. (…)” (Kaija 2000)

Ilman ammatillista koulutusta aikanaan jäänyt, 16-vuotiaana tehtaaseen töihin tul-
lut Lea pohtii koulutuksen merkitystä:

H: Onko teistä [niisittäjistä] kellään ammatillista koulutusta?

”Ei. Mää oon nääkin kaikki opettanu, mikkä siinä nyt on, vaikka oon nuorin 
porukasta (nauraa).”

(…)

H: Täytyskö siinä olla joku ammatillinen koulutus?

”Ei, ei tässä tarvita, kyllä tää työ opettaa ittensä. Siinä on niin vähän niitä vaihei-
ta, työvaiheita, ettei mun mielestäni tarvi.”

(…)

H: Ovatko koulutetut työntekijät parempia työntekijöitä yrityksen kannalta?

”Emmää tiedä onko se, mutta tota kyllähän sitä tietysti sanotaan aina, että se 
on käyny koulua. Mutta onko se sitten lopulta? Kyllä se niinkun on, että työ teki-
jäänsä opettaa. Vaikka kuinka kävis koulua, niin kyllä siä täytyy, se työ opettaa 
kyllä kaikista parhaiten mun mielestäni. Sitten jos mennään vaatetustehtaalle 
tommoseen, niin se on eri asia, mutta jos kattoo tätä tehdasta. Kai siinä jonkin-
moinen etukin voi olla, emmää osaa sanoo.” 

H: Oppiiko semmonen nopeemmin jonkun työn?

”Kyllä tietysti jos koulus opetetaan sitä. Että täältäkin vietiin ammattikouluun 
koneita, niin tottakai siinä oppii sitten ja tietää ne periaatteet sitten paremmin 
kun vähän on saanu siihen, mutta kyllä siinäkin mielessä, kyllä sitten vasta kun 
se tulee tosiaan eteen ja kun on pakko tehdä. Se vasta opettaa lopullisesti. 
(…) Et vaikka kuinka pänttäis tua koulun penkis jotain asiaa ja sit menee sitä 
tekeen, niin kyllä se on kaks eri asiaa (naurahtaa). Mulle opetettiin näin ja tää 
onkin nyt näin.” (Lea 1989)

Kyselylomakkeella kysyessäni nykyisen työn edellyttämää koulutusta 60 prosenttia 
vastanneista arvioi, että opastus työpaikalla riittää. Lomakkeella oli vastausvaih-
toehtona ”muutaman päivän tai viikon opastuksen työpaikalla”, jonka valinneista 
monet olivat lisänneet, että työn oppiminen vie ajallisesti pidemmän ajan (kuukau-
sia), mutta että työ ei edellytä koulutusta. Arvioinneissa ei ole tapahtunut muutosta 
vuosien 1989 ja 2000 aineistoja verrattaessa (taulukko 15).
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Työn edellyttämän ammatillisen koulutuksen arviointi oli riippuvainen työnte-
kijän omasta ammatillisesta koulutuksesta10. Ne työntekijät, joilla ei ollut amma-
tillista koulutusta, eivät katsoneet työnsä sitä edellyttävän, kun taas ammatillisen 
koulutuksen hankkineet katsoivat, että työ edellyttää koulutusta. Samoin oman 
ammatillisen koulutuksen ja työntekijän mahdollisuudessa käyttää työssään am-
matillisia tietojaan ja taitojaan välillä on tilastollisesti merkitsevä riippuvuus sekä 
198911 että 200012. Parhaiten ammatillisia taitojaan työssään voivat käyttää ne, jotka 
ovat käyneet ammatillisen kurssin, sillä se on usein suoraan omaan työhön liittyvä, 
esimerkiksi kutojankurssi tai värjärikurssi. Mitä korkeampi työntekijän koulutus 
on, sitä vähemmän hän kokee voivansa käyttää ammatillisia tietojaan ja taitojaan 
omassa työssään. Tämä selittyy osittain sillä, että suuri osa ammatillisesta koulu-
tuksesta joltakin muulta kuin tekstiili- tai vaatetusalalta. 

Tyypillisin alan ammatillinen koulutus haastattelemillani työntekijöillä oli am-
mattikoulussa suoritettu 2–3-vuotinen vaatetus- tai pukuompelulinja. Katja Komo-
sen (2001, 129) tutkimuksessa ammatillisen koulutuksen keskeyttäneistä mukana 
oli myös muutama vaatetusalan koulutuksen keskeyttänyt, jotka toivat esiin, että 
ala oli mieleinen, mutta että opiskelu ei vastannut odotuksia tai että työnäkymät 
– tehtaassa vaiheompelijana – eivät vastanneet omia mielikuvia. Jolkkonen, Koisti-
nen ja Kurvinen (1991, 139, 164–165) selvittivät tutkimuksessaan alle 25-vuotiaiden 

10 Jakaumilla on tilastollisesti merkitsevät erot sekä vuonna 1989 (χ2= 26,9, df=6, p<.000) että 2000 
(χ2=26,8, df=6, p<.001).

11 χ2=38,3, df=6, p<.001
12 χ2=17, df=6, p<.01
13 Jakaumien erot eivät ole tilastollisesti merkitseviä (χ2=4,45, df=2, p<.108).

TAULUKKO 15. Työn edellyttämä ammatillinen koulutus 1989 ja 200013

Aineistovuosi Yhteensä

1989 2000

Työn edellyttämä am-
matillinen koulutus

opastus työpaikalla 97
57,1 %

115
65,3 %

212
61,3 %

ammatillinen kurssi 58
34,1 %

42
23,9 %

100
28,9 %

ammatillinen koulutus 15
8,8 %

19
10,8 %

34
9,8 %

170
100 %

176
100 %

346
100 %
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työnhakijoina olevien naisten työuria ja elämäntilannetta. Yksi heidän haastattele-
mistaan naisista oli suorittanut 3-vuotisen pukinevalmistajanlinjan ammattikou-
lussa. Koulutusalavalinta osoittautui jo koulutusaikana vääräksi ja tämä kokemus 
vahvistui lyhyen työkokemuksen jälkeen (kaksi kuukautta ompelimossa), sillä 
haastateltu nainen oli ajatellut malliompelijan, ei teollisuusompelijan työtä. Omissa 
aineistoissani koulutuksen ja työn vaatimusten vastaamattomuus tulee esiin erityi-
sesti ompelimossa, ks. case Tiina.

Uutta työtä opetellaan yhdessä toisen joko työnopastajan tai toisen työntekijän 
kanssa, joten on luonnollista, että työn oppimisen kuvauksissa korostuu vuorovai-
kutus: 

”(…) Siinä oppi sillon toisen kanssa (…)” (Eeva 1989).  

Vuorovaikutuksen rakentuminen työhön opastaneen ja uuden työntekijän välille 
mahdollistaa kommunikatiivisen oppimisen työn oppimisen ”vaiheen” jälkeenkin: 

”(…) Ja niin sitten siinä oli tietysti sillainkin oli hirveen kiva, että toi Eeva 
[työntekijä, joka opasti raaminkäyttäjän työhön] tuli niinkun mun jälkeeni töi-
hin, sillon oltiin kolmessa vuorossa, et jos mitä mulle oli mitä tahansa päivän 
aikana tullu siinä ongelmaa, niin oli niin helppo Eevalta kysyä, että ’kun se teki 
näin, että mitä mää teen?’. Että tuli se tieto sieltä hyvin äkkiä.” (Laura 2000)

Yksilölliset tekijät, erityisesti työntekijän motivaatio, määrittävät työn oppimista. 

”Se on kuinka siihen suhtautuu siihen asiaan. Jos haluaa oppia, niin oppii 
nopeemmin. (…)” (Raimo 1989)

”… Se riippuu tietysti hirveesti ihmisestä. On semmosia, että ne ei opi ikinä. 
Mutta jos on niinkun halua ja on semmonen ihminen että haluais oppia, niin 
mää tykkään, että kyllä tommonen kuukauden verran niin ihan kyllä riittää. 
Pystyy kyllä ihan niillä leikkureilla leikkaan, että siinä ei oo yhtään mitään.” 
(Raija 1989)

Oman suhtautumistavan ja motivaation lisäksi myös iän nähdään vaikuttavan työn 
oppimiseen:

”No nuorempana kyllä oppii nopeemmin, mutta jos on vanhempi niin sitten 
tulis kyllä ongelmia. (…)” (Eeva 1989)
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Kaikki haastattelemani työntekijät ovat oppineet työnsä, koska ovat saaneet jäädä. 
Monet heistä kertoivat kuitenkin yksittäisistä henkilöistä, jotka eivät ole työtä op-
pineet. Kasvion (1988, 47) mukaan joitakin työntekijöiltä ”saattaa edellytetyn suo-
ritustason saavuttaminen kestää useita kuukausia, ja joiltakin se saattaa jäädä py-
syvästikin tavoittamatta”. Yli 10 vuotta työnopastajana kutomossa toiminut Helena 
on kohdannut yhden työntekijän, joka ei kutojan työtä oppinut:

”(…) Ja mää sitten sisukkaasti yritin, mutta multa kyllä meinas mennä usko, 
mutta mää sit vaan aattelin, että jos he on aikonu, että tästä tulee, kukaan ei 
niinkun haastatellu sillä lailla, mutta tota noin ne seuras sillain sitten sitä ja 
sitten mää sanoin, että aika hankalaa on. Me tosi kauan oltiin. Niin niin sitten 
hänet sanottiin irti, että kun hän oli sillä koeajalla ja ja ei kertakaikkiaan siitä 
ei, että vaikka kuinka mää olisin selittäny ja opettanu ja sanonu (…) Joka päivä 
ja aina vaan sama juttu ja ja. Mutta kyllä hän itkua väänsi sitten ja tietysti 
munkin oli paha olla, mutta hän ei ollu sillälailla, ettei hänestä oikein olisi 
ollu oikeen mihinkään työhön sitten loppuviimeks. Se oli niinkun väärä valinta 
vallan. Että hän oli semmonen reppana vähän. (…)” (Helena 2000)

Perinteisesti oppiminen on kuvattu oppimiskäyränä, jossa jonkin ”suorituksen op-
pimisen etenemistä kuvataan ajan ja suorituskertojen funktiona” (Engeström 1995, 
75). Ammattitaito rakentuu vähitellen työssä työtä tekemällä, mutta pelkkä aika 
ja kokemus sinänsä eivät riitä työn kehittämiseen ja uuden luomiseen (emt., 78). 
Kokemukset kerryttävät vakiintuneita toimintatapoja, joiden muodostuminen on 
välttämätön osa työn ja työssä oppimista. Kontekstuaalisena tekijänä työn oppimi-
sen organisointi ei ole tukemassa reflektiivisten ammattikäytäntöjen rakentumista, 
sen sijaan epävirallinen ja organisoimaton vuorovaikutus työntekijöiden välillä on 
mahdollistamassa ammatillista kehittymistä ja oppimista työssä ja työstä.

5.2.3 Työn edellyttämät kvalifikaatiot

Työn oppimisaika työn edellyttämien kvalifikaatioiden mittarina 

Työn oppimisaika kertoo työn luonteesta ja työhön sisältyvästä oppimispotentiaa-
lista. Sitä voidaan pitää siten yhtenä työn vaativuuden kriteerinä (ks. esim. Juhela 
1996, 415; Kortteinen 1988, 94), vaikka työntekijän arvio työn oppimisajasta heijas-
taa myös oman työn arvostusta (Naumanen 1994, 192). Yli puolet teollisuustyönte-
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kijöistä työskentelee työtehtävissä, joiden oppiminen tarvittavan pohjakoulutuksen 
jälkeen14 vie heidän oman käsityksensä mukaan korkeintaan joitakin kuukausia. 
Naiset arvioivat työnsä edellyttämän oppimisajan huomattavasti lyhyemmäksi kuin 
miehet: Naisista noin 25 %, mutta miehistä alle 10 % työskentelee sellaisissa tehtä-
vissä, joiden oppiminen vie heidän oman arvionsa mukaan vain muutamia päiviä15. 
(Juhela 1996, 415–416; Silvennoinen & Aaltonen 1999, 85–86.)

Työn edellyttämän oppimisajan arvioinnissa ovat läsnä työntekijän kokemukset 
omasta (kuinka nopeasti minä itse opin) ja toisten (kuinka nopeasti uudet työnte-
kijät näyttävät oppivan) työn oppimisesta. Työn oppimisen ajasta puhuttaessa työn-
tekijät tekevät eroa perusosaamisen (suoriutuu normaaleista työtehtävistä suhteelli-
sen itsenäisesti) ja ammattitaitoisen työntekijän välille. 

H: Mitä sää aattelet, kuinka pian siinä saavutti semmonen tason, että pärjää 
suht’ hyvin, ettei tarvi niinkun olla kyselemässä, että pärjää, sanotaan nyt 
niinkun itsenäisesti siinä, että?

”Ei se kuukausi kyllä ihan riittäny, että siinä niinkun pääsi sillain jyvälle, että 
sitten kun tuli se ongelmatilanne, niin sitten haki apua, mutta. Mitä mää nyt, 
jos oikeen silleen aattelis, että niin kyllä melkeen vuosi, koska on semmosia 
laatuja, joita tehdään niinkun harvemmin ja erilaisia lankalaatuja ja semmosia 
on. Kyllä se melkein vuoden niinkun, jos sillain oikeen aattelet, että sitten niinkun 
oikeen osaa sen. Kyllähän tietysti vieläkin tulee, mutta ne osaa nytten silleen 
itekin, kun on jo sen verta tehny sitä, niin ahaa, nyt tehdäänkin näin ja näin.” 
(Pirkko 2000)

Oppimisaikaan vaikuttaa myös uuden työntekijän yksilölliset tekijät, kuten aiempi 
työkokemus ja motivaatio.

”Se on kuinka siihen suhtautuu siihen asiaan. Jos haluaa oppia, niin oppii 
nopeemmin. Kyllä siinä, jos ihan sillai, ettei tarvi aina [toisilta kysellä], niin 
kyllä siinä varmaan puoli vuotta voi mennä ihan hyvin. Ja sittenkin joutuu, 
joudutaan me vieläkin kyseleen, kun tulee semmosia, että ehkä on niin harvon 
tullu, ettei muista tai sitten ihan uutta, niin sillonhan täytyy kysyä. (…) Mää 
en oikeen sitä oppimisaikaa, kun siitä on niin pitkä aika kun mää siellä olin 
ja se oli niin erilaista sillon. Että jos mää nyt tulisin ihan uutena, niin kyllä 

14 Kysymyksenasettelussa ongelmana on tarvittava pohjakoulutus, kun yli puolella teollisuustyönteki-
jöistä ei ole ammatillista peruskoulusta lainkaan (Juhela 1996, 419).

15 Kaikissa sosioekonomisissa ryhmissä miehet arvioivat työn oppimisajan pidemmäksi kuin naiset. 
Ero johtuu joko siitä, että luokitus on karkea, jolloin samassa asemassa olevien miesten työ on oikeas-
ti vaativampaa tai siitä, että miehet ja naiset ymmärtävät työn oppimisajan eri tavalla. (Silvennoinen 
& Aaltonen 1999, 85.)
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mää olettasin, että varmaan menee semmonen monta kuukautta, ennenkö oppii 
sillai ihan täysin. Siis koneita oppii ehkä käyttään paljon nopeemmin, pelkkää ko-
neen käyttöö, mutta juuri se, että tietää noista kaikista aineista. Niissä voi mennä 
vähän enemmän aikaa sitten.” (Raimo 1989)

Työn oppiminen perusosaamisen tasolla saavutetaan haastatteluaineistojeni perus-
teella muutamissa viikoissa, mikä vastaa em. tutkimuksia (Juhela 1996; Silvennoi-
nen & Aaltonen 1999). Kuusiston (2004, 52) mukaan oppiaika kehruun ja kutomon 
töissä vaihteli työtehtävän mukaan muutamasta päivästä pariin viikkoon, mutta 
ammattitaidon saavuttaminen edellytti pidempiaikaista työskentelyä. 

Työn edellyttämät kvalifikaatiot työntekijöiden arvioimina

Työn edellyttämistä kvalifikaatioista puhuttiin haastatteluissa kysymysten ”minkä-
lainen on hyvä kutoja” tai ”minkälainen on ammattitaitoinen värjäri” kautta. Ku-
ten edellä työn oppimisajan arvioinnin yhteydessä jo tuli esiin, työn edellyttämissä 
kvalifikaatiossa on erotettavissa perusosaaminen ja ammattitaito. Työn oppiminen 
pyritään organisoimaan niin, että uusi työntekijä mahdollisimman nopeasti omak-
suu työssä välttämättömät perustaidot ja minimikvalifikaatiot: saa koneen käyn-
tiin, neuloksen tai kankaan kulkemaan, langat pujotettua jne. Ammattitaitoisella 
työntekijällä on analyyttisiä kvalifikaatioita eli työntekijä osaa paitsi sen, kuinka 
jotakin tehdään, niin myös sen, mitä, miksi ja milloin pitää tai kannattaa tehdä tai 
ei voi tehdä.

H: Mitä se ammattitaito pitäs sisällänsä tossa kutojan työssä, että on niinkun 
hyvä kutoja?

”Sitä on vaikee määritellä sillain. Saa koneet kunnolla käymään eikä sitten oo 
virheitä sillain että osaa ne sillain etukäteen estää jo vähän tavallaan. (…)”

(…)

H: Vielä yrittäisin kysyä sulta tästä ammattitaidosta, että mitä semmonen hyvä 
kutoja osaa tai mitä huono kutoja ei osaa taikka?

”Ehkä justiin toi työn organisoiminen siis sillain, että vanhempi kutoja osaa sen 
ehkä sillain ajatella, että missä järjestyksessä ja mitenkä, niin se käy niinkun 
kätevämmin, ettei tarvii edestakasin. Osaa niinkun ennalta tehdä sen jo, ettei 
joudu sitten tekeen moninkertasesti. Se valvominen vaikuttaa paljon justiin, 
että katsoo, että kaikki menee hyvin ja on kohdallaan.” (Terttu 2000)
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Kvalifikaatiot jäsentyvät lähtökohtaisesti tuotannollis-teknisinä kvalifikaatioina 
suhteessa koneeseen. Koneen käyttö tulee esiin sekä naisten urakkatyössä (ompeli-
mon saumaajan työ) sekä miesten vapaammissa ja vaativammissa töissä (esikäsitte-
lylinjan hoitajan ja laitosmiehen työt).

”Jos se olis hyvä tekeen, niin sen tietysti täytys hallita se kone.” (Soile 1989)

”(…) Mitä mää siitä [raaminkäyttäjän työn] vaativuudesta sanosin? No, ei tää 
nyt mitään insinöörintaitoja vaadi mutta kyllä se nyt kuitenkin aikansa ottaa, että 
ymmärtää, että mitä niinkun missäkin nyt tapahtuu. Siellä pienikin heitto, lähin-
nä se on tosta ton koneen ymmärtämistä sitten, että. Ja no on toki sitten, että 
sää ymmärrät ne neuloksetkin, mutta eihän se, kun niitä tulee uusia ja vanhoja 
poistuu niin, eihän ne sillä tavalla. Mutta että nyt suurinpiirtein ymmärtää sen, 
että millä tavalla mikäkin neulos käyttäytyy, että kun tulee uusia sekotuksia, että 
mitä sieltä on niinkun odotettavissa jo ennen kun aloittaa ja sitten koneen ne sää-
döt just ja se kone vaikuttaa niin paljon siihen, että mitä sieltä sitten tulee pi-
halle, että jos ei niitten säätöjen päälle ymmärrä, että mitä mistäkin tapahtuu, 
kun muuttelee jotain niin siitä tulee sitten paljon sutta kun.” (Jenni 2000)

Toisaalta kvalifikaatiot jäsentyvät myös henkilökohtaisina ominaisuuksina, luon-
teenpiirteinä tai (naisille tyypillisinä) näkymättöminä taitoina:

”Ensinnä täytyy olla ainakin semmosta näppäryyttä ja tarkkaavaisuutta.” (Lea 
1989)

”Kärsivällisyys (…) ja tarkkaavaisuus. Se on toinen. Ja ahkera. Siinä ne on.” 
(Annikki 1989)

”Tarkka siinä täytyy olla, ettei siinä kauheesti hutiloi, ettei tosiaankaan mee 
pilalle ne. … kun urakalla tehdään ja urakalla täytyy tehdä (…), niin täytyy 
vielä siihenkin sitten pystyä.” (Soile 1989)

”No kyll sitä tietysti tommosta vähän niinkun jos tommosia laatusanoja, että 
on rauhallinen. Monta kertaa tulee semmosia tilanteita, ettei siinä parantus 
hätääntyä.”(Matti 1989)

Hyvän, ammattitaitoisen työntekijän piirteinä tulevat esiin myös vastuu ja sisällöl-
linen työorientaatio:

”Täytyy ensikskin pitää työstään. Jollei pidä työstäään, niin sitten siinä laittaa 
silmänsä kiinni kyllä välillä. Täytyy syventyä siihen ja olla tunnollinen.” (An-
nikki 1989)
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Työorientaatioon ammattitaitona liittyy työn vaatimuksiin mukautuminen ja yksi-
toikkoisen työn sietokyky:

H: Voiko niin ajatella, että kuka tahansa niinkun, kenestä tahansa tulee hyvä 
tarkastaja?

”No periaatteessa tietysti se voi tulla kestä vaan, mutta että, mutta että sehän 
siinä tietysti on, että täytyy jaksaa kattella sitä neulosta, ettei rupee kattelee 
jotain ohikulkevaa, että mitäs toi ny tekee, minkäs toi ny menee, että se on 
katteltava sitä työtä niin kauan kun kone pyörii ja neulos pyörii. (…)” (Kaija 
2000)

Työn edellyttämissä kvalifikaatioissa tulevat esiin ristiriitaiset työn vaatimukset: 
toisaalta edellytetään mahdollisimman nopeaa työsuoritusta, mutta samalla hyvää 
laatua ja huolellisuutta. 

Työn edellyttämää ammattitaitoa ja osaamista kuvatessaan työntekijät ilmaise-
vat pääasiassa sellaisia valmiuksia, joiden hankkimisessa koulutuksella ei näytä ole-
van merkitystä. Kokemuksen merkitys korostuu ja koulutus asettuu marginaaliin. 
Kokemuksessa, jonka voi saavuttaa vasta pitkän työhistorian kautta, korostuu tieto, 
taito ja ”näppituntuma”:

”Ammattitaitonen niin, on se missä tahansa, niin ammattitaitonen ihminen tie-
tää aivan hirveen määrän asioita. Sille on tullu eteen tuotannos monet asiat 
moneen kertaan ja se osaa ne asiat niin hyvin mun mielestä ainakin täälä, että 
jos on työnjohtaja sairaslomalla, niin saa olla viikon, eikä sitä huomaa viimeis-
tyksessä lainkaan. Että mun mielestä porukka on niin ammattitaitosta, että jos 
sieltä puuttuu joku käsittelynumero, puuttuu neuloksesta leveys, niin raaminkäyt-
täjä tietää ne asiat. Se koittaa vähän sitä materiaalia, että kyllä se näin menee 
ja sitten ulostulopäässä niin nää osaa kattoo kirjavuudet (…) Ja yleensäkin on 
semmonen hirveen hyvä kuva koko hommasta, että semmonen on ammattitaito-
nen. (…)” (Laura 2000)

Työn oppimisen organisoinnin ja kokemisen yhteydessä on tullut esiin vuorovaiku-
tuksen merkitys. Sosiokulttuuriset kvalifikaatiot ovat myös hyvän, ammattitaitoi-
sen työntekijän ominaisuuksia:

”Semmonen niin, että pystyy niinkun toisten henkilöiden kanssa kommunikoi-
maan, ettei sinne mee vaan tuppisuuna ja pistä laitosmiehelle valon ja antaa 
olla siinä eikä yhtään puhu, että mitä se tekee se kone ja tollai. Semmonen, että 
yhteistyö sujuu hyvin. Semmosia tua tarttee vissiin kaikkien olla, kun se kerran 
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tommosta työtä on. Monta ihmistä niinkun samoilla koneilla joutuu pyöriin. (…)” 
(Sari 1989)

Tekstiilityöntekijöiden ammattitaidossa korostuvat tuotannollis-tekniset kvali-
fikaatiot: tuottavat kvalifikaatiot ja intensiteettikvalifikaatiot. Olennaisia työpro-
sessin kannalta ovat myös suostumukseen ja sitoutumiseen liittyvät normatiiviset 
kvalifikaatiot sekä vuorovaikutus. Haastattelupuheessa esiin tulevat ammattikvali-
fikaatiot ovat säilyttäviä, olemassa oleviin toimintakäytäntöihin sopeutuvia. Inno-
vatiivisia, uudenlaiseen työn tekemiseen viittaavia kvalifikaatioita en aineistoistani 
tavoittanut.

Kvalifikaatiot ovat luonteeltaan sellaisia, että niiden hankkiminen lähinnä työ-
tä tekemällä on tarkoituksenmukaista ja sellaisia, joihin koulutuksella ei juuri voi 
vaikuttaa. Tällainen osaaminen jää helposti näkymättömiksi itsestäänselvyyksiksi, 
äänettömiksi ja piilotetuiksi taidoiksi, joita työntekijät eivät itsekään välttämättä 
tiedosta minään erillisinä taitoina (ks. myös Kuusisto 2004, 60 ja 65). Osa tekstiili-
työntekijöiden ammattitaitovaatimuksista, kuten nopeus, tarkkuus ja sorminäppä-
ryys, on pysynyt samoina vuosien saatossa, vaikka työ on muuttunut yhä enemmän 
valvontaluonteiseksi. Tekstiilialan työtehtävät ovat eriytyneet miesten ja naisten 
töihin ja samoin niiden edellyttämät kvalifikaatiot. Naisten tehtävänä on lähinnä 
koneiden käyttö, mikä edellyttää näppäryyttä, nopeutta, tarkkuutta, huolellisuutta, 
laadunvalvontaa ja kykyä virheiden analysointiin. Miesten tehtävänä on koneiden 
huoltoon liittyvät tehtävät, joissa olennaista on koneen rakenteen tuntemus, käynti-
häiriön aiheuttajan paikallistaminen ja poistaminen sekä fyysinen voima. (Kuusis-
to 2004, 65, 171–172.) 

5.3 Koonta: Työnhakijasta ammattitaitoiseksi työntekijäksi 

Työn oppimisen erottaminen omaksi vaiheekseen heijastaa staattista käsitystä oppi-
misesta ja työstä, mutta työn oppiminen erottuu tekstiilityöntekijöiden haastattelu-
puheessa luontevimpana paikkana puhua oppimisesta. Työssä oppimisen lähtökoh-
daksi Silvennoinen (1998, 69) ottaa työmarkkinoilla oppimisen eli rekrytoitumisen 
prosessin. Myös tekstiilitehtaan rekrytointikäytäntöjen perusteella on perusteltua 
tarkastella tätä työhön tulon ja työn oppimisen alkua omana kokonaisuutenaan.

Rekrytoituminen tekstiilitehtaaseen ei ole edellyttänyt erityistä työmarkkina-
osaamista. 1980-luvun alkupuolelle asti (ennen rakennemuutoksen aikaa) tekstii-
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litehtaasta työpaikka oli helppo saada. 1990-luvulla on nähtävissä muutosta kou-
lutuksen merkityksessä rekrytoinnissa ja jopa koulutuksen yliarvostusta suhteessa 
työtehtäviin. Tekstiilitehdas voidaan kuitenkin sijoittaa jokamiehen sekundaarisille 
työmarkkinoille.

Työn oppiminen jäsentyy tekstiilityöntekijöiden haastattelupuheesta kolmivai-
heisena prosessina: 

Ensipäivien shokki ja kokemus kuilusta vaikeasti ylitettävänä muuttuu oppimisen 
pakoksi – jos aikoo työpaikan säilyttää – ja kuilun ylittämiseksi. Työn oppimisen 
keskeinen dimensio on ajallisuus, mikä viittaa toisaalta työn oppimiselle varatun 
ajan lyhyyteen, toisaalta erontekoon perusosaamisen (minimikvalifikaatioiden) ja 
ammattiosaamisen välillä. Työn oppimisessa korostuu kokemus ja vuorovaikutus, 
(ammatillisen perus)koulutuksen merkitys jää ohueksi. Työn oppimisessa ovat läs-
nä myös työntekijään liittyvät yksilölliset tekijät, kuten motivaatio tai ikä. 

Työn oppiminen on väistämättä aluksi instrumentaalista, päämääränä työn ja 
siinä käytettävien koneiden ja laitteiden, materiaalien ja aineiden käytön hallinnan 
saavuttaminen ja mahdollisesti urakkaan pääseminen. Uudelle työntekijälle muo-
dostuu vähitellen vakiintuneita toimintatapoja, jotka ovat myöhemmän oppimisen 
edellytys. Opittavana on työsuoritus, joten olennaista on mallin saaminen, mahdol-
lisuus itse kokeilla (toisen ohjauksessa), mutta myös työn perusteisiin perehtyminen 
(miksi jotakin tehdään). Instrumentaaliseen oppimiseen kytkeytyy myös kommu-
nikatiivista oppimista vuorovaikutuksessa työnopastajan ja toisten työntekijöiden 
kanssa. 

Työssä oppiminen on uran alkuvaiheessa erilaista kuin myöhemmin. Se on so-
peutumista työtehtäviin ja työympäristön vaatimuksiin, havaitsemiseen ja havai-
tun tulkitsemisen harjautumista sekä asenteiden ja arvojen omaksumista (Varila 
& Rekola 2003, 28). Boudin ja Garrickin (1999, 5) mukaan työssä oppiminen ei ole 
kuitenkaan vain välittömien työkompetenssien oppimista, vaan myös tulevaisuu-
dessa mahdollisesti tarvittavien kompetenssien oppimista. Uuden työntekijän tulee 
omaksua tietyt rutiinit ja työn vaatimukset, mutta myös työpaikan maantiede sekä 
suhteet toisiin työntekijöihin ja työn- ja tehtaanjohtoon. Tekstiilitehtaassa suhde 
koneeseen nousee keskeiseksi oppimisen kohteeksi. Ensimmäisten työpäivien ko-
kemus koneesta pelottavana ja äänekkäänä muuttuu työn oppimisen prosessissa 
koneen hallinnaksi ja sen erityispiirteiden tuntemiseksi. Koneesta tulee vähitellen 
työtoveri, jolle puhellaan ja jota taputellaan (ks. case Mervi).  

kuilukokemus kuilun umpeutuminenoppimisen pakko 
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Varsinaista koulutusta, jossa opetettaisiin teoreettista, laaja-alaisempaa tietoa, 
ei työhöntulovaiheessa ole järjestetty lukuun ottamatta kutojankurssia tekstiiliteh-
taassa. Työn oppimisen organisoimisen tavat viittaavat siihen, että tutkimukseni 
kohteena olevissa tekstiilitehtaissa tyydytään minimikvalifikaatioiden tuottami-
seen. Työn edellyttämät kvalifikaatiot jäsentyvät lähtökohtaisesti tuotannollis-tek-
nisinä kvalifikaatioina suhteessa koneeseen sekä intensiteettikvalifikaationa (erityi-
sesti urakkatyössä). Olennaisia työprosessin kannalta ovat myös suostumukseen ja 
sitoutumiseen liittyvät normatiiviset kvalifikaatiot sekä sosiaalinen vuorovaikutus. 
Haastattelupuheen kautta tavoittamani kvalifikaatiot kuulostavat sellaisilta, että ne 
rakentuvat nimenomaan työtä tekemällä, eivät ammatillisen koulutuksen kautta. 
Työn tekstiilitehtaan lattialla ei katsota edellyttävän ammatillista koulutusta, mutta 
koulutus voi kuitenkin tuottaa laajemman ja teoreettisemman pohjan työhön sekä 
yleisiä työelämä- ja oppimisen valmiuksia. 

Laven ja Wengerin (1991, 29–42) esittämä ajatus situationaalisesta oppimises-
ta tarjoaa näkökulman tarkastella työn oppimista. Käsitteellä legitimate peripheral 
participation he kuvaavat prosessia, jossa uudet työntekijät tulevat vähitellen osaksi 
työyhteisöä, sen täysvaltaisiksi jäseniksi. Tätä prosessia edesauttaa ensinnäkin se, 
että tulokkaalle tarjotaan monipuoliset mahdollisuudet osallistua ja edetä vähem-
män vaativista tehtävistä vaativampiin tehtäviin siten, että muodostuu kokonais-
kuva työyhteisön toiminnasta. Kyse on eräänlaisesta mestari–oppipoika-järjestel-
mästä, jossa Illeriksen (2002, 201) mukaan työn oppiminen voi jäädä uusintavaksi 
ja vaille teoreettisia perusteita. Vuoden 1989 aineistoissani tuli esiin eteneminen 
avustavista tehtävistä vaativampiin, mutta nämä ns. apulaisen tehtävät ovat sittem-
min lähes poistuneet (ks. myös Kuusisto 2004), joten tätä luontevaa16 väylää vähit-
täiselle osallistumiselle ei käytännössä enää ole. Mahdollisuus osallistua ja edetä 
näyttääkin aineistoissani marginaaliselta ja toteutuu lähinnä vain työnopastajiksi 
siirtyneiden kohdalla tai laitosmiehen työn oppimisessa (ks. case Lauri).

Toisena työn oppimisen prosessia edesauttavana tekijänä Lave ja Wenger (1991, 
100–105) mainitsevat monipuolisen horisontaalisen vuorovaikutuksen, johon liit-
tyy läpinäkyvyys tekniikassa ja organisaatiossa. Työnopastus työn oppimisen orga-
nisointimuotona korostaa vuorovaikutusta, mutta myös vähittäistä osallistumista. 
Työn oppimisen prosessissa työn edellyttämät äänettömät ja näkymättömät taidot 
voivat tulla verbalisoiduiksi ja näkyviksi. Tukena työssä oppimisen prosessissa ovat 
työnopastajan lisäksi toiset työntekijät.

16 Toisaalta kyse saattoi kuitenkin olla varsin kapea-alaisesta työtehtävästä, jossa mahdollisuutta laa-
jempaan perehtymiseen oli varsin rajoitetusti.
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6 TYÖ(SSÄ) TEKSTIILITEHTAASSA

Työprosessi langasta valmiiksi vaatteeksi sisältää varsin monenlaisia, vaativuudel-
taan ja oppimismahdollisuuksiltaan erilaisia työtehtäviä1. Tässä luvussa kuvaan ja 
analysoin erilaisia tekstiilitehtaan töitä ja niissä tapahtuneita muutoksia sekä työn-
tekijöiden haastattelupuheen että kyselyaineistojeni kautta. Pitkittäistutkimuksel-
lisilla aineistoilla tavoitan työssä tapahtuneita muutoksia neljässä tekstiilitehtaassa 
1980-luvun lopulta 2000-luvun alkuun eli ajanjakson, jolle sijoittuu monia muutok-
sia tekstiilialalla ja sen toimintaympäristöissä. Kysyn, mikä tekstiilitehtaan lattialla 
on muuttunut ja onko taylorismi työn vallitsevana organisointimuotona murtunut. 
Mitä työn muutokset merkitsevät oppimisen kannalta? Minkälaisena oppiminen 
paikantuu tekstiilitehtaan työntekijän työssä? 

6.1 Työn rakenteet ja piirteet

Työ voidaan jäsentää neljällä ulottuvuudella: työn materiaaliset2, sisällölliset3, so-
siaaliset4 ja uusintamisehdot5 (Alasoini 1990, 246). Sovellan em. jäsennystä teks-
tiilitehtaan työntekijöiden työn piirteiden analyysiin kyselyaineistojeni pohjalta. 

1 Tekstiilityöprosessista tarkemmin ks. Mäkinen 2000.
2 Työn rakenteet, kuten työajat ja palkkaus
3 Työn mielenkiintoisuus, itsenäisyys, vastuullisuus ja vaikutusmahdollisuudet omaa työtä koskeviin 

päätöksiin
4 Työn sallima yhteydenpito työtovereihin, se, miten esimiehet ja työtoverit arvostavat työtä, työnteki-

jöiden keskinäinen yhteishenki sekä suhteet esimiehiin
5 Työn henkinen ja ruumiillinen rasittavuus, työn vaatima ammattitaito, työn mahdollistama tietojen 

ja taitojen kehittäminen, työturvallisuus
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Kvantitatiivisessa analyysissä tarkastelen muuttujien jakaumien eroja vuosien 1989 
ja 2000 välillä pääsääntöisesti ristiintaulukoimalla6. 

Tekstiilityöntekijän työn rakenteellisina piirteinä tarkastelen työaikaa ja palk-
kausta, työn organisointia sekä atk:n käyttöä. Noin puolet kyselyihini vastanneista 
tekstiilityöntekijöistä tekee vuorotyötä (2- tai 3-vuorotyötä), noin puolet päivätyötä. 
Kuten luvussa 5.1 olen tuonut esiin, työaika on ollut yksi tekstiilitehtaaseen rekry-
toitumisen perusteista.

Palkkaustapa ja ryhmässä työskentely antavat viitteitä työn organisoinnista 
ja siinä tapahtuneista muutoksista. Urakkapalkkauksen käyttö on selkeä osoitus 
taylorismista. Urakkapalkalla työskentelevien työntekijöiden osuus on vähentynyt 
ja siirtymää on tapahtunut myös tuotantopalkkioperustaisesta palkkauksesta aika-
palkkaukseen (taulukko 16). Viitteitä ryhmätyömuotoiseen (tiimi-) organisaatioon 
siirtymisestä aineistoistani ei tule7, sillä vain noin neljäsosa8 vastanneista ilmoitti 
työskentelevänsä ryhmässä. Kysymys ryhmän koosta paljasti, että ryhmässä työs-
kentely ymmärrettiin monin eri tavoin, sillä ilmoitetut ryhmän koot vaihtelivat vä-
lillä 1–50. Myös ryhmässä työskentelyn kokeminen vaihteli, sillä vaikka esimerkiksi 
kaikkien kutojien työn organisointi on samanlainen, silti osa heistä koki työskente-
levänsä ryhmässä.9 Alasoinin (2001, 15) mukaan yksityiskohtaista tietoa tiimityön 
määrällisestä ja laadullisesta muutoksesta Suomen teollisuudessa on vaikea hah-
mottaa, koska käytettävissä olevat aineistot eivät ole yhteismitallisia ja tiimityön 
muodot ovat moninaiset. 

Koko palkansaajaväestössä niiden työntekijöiden osuus, jotka käyttävät työssään 
tietotekniikkaa on noussut 1980-luvun noin 20 prosentista 1990-luvulla noin 45 
prosenttiin ja vuonna 2000 lähes 70 prosenttiin (Blom, Melin & Pyöriä 2001, 153; 
Lehto & Sutela 1998, 50). Tässä tutkimuksessa mukana olevissa tekstiilitehtaissa 
atk:ta työssään käyttävien työntekijöiden osuus on pysynyt noin 40 prosentissa10. 
Kysyessäni työn muuttumista viimeisen viiden vuoden aikana, vuonna 1989 lähes 

6 Vastausjakaumien erojen tilastollinen testaus efektin voimakkuuden arvioimiseksi tehtiin χ2-testil-
lä.

7 Vuonna 1989 puhuttiin tuotantosoluista, kun tarkoitettiin itseohjautuvia ryhmiä. Tällaiset ns. uudet 
organisointimuodot tekivät vasta tuloaan, joten niistä ei osattu eikä nähty tarpeelliseksikaan tuolloin 
kysyä enempää.  Kyselylomakkeella kysymys oli muotoiltu seuraavasti: työskenteletkö kiinteässä työ-
ryhmässä, esim. solussa. Vastausvaihtoehtoina oli: en/kyllä ja kyllä vastanneita pyydettiin ilmoitta-
maan, kuinka monta henkilöä ryhmään kuuluu.

8 Vuonna 1989 25 %, vuonna 2000 26 %.
9 Ompelimossa 1980-luvun lopulla toteutettu tuotantosolukokeilu oli ainoa tutkimusaineistoihini mu-

kaan tullut ryhmätyömuoto (ks. luku 6.2.2 sekä case Tiina). Lisäksi yhdessä tehtaassa oli järjestetty 
tiimikoulutusta, joka ei kuitenkaan merkinnyt muutosta työn organisoinnissa, ks. case Sari.

10 Vuonna 1980 40 %, vuonna 2000 36 %.
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puolet vastanneista arvioi atk-perustietojen merkityksen lisääntyneen, vuoden 2000 
aineistossa alle 30 % (ks. taulukko 26). Atk:n käyttö tekstiilitehtaan työntekijän 
työssä tulee esiin edellä olevissa case-kuvauksissa (Mervi ja Sari) sekä myöhemmin 
laitosmiehen puheessa (ks. case Lauri) sekä teknisorganisatoristen muutosten yhte-
ydessä, ks. luvut 6.2.3 ja 6.2.4. 

Työn sisällöllisinä ehtoina tarkastelen ensinnäkin viittä työn piirrettä: työn 
vaihtelevuus versus yksitoikkoisuus, työn toistuminen samanlaisena, mahdollisuus 
päättää työjärjestyksestä ja käytettävistä työvälineistä sekä työntekijän työhön sisäl-
tyvä koneiden säätäminen ja korjaaminen. Näistä toisiinsa yhteydessä olevista työn 
piirteistä12 olen rakentanut summamuuttujan kuvaamaan työn luonnetta. Summa-
muuttujan matalat arvot (5–11) kuvaavat työtä, jossa työ toistuu samanlaisena alle 
10 minuutin välein, työ koetaan yksitoikkoisena, työvaiheiden järjestykseen ei voi 
vaikuttaa, työvälineet yms. ovat valmiina, jossa työntekijä tekee vain koneelle pie-
niä korjauksia ja säätöjä. Summamuuttujan korkeat arvot (12–20) kuvaavat työtä, 
jossa työ toistuu samanlaisena 1 tunnin–1 viikon välein, työ koetaan vaihtelevana, 
työntekijä voi vaikuttaa työvaiheiden järjestykseen ja valita itse työvälineet ja jos-
sa työntekijä tekee koneelle korjauksia ja säätöjä. Summamuuttujalla tarkasteltuna 
toistotyön ja vaihtelevan työn osuudet ovat täsmälleen samat sekä vuonna 1989 että 
2000: 37 % toistotyötä, 63 % vaihtelevaa työtä. Osastoittain vertailtaessa selkeää 
muutosta toistotyön osuudessa oli tapahtunut vain leikkaamossa, jossa toistotyön 
osuus oli vähentynyt 11 prosenttiyksikköä (taulukko 17). 
11 Ero palkkausmuotojen jakaumissa vuosien 1989 ja 2000 välillä on tilastollisesti erittäin merkitsevä 

(χ2=21,2, df=2 p<.001).
12 Kaikki em. työn piirteet korreloivat keskenään positiivisesti ja myös tilastollisesti merkitsevästi 

(p<.05) seuraavin poikkeuksin: vuoden 1989 aineistossa muuttujien koneiden säätö ja korjaus ja työn 
vaihtelevuus sekä vuoden 2000 aineistossa muuttujien koneiden korjaus säätö ja työjärjestyksen päät-
tämismahdollisuudet välillä ei ollut tilastollisesti merkitsevää korrelaatiota.

TAULUKKO 16. Palkkausmuodot 1989 ja 200011

Aineistovuosi Yhteensä

1989 2000

Palkkausmuoto aikapalkka 76
41,1 %

121
64,4 %

197
52,8 %

urakkapalkka 39
21,1 %

29
15,4 %

68
18,2 %

tuotantopalkkio 70
37,8 %

38
20,2 %

108
29,0 %

185
100 %

188
100 %

373
100 %
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Taylorisoidun tuotannon keskeinen piirre on liukuhihnamainen, mahdollisimman 
pitkälle ositettu työn. Vaihtelevan työn, jossa työ toistuu samanlaisena päivittäin tai 
harvemmin osuus on lisääntynyt 1989–2000, mutta edelleen noin 30 % kyselyyni 
vastanneista tekstiilityöntekijöistä työskenteli työssä, jossa sama työ(vaihe) toistuu 
alle 10 minuutin välein, ks. taulukko 18. Työntekijän kokemuksia ja kuvauksia tois-
totyöstä on luettavissa luvuissa 6.2.1 ja 6.2.2. Kevätsalon (1999, 128) aineistojen pe-
rusteella niiden työntekijöiden osuus, jotka vastasivat joutuvansa toistamaan samaa 
työvaihetta vähintään puolet työajasta, on metalliteollisuuden työntekijöillä nous-
sut noin 10 prosenttiyksikköä vuodesta 1990 vuoteen 1997 (noin 50 prosentista noin 
60 prosenttiin). 

13 Koska näissä työn piirteissä oli kyselylomakevastauksissa paljon puuttuviksi tiedoiksi luokiteltuja 
vastauksia (puuttuviksi tiedoiksi koodasin tyhjien vastausten lisäksi ”en osaa sanoa” -vastaukset),  
summamuuttuja tavoittaa vuoden 1989 aineistosta 70 % ja vuoden 2000 aineistosta 81 % 

14 Jakaumien erot vuosien 1989 ja 2000 välillä ovat tilastollisesti melkein merkitsevät (χ2=10,3, df=4, 
p<.05).

TAULUKKO 17. Toistotyön prosentuaaliset osuudet osastoittain vuosina 1989 ja 200013

Aineistovuosi 1989 Aineistovuosi 2000

Kutomo 25 24

Värjäämö-viimeistämö 31 30

Leikkaamo 58 47

Ompelimo 73 75

N 128 140 

TAULUKKO 18. Työn toistuminen samanlaisena vuosina 1989 ja 200014

Aineistovuosi Yhteensä

1989 2000

Työn toistuminen sa-
manlaisena

alle minuutin välein 16
10,7 %

19
11,4 %

35
11,1 %

1–10 minuutin välein 32
21,3 %

25
15,1 %

57
18,0 %

10 min–1 t välein 31
20,7 %

37
22,3 %

68
21,5 %

1 t–1 päivän välein 48
32,0 %

38
22,9 %

86
27,2 %

1 päivän–1 viikon välein 23
15,3 %

47
28,3 %

70
22,2 %

150
100 %

166
100 %

316
100 %
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Työn itsemääräämiseen ja autonomiaan liittyy mahdollisuus päättää työskentelyjär-
jestyksestä, mahdollisuus vaikuttaa käyttämiinsä työvälineisiin, laitteisiin ja ainei-
siin. Tässä suhteessa tekstiilityöntekijöiden työ ei ole itsenäistä, sillä lähes puolella ei 
ole mahdollisuutta vaikuttaa työjärjestykseen (taulukko 19) ja yli puolella kaikki tai 
lähes kaikki työssä tarvittavat välineet ovat valmiina (taulukko 20). Työn itsenäi-
syydessä näin mitattuna ei ole tapahtunut muutosta vuodesta 1989 vuoteen 2000. 
Koko palkansaajaväestöä koskevan työolotutkimuksen mukaan työntekijän vai-
kuttamismahdollisuudet omaan työhönsä ovat kasvaneet ajanjaksolla 1984–199715 
(Lehto & Sutela 1998, 24–25).

15 Esimerkiksi vaikuttamismahdollisuudet työtehtävien sisältöön ovat kasvaneet (paljon tai melko pal-
jon vastanneiden %-osuudet) vuoden 1984 aineiston 25 prosentista vuoden 1997 aineiston 40 pro-
senttiin ja työmenetelmiin vaikuttamismahdollisuudet ovat lisääntyneet samana ajanjaksona 58 pro-
sentista 65 prosenttiin (Lehto & Sutela 1998, 24–25).

16 Jakaumien erot eivät vuosien 1989 ja 2000 välillä olleet tilastollisesti merkitseviä (χ2=0,8, df=3, 
p<.832).

TAULUKKO 19. Työjärjestyksen päättämismahdollisuudet vuosina 1989 ja 200016

Aineistovuosi Yhteensä

1989 2000

Työjärjestyksen päät-
tämismahdollisuudet

työvaiheen järjestys on etu-
käteen määrätty

51
27,9 %

48
25,9 %

99
26,9 %

en yleensä voi vaikuttaa työ-
vaiheiden järjestykseen

38
20,8 %

39
21,1 %

77
20,9 %

voin vaikuttaa työvaihdein 
järjestykseen

73
39,9 %

71
38,4 %

144
39,1 %

suunnittelen itse työvaihei-
den järjestyksen

21
11,5 %

27
14,6 %

48
13,0 %

183
100 %

185
100 %

368
100 %
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Työn luonnetta ja vaativuutta kuvaa myös se, missä määrin työntekijä tekee ko-
neeseensa liittyviä korjauksia ja säätöjä. Yli puolet vastanneista tekee vain pieniä 
korjauksia ja säätöjä, 30 % ei tee lainkaan korjauksia tai säätöjä. Tässä työn piir-
teessä ei ole tapahtunut muutoksia 1989–2000. Kuvausta työstä, jossa olennaista on 
koneiden korjaus ja säätäminen, ja jossa myös työn vaihtelevuus ja itsemääräämisen 
aste on kohtalaisen suuri, on luettavissa Laurin case-kuvauksessa. Kuten tekstiilite-
ollisuuden työn ja koulutuksen yhteydessä (luku 3.5) olen tuonut esiin, naisten työ 
on yleensä (yksinkertaisten) koneiden käyttöä, miehet tekevät koneisiin säädöt ja 
korjaukset. Naisten ja miesten töiden erilaista luonnetta tarkastelen kyselyaineisto-
jeni perusteella tämän luvun lopussa.

Työntekijän kokemus työn vaihtelevuudesta on muuttunut siten, että työ koe-
taan vaihtelevampana vuonna 2000 kuin vuonna 1989, mutta erot jakaumissa ovat 
kuitenkin varsin pieniä ja edelleen yli 30 % työntekijöistä koki työnsä yksitoikkoi-
sena, ks. taulukko 21.

Edellä kuvattujen viiden työn piirteen lisäksi työn sisällöllisinä ehtoina kysely-
aineistoni kertovat työn vaatimasta tarkkaavaisuudesta, kiireen, vastuun ja oman 
työn tärkeyden kokemisesta. Tekstiilitehtaassa työ vaatii jatkuvaa tarkkaavaisuutta 
(70 % vastasi: aina) ja yli 60 % koki, että heillä on työssään joko aina tai melkein aina 
kiire (ks. liitetaulukko 1). Kiire ei ole kuitenkaan lisääntynyt tekstiilityöntekijöillä 

17 Jakaumien erot eivät vuosien 1989 ja 2000 välillä olleet tilastollisesti merkitseviä (χ2=2, df=3, 
p<.560).

TAULUKKO 20. Mahdollisuus työvälineiden valintaan vuosina 1989 ja 200017 

Aineistovuosi Yhteensä

1989 2000

Työvälineiden valinta kaikki työvälineet ja aineet 
tuodaan valmiiksi

38
21,7 %

44
24,0 %

82
22,9 %

lähes kaikki työvälineet ovat 
valmiina

62
35,4 %

74
40,4 %

136
38,0 %

joitakin työvälineitä täytyy 
hakea tai valita itse

44
25,1 %

39
21,3 %

83
23,2 %

työvälineet voi itse valita 31
17,7 %

26
14,2 %

57
15,9 %

175
100 %

183
100 %

358
100 %
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kyselyjeni perusteella ajanjaksolla 1989–200019, vaikka kiireen kokeminen yleensä 
työelämässä on lisääntynyt (ks. esim. Julkunen 2003, 136–137).

Työntekijöiden työorientaatio mitattuna vastuun ja oman työn merkityksen ko-
kemisena20 on kyselyaineistojeni perusteella erittäin hyvä. Yli 90 % vastanneista 
piti omaa työtään valmistettavan tuotteen kannalta erittäin tai melko tärkeänä eikä 
tässä suhteessa ollut tapahtunut muutosta 1989–2000 (liitetaulukko 2). Samoin yli 
puolet21 tekstiilityöntekijöistä kokee paljon vastuuta tuotteen laadusta (ks. liitetau-
lukko 3).

Viitteitä vaikutusmahdollisuuksista tehtaalla työn ehtoihin saadaan tarkastele-
malla tiedonkulkua työntekijöiden arvioimana. Yleisesti ottaen työntekijät kokivat 
saavansa kohtalaisesti tietoa lomakkeella kysytyistä asioista (ks. taulukko 22). Puut-
teellisimmin tietoa saatiin tulevista muutoksista, koulutuksesta ja kurssitoiminnas-
ta sekä (erityisesti 2000 aineistossa) työllisyystilanteesta ja yrityksen toiminnan 
tuloksista. Ainoa tilastollisesti merkitsevä ero vuosien 1989 ja 2000 jakaumissa oli 
18 Jakaumien erot eivät vuosien 1989 ja 2000 välillä olleet tilastollisesti merkitseviä (χ2=1,1, df=3, 

p<.78).
19 Koko aineiston jakaumissa ei tullut tilastollisesti merkitsevää eroa vuosien 1989 ja 2000 välille (χ2=6,0 

df=3, p<.111). Sen sijaan eri sastojen välillä oli molempina vuosina eroja kiireen kokemisessa. Vuonna 
1989 eniten kiirettä oli leikkaamoissa (86 % vastasi, että on aina tai melkein aina kiire) ja ompelimos-
sa (85 %). Vastaavat prosenttiosuudet olivat kutomossa 67 ja värjäämö-viimeistämössä 62 (χ2=41,5, 
df=9, p<.001). Vuonna 2000 eniten kiirettä kokivat puolestaan kutomon (85 % aina tai melkein aina 
kiire) ja ompelimon (81 %) työntekijät. Leikkamossa kiirettä työssään aina tai melkein aina koki 68 
% ja värjäämö-viimeistämössä 54 % (χ2=38,9, df=9, p<.001). (Mäkinen 2001.)

20 Miten tärkeänä työntekijä pitää omaa työtään valmistettavan tuotteen kannalta?
21 Vuonna 1989 60 %, vuonna 2000 56 %.

TAULUKKO 21. Työn vaihtelevuus18

Aineistovuosi Yhteensä

1989 2000

Työ erittäin yksitoikkoista 9
5,0 %

6
3,2 %

15
4,1 %

yksitoikkoista 56
31,3 %

56
29,8 %

112
30,5 %

vaihtelevaa 101
56,4 %

110
58,5 %

211
57,5 %

erittäin vaihtelevaa 13
7,3 %

16
8,5 %

29
7,9 %

179
100 %

188
100 %

367
100 %
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tiedon saamisessa yrityksen toiminnan tuloksista22, jossa muutos on tapahtunut 
huonompaan suuntaan, kun riittävästi tietoa saavien osuus on laskenut noin 10 pro-
senttia. Tiedonkulku on parantunut suhteessa omaa työtä koskeviin muutoksiin, 
koulutukseen ja kurssitoimintaan sekä työsuojeluun, mutta erot jakaumissa eivät 
ole tilastollisesti merkitseviä vuosien 1989 ja 2000 välillä. 

Työn uusintamisehtoina kyselyaineistoistani voidaan tarkastella työn vaatimaa 
ammattitaitoa ja mahdollisuutta uuden oppimiseen. Työn uusintamisehtoihin liit-
tyvää työn edellyttämää ammatillista koulutusta olen tarkastellut edellä työn edel-
lyttämien kvalifikaatioiden yhteydessä (luku 5.2.3). Työn vaativuudessa, kun sitä 
tarkastellaan mahdollisuutena käyttää ammatillisia tietoja ja taitoja ja oppia uutta, 
ei ole tapahtunut merkittäviä muutoksia 1989–2000, mutta muutoksen suunta on 
ollut huonompaan päin, ks. taulukot 23 ja 24. Lähes 30 % vastasi, että työssä vain 
vähän mahdollisuuksia käyttää ammatillista osaamista ja noin neljännes kyselyyn 
vastanneista tekstiilityöntekijöistä koki, että heillä on vain harvoin (tai ei koskaan) 
mahdollisuus työssään oppia uutta.

22 χ2=6,2, df=2, p<.05

TAULUKKO 22. Tiedonkulku vuosina 1989 ja 2000 (%)

Riittävästi Kohtalaisesti Liian vähän

Saatko tietoa 1989 2000 1989 2000 1989 2000

yrityksen toiminnan tuloksista 25.7 15.2 42.1 48.9 32.2 35.9

työllisyystilanteesta 25.7 20.4 40.4 41.9 33.9 37.6

säännöistä ja määräyksistä 33.1 30.4 44.2 50.5 22.7 19.0

omasta työstäsi 34.8 33.5 48.1 48.9 17.1 17.6

tulevista muutoksista 12.0 10.3 35.3 33.7 52.7 56.0

omaa työtäsi koskevista muu-
toksista

25.3 31.0 38.5 42.4 38.5 26.6

koulutuksesta ja kurssitoimin-
nasta

15.7 21.3 34.3 39.9 50.0 38.8

työsuojelusta 16.1 21.7 43.3 47.3 40.6 31.0
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Työn sosiaalisista ehdoista viitteitä antaa vain kysymys siitä, keneltä työntekijä saa 
työstään palautetta (esimieheltä, työtoverilta, tarkastajalta, suoraan prosessista, tar-
kastaa työ tuloksen itse tai ei mistään) sekä kysymys yhteistyökyvyn merkityksen 
muuttumisesta viimeisen viiden vuoden aikana, ks. taulukko 26. Tekstiilitehtaissa 
palautetta työstään työntekijä saa erityisesti työnjohtajalta. Niiden työntekijöiden 
23 Jakaumien erot eivät vuosien 1989 ja 2000 välillä olleet tilastollisesti merkitseviä (χ2=2,4 df=2, 

p<.302).
24 Jakaumien erot eivät vuosien 1989 ja 2000 välillä olleet tilastollisesti merkitseviä (χ2=3,4, df=4, 

p<.485).

TAULUKKO 23. Mahdollisuus työssä ammatillisten tietojen ja taitojen käyttämiseen 
vuosina 1989 ja 200023 

Aineistovuosi Yhteensä

1989 2000

Ammatillisten 
tietojen ja taitojen 
käyttäminen

paljon 53
31,5 %

50
27,5 %

103
29,4 %

jonkin verran 73
43,5 %

73
40,1 %

146
41,7 %

vain vähän 42
25,0 %

59
32,4 %

101
28,9 %

168
100 %

182
100 %

350
100 %

TAULUKKO 24. Mahdollisuus uuden oppimiseen työssä vuosina 1989 ja 200024

Aineistovuosi Yhteensä

1989 2000

Uuden oppiminen lähes joka päivä 19
10,4 %

16
8,5 %

35
9,5 %

melko usein 45
24,7 %

36
19,1 %

81
21,9 %

joskus 80
44,0 %

84
44,7 %

164
44,3 %

vain harvoin 34
18,7 %

47
25,0 %

81
21,9 %

ei koskaan 4
2,2 %

5
2,7 %

9
2,4 %

182
100 %

188
100 %

370
100 %
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osuus, jotka saavat työstään palautetta työnjohtajalta on noussut vuoden 1989 62 
prosentista vuoden 2000 81 prosenttiin25. Lähes neljäsosa työntekijöistä saa palau-
tetta työstään työtoverilta26, mikä ilmentää horisontaalista yhteistyötä ja vuorovai-
kutusta. Molempina vuosina noin 12 % vastanneista katsoi, etteivät he saa palautet-
ta mistään.

Työssä tapahtuneet muutokset työntekijöiden arvioimina 

Edellä olen tarkastellut työn muutosta vertaamalla jakaumien eroja kahden eri 
ajankohdan välillä. Työntekijöitä pyydettiin kyselyssä myös arvioimaan itse työnsä 
muuttumista viimeisen viiden vuoden aikana. Työn asettamien ammattitaitovaa-
timusten muuttumisessa työntekijöiden arviot vuosina 1989 ja 2000 eroavat siten, 
että työn vaativuus on lisääntynyt erityisesti 1980-luvulla, kun taas 1990-luvun lop-
pupuolella työn vaativuudessa ei ole tapahtunut muutoksia (taulukko 25). 

Työntekijöitä pyydettiin arvioimaan työnsä muuttumista viimeisen viiden vuo-
den aikana myös suhteessa 13 työn piirteeseen (taulukko 26). Tyypillisin vastaus oli, 
että ”ei ole muuttunut”. Vuosien 1989 ja 2000 jakaumia verrattaessa tilastollisesti 
merkitseviä eroja tuli neljässä työn piirteessä: ruumiillinen rasitus, henkinen kuor-
mitus, koulutuksen merkitys ja atk:n perustietojen merkitys.

25 Jakaumissa on tilastollisesti merkitsevä ero vuosien 1989 ja 2000 välillä (χ2=15,8, df=1, p<.001).
26 Työtoverilta palautetta koki saavansa vuonna 1989 20 % työntekijöistä, vuonna 2000 27 %. Ero ei ole 

tilastollisesti merkitsevä (χ2=2,9, df=1, p<.09).
27 Jakaumien erot 1989 ja 2000 ovat tilastollisesti merkitseviä (χ2=10,9, df=2, p<.004).

TAULUKKO 25. Työn vaativuuden muutos vuosina 1989 ja 200027

Aineistovuosi Yhteensä

1989 2000

Työn vaa-
tivuuden 
muutos

työ vaatii nyt vähemmän ammattitai-
toa kuin 5 v sitten

7
4,0 %

8
4,2 %

15
4,1 %

työn asettamat ammattitaitovaati-
mukset eivät ole muuttuneet

83
48,0 %

122
64,6 %

205
56,6 %

työ vaatii nyt enemmän ammattitai-
toa kuin 5 v sitten

83
48,0 %

59
31,2 %

142
39,2 %

173
100 %

189
100 %

362
100 %
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TAULUKKO 26. Työn piirteiden muuttuminen vuosina 1989 ja 2000 (%) sekä χ2 -testi

1989 2000

Työn yksitoikkoisuus lisääntynyt
ei ole muuttunut
vähentynyt

12
69
19

6
77
17

χ2=4,9, df=2

Ruumiillinen rasitus lisääntynyt
ei ole muuttunut
vähentynyt

26
55
19

29
63

8

χ2=8,5, df=2, p<.05

Henkinen kuormitus lisääntynyt
ei ole muuttunut
vähentynyt

56
39

5

42
52

6

χ2=7,2, df=2, p<.05

Työskentelynopeus lisääntynyt
ei ole muuttunut
vähentynyt

66
30

4

55
41

4

χ2=4,6, df=2

Työn itsenäisyys lisääntynyt
ei ole muuttunut
vähentynyt

32
63

5

26
71

3

χ2=2,7, df=2

Työn mielenkiintoi-
suus

lisääntynyt
ei ole muuttunut
vähentynyt

27
60
13

18
70
12

χ2=4,4, df=2

Yhteistyökyvyn mer-
kitys

lisääntynyt
ei ole muuttunut
vähentynyt

31
61

8

38
56

6

χ2=2,2, df=2

Työkokemuksen 
merkitys

lisääntynyt
ei ole muuttunut
vähentynyt

55
41

4

43
52

5

χ2=5,1, df=2

Koulutuksen merkitys lisääntynyt
ei ole muuttunut
vähentynyt

39
57

4

20
77

3

χ2=16,1 df=2, p<.001

Teknisten perustieto-
jen merkitys

lisääntynyt
ei ole muuttunut
vähentynyt

37
59

4

31
66

3

χ2=2,2, df=2

Kielitaidon merkitys lisääntynyt
ei ole muuttunut
vähentynyt

13
82

5

10
81

9

χ2=2.2 df=2

Atk:n perustietojen 
merkitys

lisääntynyt
ei ole muuttunut
vähentynyt

44
54

2

28
67

5

χ2=10 df=2, p<.01

Ajattelu- ja päättelyky-
vyn merkitys

lisääntynyt
ei ole muuttunut
vähentynyt

54
42

4

51
47

2

χ2=1 df=2
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Työn negatiiviset piirteet (työn yksitoikkoisuus, ruumiillinen rasitus, henkinen 
kuormitus, työskentelynopeus) olivat vuoden 1989 aineistossa yhteydessä siten, että 
jos ruumiillinen rasitus oli työssä lisääntynyt, niin oli myös henkinen kuormitus 
(r=.203). Samoin työskentelynopeuden muutos oli yhteydessä sekä ruumiillisen ra-
situksen (r=.200) että henkisen kuormituksen (r=.353) muuttumiseen. Työn yksi-
toikkoisuuden muutos oli yhteydessä ruumiillisen rasituksen muutokseen (r=.202). 
Vuoden 2000 aineistossa tilastollisesti merkitseviä (5 %:n riskistasolla) korrelaatioita 
oli muuttujien henkinen kuormitus ja työskentelynopeus (r=.518) ja henkinen kuor-
mitus ja ruumiillinen rasitus (r=.335) välillä. Työntekijän arvio työn edellyttämän 
ammattitaidon muuttumisesta oli yhteydessä työn yksitoikkoisuuteen ja henkiseen 
kuormitukseen siten, että jos työn ammattitaitovaatimukset olivat lisääntyneet, 
niin työn yksitoikkoisuus oli vähentynyt, mutta henkinen kuormitus lisääntynyt. 
(Ks. liitetaulukot 4 ja 5.) 

Työn positiivisiksi piirteiksi korrelaatiotarkastelussa tulivat työn itsenäisyys, 
mielenkiintoisuus, yhteistyökyvyn ja työkokemuksen merkitys. Vuoden 1989 aineis-
tossa tilastollisesti merkitseviä (5 % riskitasolla) korrelaatioita oli seuraavien muut-
tujien välillä: työn itsenäisyys ja työn mielenkiintoisuus (r=.275), työn itsenäisyys ja 
työkokemuksen merkitys (r=.30) sekä yhteistyökyvyn merkitys ja työkokemuksen 
merkitys (r=.273). Vuoden 2000-aineistossa kaikki em. muuttujat korreloivat posi-
tiivisesti ja tilastollisesti merkitsevästi (1 % riskitasolla). Kaikissa työn positiivisissa 
piirteissä tapahtuneet muutokset olivat yhteydessä työn ammattitaitovaatimusten 
muuttumiseen siten, että jos ammattitaitovaatimukset olivat lisääntyneet, myös 
työn positiivisten piirteiden merkitys oli lisääntynyt. (Ks. liitetaulukot 6 ja 7.)

Työn ammatilliset piirteet (koulutuksen, teknisten perustietojen, kielitaidon, 
atk:n perustietojen sekä ajattelu- ja päättelykyvyn merkitys) olivat yhteydessä toi-
siinsa molempina vuosina (korrelaatiot tilastollisesti merkitseviä 1 % riskitasolla) 
(ks. liitetaulukot 8 ja 9). Ammatillisten työn piirteiden kanssa työn vaativuuden 
muutos korreloi tilastollisesti merkitsevästi siten, että ammattitaitovaatimusten 
kohoamiseen liittyy näiden kaikkien työn ammatillisten piirteiden lisääntyminen, 
ammattitaitovaatimusten laskemiseen näiden piirteiden vähentyminen. 

Naisten ja miesten työt 

Kuten edellä olen tuonut esiin, miehet ja naiset sijoittuvat tekstiilitehtaassa eri tehtä-
viin, eri koneille ja heidän työnsä nähdään edellyttävän erilaista osaamista: naisten 
töissä korostuu näppäryys ja tarkkuus, miesten töissä koneiden tuntemus. Myös ky-
selyaineistoni todentavat tätä työn sukupuolittunutta jakoa (taulukko 27). Miesten 
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28 Jakaumien erojen tilastollisessa testaamisessa Khin neliötestin edellytykset eivät täyty (33,3 %:ssa so-
luista odotettujen frekvenssien määrä on vähemmän kuin 5). Testi antaa arvoksi 13,1, vapausasteilla 
2, jolloin jakaumat eroaisivat 0,1 % riskillä.

TAULUKKO 27. Miesten ja naisten työn luonne vuosina 1989 ja 2000 

Aineistovuosi 1989 Aineistovuosi 2000

Atk:n käyttö työssä (kyllä vastanneiden % -osuus)

Miehet 56
Naiset 33 (χ2=8,2, df=1, p<.01)

Miehet 31
Naiset 37 (ei til. merk. eroa)

Työn toistuminen samanlaisena alle 10 minuutin välein (%)

Naiset 42
Miehet 10 (χ2=17,3, df=4, p<.01)

Naiset 35
Miehet 6 (χ2=16,7 df=4, p<.01 )

Työn kokeminen vaihtelevana tai erittäin vaihtelevana (%)

Miehet 80
Naiset 57 (χ2=12,2 df=3, p<.01)

Miehet 76
Naiset 62 (ei til. merk. eroa)

Mahdollisuus työvälineiden valintaan (%)

Miehet 54
Naiset 38 (χ2=16,2, df=3, p<.001)

Miehet 54 
Naiset 28 (χ2=21,5, df=3, p<.001) 

Mahdollisuus työvaiheiden järjestyksen suunnittelemiseen (%)

Miehet 64
Naiset 46 (χ2=9,9, df=3, p<.05)

Miehet 76
Naiset 43 (χ2=19,9, df=3, p<.001) 

Työhön sisältyy koneiden säätöä ja/tai korjausta (%)

Miehet 44
Naiset 5 (χ2=43,6 df=3, p<.000)

Miehet 21
Naiset 5 (χ2=10,4, df=1, p<.001)

Kiireen kokeminen työssä (”aina”-vastanneiden % -osuus)

Naiset 34
Miehet 14 (χ2=9,5, df=3, p<.05)

Naiset 22
Miehet 13 (ei til. merk. eroa)

Työn edellyttämä koulutus (opastus työpaikalla riittää-vastanneiden % -osuus)

Naiset 66
Miehet 38 (χ2=13,7, df=2, p<.001)

Naiset 67
Miehet 52 (ei til. merk. eroa)

Mahdollisuus ammatillisten tietojen ja taitojen käyttämiseen (paljon vastanneiden % -osuus)

Naiset 24
Miehet 46 (χ2=8,6, df=2, p<.05)

Naiset 23
Miehet 37 (ei til. merk. eroa)

Mahdollisuus oppia työssään uutta (usein vastanneiden % -osuus)

Miehet 54
Naiset 27 (χ2=14,5, df=4, p<.01)

Miehet 38
Naiset 23 (χ2=6,7, df=2, p<.05)

Muutokset työn edellyttämässä ammattitaidossa

64 % miehistä ja 40 % naisista arvioi työnsä edellyttävän 
enemmän ammattitaitoa kuin viisi vuotta sitten28

Miehistä 46 % ja naisista 25 % arvioi työnsä vaativan enem-
män ammattitaitoa kuin viisi vuotta aiemmin (χ2=8,4, 
df=2, p<.01)

Muutokset työn piirteissä

Ammatilliset vaatimukset (koulutuksen ja työkokemukset 
merkitys, teknisten perustietojen, atk:n perustietojen 
ja kielitaidon merkitys) ja yhteistyökyvyn merkitys oli 
lisääntynyt miesten töissä, kun taas naisten töissä ei ollut 
tapahtunut muutosta. (ks. liitetaulukot 10–23)

Työn itsenäisyys on lisääntynyt miesten töissä (ks. liitetau-
lukot 24–37)
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työ on vaihtelevampaa ja vaativampaa kuin naisten työ. Miesten työ edellyttää am-
matillista koulutusta, naisten työt oppii työpaikalla. Miesten työn ammatillisesta 
luonteesta kertoo sekin, että siinä on mahdollisuus uuden oppimiseen useammin 
kuin naisten työssä. Naiset puolestaan kokevat työssään enemmän kiirettä kuin 
miehet ja naisten työ on enemmän toistotyön luonteista. Kiinnostava muutos on 
atk:n käytön sukupuolittuneen eron tasoittuminen vuoden 2000 aineistossa. Jois-
sakin muissakin työn piirteissä on tapahtunut tasoittumista, mutta edelleen voin 
todeta Alasoinin (1990, 306–308) tapaan:

”Hämmästyttävän sitkeitä ovat sosiaalisen sukupuolen mukaan eriytyneet rakenteet 
teollisuustyössä varsinkin, kun ottaa huomioon naistyövoiman poikkeuksellisen 
varhaisen tulon työmarkkinoille Suomessa” (emt. 307).

Alasoinin (1990, 240–241) 1990-luvun alussa esittämä oletus sukupuolten välisen 
eriytymisen purkautumisesta vasta tietoteknisten rationalisointien myötä ei näytä 
omien aineistojeni perusteella toteutuneen vuoteen 2000 mennessä tutkimuksessa-
ni mukana olevissa neljässä tekstiilitehtaassa. 

Tekstiili- ja vaatetusalan työtä ja ammattikoulutusta tutkineen Kuusiston (2004, 
37) mukaan töiden vaatiman ammattitaidon arviointi perustuu enemmän kulttuu-
risesti ajan myötä rakentuneisiin sopimuksiin, ei mitattaviin kykyihin. Naiset myös 
itse ylläpitävät näitä sopimuksia:

”Edelleenkään monet teollisuudessa työskentelevät naiset eivät itse määrittele työnsä 
edellyttämiä taitoja ammatillisiksi taidoiksi, he kai uskovat yleistä käsitystä, jonka 
mukaan näppäryys, nopeus ja kärsivällisyys ovat naisten synnynnäisiä ominaisuuk-
sia, eivätkä mitään taitoja” (emt., 37).

6.2 Muutokset työssä

Kuten edellisessä luvussa on käynyt ilmi, vastausten jakaumat työn piirteissä ja 
luonteessa vuosina 1989 ja 2000 ovat varsin samanlaiset. Kyselyaineistoni tavoin 
myös tekstiilityöntekijöiden haastattelupuhe kertoo muuttumattomuudesta:

H: No sää oot tossa nyt yli 10 vuotta ollu? Onko se työ muuttunu mitenkään 
tänä aikana?

”Ei se, ei oikeastaan se oo muuttunu mitenkään. Mutta että neuloslaatuja on 
enempi kun ennen.” (Kaija 2000)
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Yleisenä muutoksena tutkimuksessani olevissa tekstiilitehtaissa on siirtyminen ly-
hyempiin tuotantosarjoihin ja tuotevariaation kasvaminen. Koneet ovat tulleet te-
hokkaammiksi ja automaattisemmiksi, mikä on merkinnyt erityisesti avustavien 
työntekijäryhmien poistumista, esimerkiksi kutomoista patterintäyttäjät syöstävä-
koneiden korvautuessa uudemmalla tekniikalla (ks. case Lauri). Työntekijämäärä 
kokonaisuudessaankin on selkeästi vähentynyt, kuten myös työnjohtajien määrä29. 
Koneiden automatisoitumisen ohella kankaan ja neuloksen erilaisissa käsittelypro-
sesseissa käytettävät aineet, materiaalit ja menetelmät ovat kehittyneet. Teknisen 
muutoksen esimerkkeinä kerron niisityksen siirtymisestä käsityömäisestä parityös-
kentelystä koneella tehtäväksi valvontatyöksi (1990-luvulla) ja kankaan esikäsittely-
prosessin automatisoinnista (1980-luvulla)30. Organisatorisen muutoksen esimerk-
kinä on ompelimon tuotantosolukokeilu 1980-luvulla. Lisäksi tarkastelen vuoden 
2000 aineistoista esiin tulevina muutoksina konekannan uudistamista, työtehtävien 
laajentumista ja lisääntyneitä monitaitoisuusvaatimuksia.

6.2.1 Niisitys parityöstä koneen valvonnaksi

Niisityksellä vaikutetaan kankaan rakenteeseen, sidoksiin ja kuvioon. Loimituk-
ki niisitetään, kun aloitetaan uuden kangaslaadun kutominen tai kun vaihdetaan 
rikkoutunut kaide tai niisivarret. Muussa tapauksessa loimitukin vaihto voidaan 
tehdä kutomossa liittämällä uuden loimitukin loimet päättyvän loimitukin loimiin 
solmimalla. (Mäkinen 2000; ks. myös Kasvio & Piispa 1985, 16–17, 20.) Niisittäjä 
työskentelee koneen kanssa, joka antaa yhden loimilangan kerrallaan, jonka niisit-
täjä vetää koukun avulla niisivarsissa olevan silmukan läpi (ks. kuva 7):

”Kone poimii kireälle pingotettuja loimilankoja telineeltä yksitellen niisittäjän kat-
seen tasolle ohjaimeen, josta niisittäjä koukulla poimii langan. Joka kerta kun ante-
lija katkaisee loimitukilta uuden langan, kuuluu naksahdus, jonka mukaan niisittäjä 
rytmittää työtään.” (Kasvio & Piispa 1985, 53.) 

Vuonna 1989 kutomossa oli neljä niisittäjää, joista haastattelin 23 vuotta niisittäjä-
nä työskennellyttä Leaa. Hän kuvasi työtään vertaamalla sitä maton kutomiseen: 

29 1980-luvun lopulla työnjohtajat tekivät vuorotyötä työntekijöiden tapaan niin, että korkeintaan yö-
vuoro oli ilman työnjohtoa. 2000 vuoden aineistojen perusteella työnjohtaja oli useimmiten vain päi-
vävuorossa. Työntekijöiden työ on siten laajentunut esimerkiksi työjärjestyksen päättämisen ja oman 
työn suunnittelun suuntaan.

30 Merkittävä tekninen muutos oli myös leikkuurobotin käyttöönotto, ks. case Mervi.
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mattoa kutoessa niidet ovat lankaa ja kaide harva, tehtaassa niidet ovat terästä ja 
kaide erittäin tiheä (19–25 piirtoa sentillä). Käsiteltävä loimilanka on ohutta ja yh-
dessä loimitukissa saattaa olla yli 10 000 lankaa. Niisitystyön luonne konkretisoituu 
näiden lukujen kautta, sillä niisittäjän tehtävänä oli pujottaa (koneen avustamana) 
kaikki loimilangat yksitellen niisivarsien läpi ja vielä toiseen kertaan kaiteeseen, 
kaiteen piirtojen läpi. Ylimääräisiä lankoja ei saada jäädä, eikä myöskään tyhjiä nii-
sivarsia tai kaiteen piirtoja. Jos loimitukissa loimilankoja oli noin 10 000, sen nii-
sitys ja kaiteeseen laitto kesti lähes kolme päivää. Työprosessia haastattelemani Lea 
kuvasi seuraavaan tapaan:

”Se niinkun alkaa siitä niisien pesusta ja sitten tehdään ne niisivarret valmis-
tetaan. Me tehdään ne kaikki niisipesusta lähtien. Tehdään ne niisivarret ja 
kehykset valmiiks. Sitten on tää niisitys ja kaiteeseen laitto ja sitten kun tulee 
ne likaset koneelta niin se pyörii sillai, että taas aljetaan. Harjataan kuivat 
pumpulit pois ja sitten tyhjennetään ne niisikehykset ja viedään pataan kie-
huun ja pestään ja taas alkaa tää uus kierros. (…) Se on päätyö, niisittäminen 
ja kaiteeseen laitto. Kun on neljä niisittäjää ja kolme konetta, niin se yks on 
aina vuorottajana, sanotaan varsiviikolla, putsailee muille nää niidet, pesee ja 
harjailee.” (Lea 1989)

Niisittäjän työ on varsin yksitoikkoista ja fyysisesti kuormittavaa: 

”Että kun se on niin väsyttävä se istuminen siinä. (…) Mehän saadaan siitä 
lähtee tunnin välein, joka tunnin päästä päästään aina pienelle lenkille. Siitä 
on kyllä pakkokin nousta. (…) Eilenkin minä lähdin, mää olin niin väsyny, että 
mää en jaksa enää yhtään, joka paikkaan sattu, niskoihin, käsiin.” (Lea 1989)

Niisityksessä oli käytetty samoja koneita samalla työnjaolla 1970-luvun lopulta asti. 
Tätä ennen niisitys tehtiin käsin parityönä: toinen (vähemmän kokenut) toimi an-
telijana, toinen (kokeneempi työntekijä) vetäjänä. Niisityskone korvasi toisen työn-
tekijän 1970-luvulla:

”Nythän antelijoita sitten ei ookaan, että se on se kone, sitten, joka on siinä 
apulaisena” (Lea 1989)

Erikoistumisella ja uusien kangaslaatujen kehittelyllä tekstiiliteollisuudessa pyri-
tään vastaamaan muuttuneiden markkinoiden haasteisiin (Kasvio 1988, 14–15). 
Niisityksen kannalta tämä merkitsee hyvää työtilannetta, silla uusien kangaslaatu-
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jen ja -mallien kokeilut edellyttävät yleensä aina niisittämistä. Näitä ns. malliniisi-
tyksiä tehtiin juuri haastattelun aikoihin talvella 1989 runsaasti. 

Ammattitaitoa niisittäjän työssä on niisityksen periaatteen ymmärtäminen ja 
käsityötaito, kyky käsitellä ohuita loimilankoja. Olennainen osa ammattitaitoa ja 
työssä oppimista on sopeutuminen yksitoikkoiseen työhön. Kiinteä, neljän niisittä-
jän muodostama ryhmä ja niisittäjien oma-aloitteinen kiinnostus niisityksen jälkei-
sestä kankaankudonnasta tulevat esiin keinoina, joilla yksitoikkoisuutta hallitaan. 
Tekstiilitehtaassa oli 1980-luvun lopulla myös pyrkimys tuotannon joustavoittami-
seen työnkierron ja työntekijöiden monitaitoistamisen kautta.

”Meillä on nytkin juuri syksystä asti ollu kinaa siitä, kun meiät meinattiin sol-
meejien kanssa pyöriin se homma sillai, että me opeteltasiin solmeeminen ja 
solmeejat tulis sitten tekeen meidän työt. Me laitettiin hanttiin! Sitten olis tullu 
tää vuorotyöhomma meille sitten varmaan eteen ja sitten tää salis oleminen. Kun 
me ollaan totuttu oleen tuo omas porukas, niin toivottavasti me saadaan pitää 

KUVA 7. Niisittäjä kutomon esityöosastolla. Kuva: Mäkinen 1989
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tää. Ei meistä kukaan tykkää siitä, että tarvis mennä saliin töihin. Emmää tiä, 
kun ei oo tarvinnu muuta työtä siä tehdä sillai. Emmää tällä hetkellä ainakaan 
muuttas. Kun siihen omaan on tottunu sillai ….”

H: Mikä siinä on sitten se suurin este? Se uuden opetteleminen, se vuorotyö?

”No siinä me pelätään sitä vuorotyötäkin sitten ja sitten tosiaan se opettelemi-
nenkin. Me ollaan totuttu oleen täs omas porukas jo pitkän aikaa, niin tietysti 
sekin on siinä. Se tois monta hankaluutta varmaan. Tietysti nää tuttuja nää 
henkilöt on kaikki, jokka siä solmee. Emmää tykkäisi mennä.” (Lea 1989)

Aiemmassa analyysissäni (Mäkinen 1994) tulkitsin edellä olevan puheen lähinnä 
ei-oppimiseksi, perinteisessä pitäytymiseksi. Omien havainnointi- ja haastatteluko-
kemusteni perusteella niisittäminen olisi kaivannut monipuolistamista esimerkiksi 
juuri työkierron avulla. Työn kehittämisen ohi merkityksellisyydessä menevät sosi-
aaliset suhteet, oma neljän naisen ryhmä sekä työn rakenteelliset ehdot, päivätyön 
mahdollisesti muuttuessa vuorotyöksi. Työnkierron ja työn monipuolistamisen 
taustalla nähdään myös rationalisointiuhka, johon viittasi myös samassa tehtaassa 
työskentelevä kutoja:

”Ne niinkun niisittämöstäkin niinkun solmeejaks yrittää niitä aina välillä, että 
solmee sitten koneella ja toisinpäin sitten taas. Siinä on sitten semmonen vaa-
ra, että yhtäkkiä huomataan, että meitä on paljon vähemmän töissä. Ei täälä 
tarvita, koska noikin osaa ton homman.” (Sari 1989)

1990-luvun puolivälin jälkeen niisityksessä tapahtui muutos, kun tehtaalle hankit-
tiin niisitys- ja kaiteeseenlaittokone. Jos käsinniisityksessä noin 10 000 loimilangan 
niisitys vei 2–3 päivää, kone tekee saman noin 3 tunnissa. Niisittäjiä tarvitaankin 
enää vain yksi, joten vuoden 1989 haastattelujen yhteydessä esiintuotu huoli omista 
työpaikoista ei ollut turha31. Työntekijän tehtävänä on asettaa loimitukki telinee-
seen, tehdä tarvittavat säädöt, valvoa koneen toimintaa ja tarkistaa valmis niisituk-
ki. Niisitystyö on nyt yksin tehtävää työtä, vain loimitukin asettaminen tehdään 
yhdessä laitosmiehen kanssa. Vuodesta 1997 asti niisittäjänä työskennellyt Pirkko 
kuvaa muutosta aiempaan niisittäjän työhön: 

”(…) ei tossa sillälailla tuu hartiat ja niskat kipeiks. Että on paljon kivempi kyl-
lä tehdä. (…) On toi nopeempi ja semmonen niinkun työntekijäystävällisempi 
(naurahtaa).” (Pirkko 2000)

31 Lea on jäänyt työkyvyttömyyseläkkeelle 1990-luvun alussa, toinen niisittäjä siirtyi tarkastustehtä-
viin, kahden muun työntekijän tilanteesta en saanut tietää.
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Työ on muuttunut koneen käynnin valvonnaksi. Käsityötaitoja tarvitaan niisityksen 
alkuvalmisteluissa sekä niisitetyn loimitukin tarkastamisessa. Niisien ja niisivarsien 
pesu kuuluu edelleen niisittäjän tehtävänkuvaan. Pirkko kuvaa työtään suhteellisen 
itsenäiseksi, mutta mahdollisuudet työn kehittämiseen ovat melko vähäiset:

H: No miten mahdollisuus niinkun suunnitella, tehdä vähän niinkun mielensä 
mukaan taikka rytmittää sitä sillä tavalla, miten haluaa tai parhaaks näkee 
tai?

”No ei siinä oikeen sellasta ihan oo, että jos on se niisitys, niin se on tietenkin 
se ensisijainen, että se on niinkun tehtävä, tehtävä, mutta sitten tietysti, no 
siinä on vaihtoehto siinä pesemisessä, että pesenkö mää näitä niisiä vai lamel-
leja vai varsia (nauraa) (…)” (Pirkko 2000)

6.2.2 Saumaajan työtä vaihetyönä ja tuotantosolussa

Vaiheompelijan (ompelijan tai saumaajan) työ tulee todennäköisesti ensimmäisenä 
mieleen tekstiili- ja vaatetusteollisuudesta puhuttaessa ja siihen kohdistuneita tut-
kimuksiakin on varsin paljon (esim. Lavikka 1997; Heiskanen & Lavikka & Piispa 
& Tuuli 1995 ja 1998). Tekstiiliteollisuudessa työn erityispiirteenä verrattuna vaa-
tetusteollisuuteen on joustava materiaali, trikoo. Ammattinimikkeenä käytetään 
saumaajaa, vaikka ompelimossa myös ompelukoneita sekä erikoiskoneita.

Saumaajan työ on vaihetyötä, jossa yksi vaihe voi kestää vain muutamia sekun-
teja. Saumaajana työskennellyt Soile tuo haastattelupuheessa esiin työnsä keskeiset 
piirteet: Jos vaihe on lyhyt ja sarja pitkä ”… se on jo aika tylsää ja hartioihin käyvää 
ja semmosta.” Ompelimossa ”(…) istutaan koneella ja painetaan urakalla hullun lailla.” 
Vaikka urakkapalkkausjärjestelmä on käytössä monissa muissakin tehtävissä, ni-
menomaan saumaajan työssä urakkapalkkaus määrittää työtä toimintaympäristö-
nä erityisen vahvasti. Soile monitaitoisena saumaajana työskenteli erilaisilla koneil-
la. Se tuo työhön kaivattua vaihtelua, mutta siirtyminen koneelta ja työvaiheesta 
toiseen vaatii aina oman oppimisensa ja tottumisensa:

”Kantissakin on se, että kun se ei saisi venyä eikä se saisi kiristää ja osata 
pitää oikein kiinni ja (…) Kyllä koneet vähän erilaisia kaikki on, harvon on 
sillai, että on ihan samanlaisia. Kyllä se tietysti aina jos omalla koneella, sau-
murilla, on tehny monta päivää ja sitten menee jollekin toiselle, niin kyllä se 
vähän aikaa outoo on, ennenkun taas tottuu siihen. Siinä on eroo siihen toiseen 
koneeseen.”
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H: Onko se huono asia, jos joutuu paljon hyppimään koneelta toiselle?

”No on se, sillai se on tietysti huono, että aina siinä sitten niinkun rahallisesti 
kärsii, mutta siinä mielessä tietysti on hyvä, jos koneelta koneelle menee, niin 
onhan se vähän mielekkäämpää se työ sitten. Tietysti toikin rupee, jos aina sau-
maaja tekee samaa saumaa, rupee maistuun puulle.” (Soile 1989)

Monitaitoisen, useammalla erilaisella koneella työskentelevän saumaajan/ompe-
lijan ansiotaso saattaa jopa laskea, kuten haastattelemani Soile edellä tuo esiin. 
Palkkauskäytäntöjä pidettiin KULTA-projektin aineistossa yleisesti epäoikeuden-
mukaisina ja oman ammattitaidon kehittämistä estävinä, vaikka osa työntekijöistä 
kokikin työn monipuolistumisen palkintona ja katsoivat sen kompensoivan palkan 
alenemisen (Tuuli 1998, 147). 

Haastattelemani ompelimon työnjohtaja, jolla oli itselläänkin useamman vuoden 
kokemus saumaajan työstä, kuvasi urakkatyötä työntekijän näkökulmasta mielek-
käänä. Taylorin ajatus siitä, että suoritukseen sidottu palkkausjärjestelmä on sekä 
työnantajan että työntekijän etu näkyy tässä puheessa:

”Se olis aika tylsää toisaalta tehtävää tuntipalkalla. Kyllä kaikki sanoo tuolla 
ihmiset, että mieluummin tekee urakalla ja sitten tuntipalkka ei kuitenkaan 
olis niin iso kun hyvän tekijän. Se hyvä tekijä haluaa sitä tehdä urakalla, koska 
se pystyy saamaan. Ittekin joskus, kun olin urakkatöissä, niin mää nautin siitä 
urakkatyöstä. Todella tykkäsin sen ajan, mitä mää olin siellä, mää tykkäsin siitä 
työstä. (…)”

(…)

”Kyllä se sen mielekkyyden lisää just se, et sitä vähän pystyy ajatteleen, että 
noi mää teen vielä ja se ei toisaalta oo niin, mää en ainakaan kokenu sitä kos-
kaan semmosena ykstoikkosena, vaikka tekee samaa vaihetta koko päivän, niin 
emmää kokenu sitä. Emmää tiä, sitä pystyy urakkatyössä ajatteleen kaikkee 
muita asioita. (…)” (Ompelimon työnjohtaja 2000)

Koska mallivalikoima on monipuolistunut, sarjat lyhentyneet ja laatuvaatimukset 
kiristyneet, voi vaatteiden kokoonpanotyön arvioida monipuolistuneen ja vaihtele-
vuuden lisääntyneen (Kasvio 1988, 48; Tuuli 1998, 145–146). Pyrkimys asiakasläh-
töiseen ja joustavaan tuotantoon on edellyttänyt sitä, että vaatimus kahden koneen 
käytöstä on toteutunut käytännössä yhä useampien ompelijoiden kohdalla (Tuuli 
1998, 145–146).

KULTA-projektissa mukana olleet yritykset siirtyivät ryhmätyöorganisaatioon 
eri tavoin. Yhdessä yrityksessä tehtaan koko ompelimo organisoitiin työryhmiksi. 
Toisessa yrityksessä edettiin varovaisesti niin, että ryhmätyön kokeilu aloitettiin 
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kahdella ryhmällä ja laajennettiin vähitellen koko ompelimoon. Kolmannessa yri-
tyksessä muutosprosessi annettiin konsultin hoidettavaksi ja yrityksen koko tuotan-
to organisoitiin ryhmiin. (Lavikka 1998, 119–120.) Omassa aineistossani oleva om-
pelimo eteni pienin askelin, kun ryhmätyöorganisaation kokeilu aloitettiin vuonna 
1988 yhdellä pilotilla, jota kutsun tässä nimellä Solu. Solussa työskentelevistä kuu-
desta työntekijästä haastattelin vuonna 1989 kolmea eri työntekijää: saumaajia Soi-
lea ja Tiinaa sekä työnjakaja/tarkastajana työskennellyttä Annia. Soile työskenteli 
saumaajana Solussa sen ensi vaiheissa, jolloin työntekijöitä oli vain kaksi ja työ oli 
varsin erilaista verrattuna vaihetyöhön:

”Se poikkes sillaiten, että siinä vietiin niinkun yhtä kappaletta eteenpäin ja sen 
tehtiin aika valmiiksi. Tuollahan tehdään nipussa, yks nippu aina ja sitten vie-
dään toiselle, mutta me tehtiin sillai, että me tehtiin yhtä kappaletta. Jos Anni 
[solun toinen työntekijä alkuvaiheessa] alotti, niin mää sitten niinkun lopetin. 
Jaettiin niinkun koneet sillai. Siinä ei niinkun, tavallaan se yks [kappale] aina 
vaan kulki, että sillai se poikkes. (…)” (Soile 1989)

Alkuvaiheessa Solussa työskentely ei ollut urakkatyötä ja Soile epäilikin, miten em. 
kuvatulla tavalla olisi työn tuottavuuden käynyt. Alkuvaiheen kokeilu kesti alle puo-
li vuotta, jonka jälkeen Solun työntekijämäärä nostettiin kuuteen. Työ alkoi muis-
tuttaa ompelimon vaihetyötä urakkahinnoitteluineen. Tässä vaiheessa mukaan tuli 
Tiina, joka myös koekäytti uutta konetta (ks. case Tiina). Soile jäi pois Solusta työn-
jako- ja urakkahinnoitteluerimielisyyden vuoksi, mikä osaltaan ilmentää sitä, että 
Solu muistutti varsin paljon tayloristisesti organisoitua ompelimotyötä.

Esimerkkinä ryhmätyöstä vaatetusteollisuudesta Lavikka (1998, 112) kuvaa 
KULTA-projektissa mukana ollutta pukutehtaan yhdeksän ompelijan ryhmää, joka 
vastaa takin ensimmäisistä kokoonpanon vaiheista, silityksistä ja prässäämisestä. 
Kaikki ryhmän jäsenet osaavat eri työvaiheita ja hallitsevat erilaisia koneita. Työ-
vaihetta tai konetta vaihdetaan silloin, kun se tuotannon sujuvuuden kannalta on 
tarkoituksenmukaista tai kun työntekijä haluaa vaihtelua. Näistä vaihdoista ryhmä 
päättää itsenäisesti tilanteen vaatimukset huomioiden. KULTA-projektin aineistos-
sa vaatetusteollisuuden ryhmät jaettiin kymppiryhmiin32 ja kollektiiviryhmiin33. 
Myös ryhmän itseohjautuvuuden asteessa oli eroja: KULTA-projektin aineistoissa 
23 % työntekijöistä työskenteli ryhmissä, joissa ei ole erikseen vetäjää, 69 % ryh-

32 Kymppiryhmissä on vetäjä, jota työn uudet vaatimukset koskevat, mutta muiden ryhmän työntekijöi-
den työ ei välttämättä juuri poikkea vaihetyöorganisaatiosta.

33 Kollektiiviryhmissä kaikkien työntekijöiden työ muuttuu.
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missä, joista yksi ryhmän jäsen on vetäjä ja 8 % ryhmissä, joita työnjohtaja ohjaa. 
(Lavikka 1992, 107; Tuuli 1998, 153.)

Solu näyttää haastatteluaineistojeni perusteella kymppiryhmältä. Solussa työn-
jakajan ja tarkastajan tehtävissä työskenteli Anni, jonka työkokonaisuus oli räätä-
löity juuri Solua varten. Muut Solun työntekijät olivat saumaajia/ompelijoita, joiden 
työ näytti säilyneen samanlaisena kuin vaihetyöorganisaatiossa. Itseohjautuvuu-
tensa suhteen Solu näyttää siinä työskennelleiden työntekijöiden kertoman perus-
teella olevan ryhmä, jota työnjohtaja vetää. Solun ilmeisesti oli kuitenkin tarkoitus 
olla itseohjautuvampi, sillä Annilla olisi kertomansa mukaan suurempi toiminta-
vapaus, kuin mitä hän haluaa käyttää. Anni ilmentää ei-oppimista, pitäytymistä 
perinteisessä työnjaossa, jossa työnjohtaja määrää mitä ja kuka tekee, mutta tämä 
ei kuitenkaan ole ainoa tulkinta. Näyttää siltä, että Solun toiminnan suunnittelussa 
oli puutteita eikä työntekijöille järjestetty uuteen toimintatapaan ohjaavaa koulu-
tusta34. Uuden oppimiseen liittyy torjuvaa suhtautumista, koska uusi toimintatapa 
muuttaisi omaa roolia työntekijänä ja lisäisi vastuuta. Pitäytyminen perinteisessä 
työnjaossa vahvistaa Solun ryhmähenkeä suhteessa työnjohtajaan. Toisaalta Anni 
ilmentää puheessaan halukkuutta siirtyä tehtävästä toiseen (saumaajasta tarkasta-
jaksi, tarkastajasta työnjakajaksi ja tarkastajaksi Soluun): ”Mää olin heti valmis jotain 
uutta kokeileen”. Annin haastattelupuhetta vuonna 1989 solutuotannon käynnisty-
misvaiheesta ja oman työntekijän roolin muutoshaasteista olen aiemmassa analyy-
sissäni (Mäkinen 2000) tiivistänyt seuraavaan tapaan (tiivistelmä 3).

Vanhat toimintakäytännöt ja uudet vaatimukset menevät ristiin ryhmän yhdys-
henkilön (jollaiseksi Annin tulkitsen) aseman määrittelyssä. Yhdyshenkilön tehtä-
vävaatimukset eivät sovi tehtaassa aikaisemmin käytettyihin tehtäväluokituksiin, 
kun yhdyshenkilöllä on sekä työnjohto- että suorittavaa työtä. (Heiskanen 1998b, 
177.) Heiskasen ym. (1995, 11) mukaan ryhmätyössä taylorismi on mukana raken-
teissa (urakkapalkkaus), ajattelutavoissa (työ tehokkuuden määrällinen mittaami-
nen) ja kulttuurissa (hierarkkisuus). Uudenlainen työkulttuuri edellyttää sekä yk-
silö- että ryhmätasoista oppimista organisaatiossa (Piispa 1998b, 89). Vuoden 1989 
aineistojeni perusteella voi todeta uudenlaisen työkulttuurin olleen korkeintaan 
idulla ompelimon Solussa. 

Yksitoista vuotta myöhemmin (vuonna 2000) Tiina muisteli, että Solussa työs-
kentely oli mukavaa erityisesti yhtenäisen ryhmän vuoksi, mutta myös joustavuuden 
vuoksi. Solun vaiheista 1990-luvulla on vain kuulopuheita. Tiina kertoi, että Solu oli 
lopetettu pian 1990-luvun alussa, mutta koska hän itse oli tuolloin äitiyslomalla, ei 
syistä tullut tarkemmin tietämään. Toisen ompelimon työnopastaja ei myöskään 
34 Vertaa KULTA-projekti, jossa ryhmäorganisaatiossa työskentelevien työn hallintaa oli Tuulin (1998, 

154–155) mukaan laajennettu kouluttamalla ja lisäämällä tietoa tuotantoprosessista.
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muistanut, kuinka kauan Solu-kokeilua kesti. Hän tuo esiin, että ”se ei tainnu toimia”. 
Kun kerron odottaneeni tiimityön lisääntyneen, ompelimon työnopastaja tuo esiin, 
että tietää solutyöskentelyä toteutettavan mm. kenkäteollisuudessa. En siis löytänyt 
kirjallisuuden perusteella yleistyneitä tuotantosoluja tässä tutkimuksessa kohteena 
olleesta ompelimosta vuonna 2000. Jos erillisten ompelimojen yhdistymistä ja sen 
kautta työntekijämäärän vähentymistä ei oteta lukuun, ompelimossa ei näyttänyt 
muuttuneen mikään. Omia havaintojani tukee ompelimon työnopastaja, jonka mu-
kaan sen 15 vuoden aikana, jonka hän on ollut ompelimossa työssä, ei suurempia 
muutoksia ole koettu:

”Ei oikeestaan oo. Ei oikeestaan oo muuttunu. En sanos että on mitenkään 
ihmeemmin muuttunu, että kyllä ne aika paljon nuo mallit on, et jotain pieniä 
muutoksia niissä on, mutta ei mitään niinkun jos aattelee niinkun työntekijän 
kannalta niin ei niihin oo mitään isompia muutoksia tullu.”

H: Koneet on?

”Koneet on suurinpiirtein samat, että tietysti vähän uudempia on jouduttu 
sitten hankkimaan vanhojen, iankaikkisen vanhojen tilalle, että tota, mutta ei 
mitään semmosta radikaalia muutosta oo kyllä, en näkis.” (Eila 2000)

(1) Koulutuksen ja suunnitelmallisuuden puuttuminen: meillä oli palaveri siä alhaalla, 
että ne jotain niinkun, mutta hyvin vähän siitä kuuli; siitä mun hommastani ei oo puhuttu 
mitään sillai; nyt me ollaan varrottu, että kun nyt pitäsivät jonkun semmosen yhteisen 
jutun tän porukan kans; kaivataan semmosta suunnittelua siihen; se olis semmonen muka-
vampi, jos se olis suunniteltu vähän

(2) Ulkoaohjautuvuus, työntekijän roolissa pitäytyminen: mää haluaisin, että siinä olis 
selvät ohjeet, että mitä tehdään ja kuka tekee mitäkin; mää en tykkää ottaa siitä niin sem-
mosta vastuuta; määhän käyn siä Maijalta [työnjohtaja] aina kysymässä, että mitä kukin 
rupee tekeen; ollaan Maijalle sitten kiukkusia, jos on huonoja päätöksiä; nythän mulla kau-
heen vapaat olis, mutta mää en halua käyttää sitä; se on paljon semmonen turvallisempi 
olo, kun tulee määräykset sieltä lasikopista; on paljon helpompi olla näin. 
(3) Uudet toimintatavat oppimishaasteina: tarvittis vähän koko porukan mielestä sem-
mosta pikkusen jotain, jotain tommosta niinkun kaivataan; on kai se tietysti hyvä, kun 
saadaan olla tälläi ihan omatoimisesti; se on ihan uutta siä, että saa kaikki kattella, että 
mitä niinkun tehdään; mää en oikeen viä tajua sitä lukee (nauraa); se on vähän viä sem-
mosta puuta

TIIVISTELMÄ 3. Ompelimon solu ja työntekijän roolin muutoshaasteet (Anni 1989) 
(Mäkinen 2000)
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Seuraavassa tarkennan kuvaa Tiinaan, joka on työskennellyt saumaajana sekä vai-
hetyö- että ryhmäorganisaatiossa. Tiinan kautta tavoitan myös Lavikan (1997, 222) 
pikkusiskoiksi kutsuman hyvinvoinnin ja monien koulutusmahdollisuuksien suku-
polven (Kauppila 1996, 47) työorientaatioita.

Case 3: Tiina, saumaaja 

Ompelimossa saumaajana työskentelevä Tiina (synt. 1963) on molempina aineis-
tonhankintavuosina haastatelluista työntekijöistä nuorin. Tiina tuli mukaan tutki-
mukseen, koska hän työskenteli vuonna 1989 ompelimon tuotantosolussa. Tiinan 
molemmat haastattelut tehtiin tehtaan ruokalassa työpäivän jälkeen, mikä osittain 
on ollut vaikuttamassa siihen, että Tiinan haastattelupuhetta on määrällisesti vä-
hemmän kuin Mervin ja Sarin. Elämänviivoille haastattelun päätteeksi Tiina mer-
kitsi seuraavat elämänsä merkitykselliset tapahtumat: 

KUVAAJA 3. Tiinan elämänviivoille merkitsemät merkitykselliset tapahtumat 

Työhistorian ja nykyisen työ kannalta merkitykselliset tapahtumat 

1981–1987 1988 2000 2001

Kolmessa eri teva-alan 
työpaikassa

Tehtaaseen työhön Työkavereiden menet-
täminen

Uusi työtehtävä tai uusi 
työpaikka

Koulutukseen ja opiskeluun liittyvät merkitykselliset tapahtumat 

1980 1988

Koulun loppuminen Uusien työntekijöiden 
koulutus

Elämäsi kaikkein merkityksellisimmät tapahtumat

1988 1990 ja 1992

Avioliitto Lasten syntymät
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1980 KOULUN LOPPUMINEN 
Tiina on käynyt ammattikoulussa pukuompelulinjan, johon viittaa elämänviivalle 
kirjoittamallaan tekstillä ”koulun loppuminen”. Koulutusalan valinnan perusteet 
eivät tule kovin selkeästi esiin, mutta pohtiessaan toiveammattia vuoden 2000 haas-
tattelussa Tiina tuo esiin käsillä tekemisen merkityksen ja taiteellisenkin puolen it-
sestään: 

”Toiveammatti? No kyllä mää tietysti varmaan jonkun käsityö- sillain alaa varmaan kui-
tenkin, koska se on semmonen kuitenkin luomisen (naurahtaa) että mää tykkää tehdä 
kaikkia eri käsityöjuttuja, että kyllä se varmaan semmoseen liittyis se mun. Jotain pie-
nimuotosta taikka semmosta jos sais niinkun itte päättää, että mitä tekis, että ei olis 
rahallakaan väliä, että jos vaikka lottovoitto tulis, niin kyllä mää silti tekisin vielä jotain. 
Semmonen luomisen tuska taikka jotain semmosta. Ihan kiva tehdä, mää tykkään tehdä 
sillain erilaisia käsitöitä.”

Ammattikoulussa suoritetun pukuompelulinjan merkitys näyttäytyy samanlaisena 
kuin Mervillä (ks. case 1): saumaajan työ ompelimossa ei alan koulutusta edellytä, 
mutta koulutus antaa hyvät valmiudet tehdä vaatteita ja muita ompelutöitä kotona.

Ammatillisen koulutuksen ja työn vaatimusten kuilu tulee selkeästi esiin Tiinan 
puheessa eivätkä työministeriön ammattien kuvauksessa esitetyt ompelijoiden am-
mattitaitovaatimukset35 kohtaa trikootehtaan ompelimossa. 

1981–1987 KOLMESSA ERI TEVA-ALAN TYÖPAIKASSA
”(…) Rättifirmoissahan mää oon melkein ollukin silleen, että ammattikoulusta lähteny. 
Ne alkaa oleen kohta semmosia niinkun (naurahtaa) dinosauruksia, että näitä ei oo enää. 
Niin, että sillonkin kun oli itte ammattikoulussa, niin oli vielä paljon tän alan yrityksiä, 
mutta nyt alkaa oleen jo siinä, että kohta joutuu katteleen muuta hommaa.” (2000)

1988 TEHTAASEEN TYÖHÖN
Rakennemuutoksen aika näkyy Tiinan työhistoriassa siten, että hän joutui vaih-
tamaan työpaikkaa, koska vaatetusalan yritys, jossa hän työskenteli, ajautui kon-

35 ”Vaatetusteollisuudessa ompelijoiksi hakevilta edellytetään jo hankittua alan peruskoulutusta ja am-
mattitaitoa sekä kykyä ymmärtää tuotantoprosessin kokonaisuuksia. Työnantaja kouluttaa uusien 
tuotantomenetelmien omaksumiseen. Ompelijoilta edellytetään tuotteiden valmistuksessa tarvitta-
vien eri työvaiheiden hallintaa ja halua itsensä kehittämiseen työssä. Ryhmätyöskentelyn onnistu-
minen vaatii myös sosiaalisia ja kommunikointitaitoja ja vastuuntuntoa sekä omasta työpanoksesta, 
että ryhmän yhteistyön onnistumisesta. Vaatetusteollisuudessa on tuotannossa kuormitushuippuja, 
jolloin työntekijöiden on kyettävä toimimaan kiireen ja paineen alaisena.” (Työministeriön ammatti-
alakuvaus: ompelija ja saumaaja.)
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kurssiin. Tähän Tehtaaseen oli luonteva hakea töihin, koska Tiina oli muutamaa 
vuotta aiemmin muuttanut paikkakunnalle. Vuoden 1989 haastattelussa Tiina tuo 
selkeästi esiin Tehtaan väliaikaisena työpaikkana:

”Kyllä mää ainakin oon aatellu, että ehkä mää joskus vaihdan alaa, että emmää tällä alal-
la aio koko ikääni olla, että ajattelisin, että mää oon eläkeikään asti täälä, niin ei ikinä! 
(nauraa) Että ihan varmasti vaihdan joskus. (…)
(…)
”Mää haluan vaihtelua ainakin. Ja kysyy keneltä tahansa, sanotaan munkin ikäsiä ja mua 
nuorempia paljon, ni ei kukaan sano, että ’haluan olla 30 vuotta jossakin samassa paikas-
sa’. Niinkun ennenvanhaa, kun noita vanhempia ihmisiä kun kyselee niitä, niin niille on 
ihan elämän henkireikä olla jossakin yhdessä paikassa koko ikänsä.” (1989)

Väliaikaiseksi tarkoitetusta työpaikasta on kuitenkin tullut myös Tiinalle pysyvä:

”Ei sillon [1980-luvun lopulla] vielä niinkun ajatellu, että. Sillon vaan elettiin niinkun 
päivä kerraan, niinkin voi sanoo. Määkin tulin vaan töihin tänne silleen niinkun sieltä 
edellisestä paikasta sai kaikki sitten niinkun kenkää, niin sitten vaan johkin piti kato 
mennä ja sitten oli viä sekin, että oli just otettu muutama kuukausi sitten mun kaverin 
kans sitten asuntolainaa, niin eihän sitä niinkun voinu niinkun, pakko oli johkin mennä 
kato että minne vaan, että mitä vaan tehdä. Eihän sitä voinu niinkun jäädä siihen, että so 
what, että mitäs tosta nyt. Oli pakko niinkun mennä johkin. Sitten tuli lapsia ja kaikkee, 
tässä se on sitten mennä möllötelty päivästä toiseen.” (2000)

1988 AVIOLIITTO
Avioliiton solmiminen ei tule erikseen esiin, mutta perheen perustaminen liittyy 
työhistoriaan, kuten edellisessä tekstisitaatissa on käynyt ilmi. 

1989 UUSIEN TYÖNTEKIJÖIDEN KOULUTUS
Tiina osallistui uusien työntekijöiden perehdytyskoulutukseen 1980-luvun lopulla. 
Hänen kokemuksensa siitä tiivistin aiemmassa analyysissäni (Mäkinen 2000) vuo-
den 1989 haastattelun pohjalta seuraavaan tapaan (ks. tiivistelmä 4):
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Vuoden 2000 haastattelussa Tiina kertoo samaisesta koulutuksesta:

”Muistan! (epäselvää) Muistan mää sen verran että mää siellä. Emmää muista kyllä mitä 
niinkun, mitä siä niinkun puhuttiin sillain. Siinä iässä ei viä osa meni niinkun ohi silleen, 
että so what, kato kun ei niinkun aatellukaan että mää täälä niinkun näin kauan oon. (…) 
Että semmoset jäi vähän niinkun. Joutu jotain koulutehtäviäkin tekeen muistaakseni (nau-
raa), jotain. Mun mielestä se oli tästä koko firmojen johtajat, jotain tämmöstä hallinnosta 
puolta ja sitten näitä kerrottiin vähän niinkun yrityksen, mitenkä se niinkun pyörii ja täm-
möstä oli niinkun. Oli jotain noista urakoistakin mun mielestä sillon jotain, tähän työhön 
liittyvää se kuitenkin oli, mutta se niinkun aihepiiri ihan sillain niinkun, että eihän sem-
mosta voi muistaa.” (2000)

Kiinnostavaa on, että koulumaisuus (koulutehtävät) muistuu mieleen edelleenkin 
yli 10 vuotta koulutuksen jälkeen, vaikka koulutuksen sisällöt ovat unohtuneet. 
Tiinan kokemukset uusien työntekijöiden koulutuksesta tulevat ymmärrettäviksi 
työpaikan väliaikaisuudella ja välineellisellä työorientaatiolla.

Työskentelyä tuotantosolussa 1980-luvun lopulla Tiina ei elämänviivalle merki-
tyksellisenä tapahtumana kirjannut, vaikka sitä myös erikseen häneltä kysyin. Ku-
vaan tässä kuitenkin vielä Tiinan kokemuksia Solussa työskentelystä sekä 1989 ja 
2000 haastattelun perusteella. 

H: Miten se siirtyminen [soluun] tapahtui?
”Joo, [työnjohtaja] kysy, että haluanko mää tulla kokeileen semmosta konetta. Mää tie-
tysti lupasin, että ihan sama se on mitä sitä tekee sitten. Mutten mää tienny, että se 
noin kauhee on, alussa ainakaan siinä mielessä, että mää luulin, että ne on vastakkain 
ne koneet, toinen toisella puolella ja toinen toisella puolella, että siinä voi niinkun pyö-
rähtää ympäri. Mää en tienny, että tossa on toi kanttikone tavallaan väärin päin mitä 
normaalisti.”

(1) Koulutus: oli ihan kiva 
(2) Oppiminen: siinä ny sai aika paljon kaikkee tietoo, enemmän niinkun muut sai tietää; 
kaikkia asioita ja pääsuunnittelusta ja markkinoinnista ja tämmösestä; kaikennäköstä hom-
maa tehtiin ja oli yhdet kokeetkin ja sitten kyseltiin kaikkia mielipiteitä

(3) Koulu kun koulu: musta siinä oli osa semmosia niinkun ammattikoulussakin on joku 
kaavaoppi tai joku ihme, mikä ei niinkun kiinnosta yhtään

TIIVISTELMÄ 4. Uusien työntekijöiden perehdytyskoulutuksen merkitykset (Tiina 1989) 
(Mäkinen 2000)
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Tiina rekrytoitiin siis käyttämään uutta konetta, ei niinkään työskentelemään tuo-
tantosolussa. Uusi kone oli prototyyppi ja tehtaalla koekäytössä. Vuoden 1989 haas-
tattelua tehtäessä Tiina oli työskennellyt uudella koneella vasta pari kuukautta:

”Kaikki aina kysyy, että minkälaista tässä on ja. Mullahan meni kuukausi kun mää oon 
opetellu siihen, että eihän siitä voi sanoo heti, että minkälaista siinä on. Siinä on ihan 
kuukausi menny jo kun mää oon siinä opetellu oleen. Kun oon tottunu vähän niin sit-
ten vasta voi puolen vuoden päästä kysyä, että minkälaista siinä on verrattuna jollekin 
toiselle koneelle. Eihän kukaan opi jotain uutta asiaa ihan muutamassa viikossa. Se on 
ihan tottumuskysymys. Siinä joutuu opetteleen kaikkia uutta ja joka kerta tulee aina 
uusia vaiheita. Ei sitä oikeen ja sitten mallit vaihtuu täällä muutenkin aika paljon ihan 
normaalillakin koneella, et se tossa niin vaikee sanoo viä. Se on eri asia, jos siinä tehtäs 
yhtä ja samaa vaan kaikki tekis, että nyt sen vois jo sanoo tossa, että minkälaista tolla 
on tehdä, mutta kun aina vaihtuu malli ja tulee uusia kuvioita (naurahtaa) niin ei oikeen 
osaa sanoo viä.”36

(…) 
”Koska se on joulukuussa vasta tullu, niin mää en oo oikeen ittekään siinä sillai mukana, 
että mää en osaa ihan kaikkia käyttää. (…) Nyt oli semmonen, että siihen yritettiin 
saada olkasaumaan semmonen ilman päättelyä, mutta me ei löydetty sen mekaanikon 
kanssa siihen sitä ollenka. Huomenna tulee niitä italialaisia, niitä jokka opetti mut siihen 
hommaan, niin ne tulee sitten taas tonne kattoon, että kuinka mää oon edistyny.”
H: Se on italialainen kone?
Joo, siihen tuli kaks semmosta italialaista äijää opettamassa siihen niinkun. Se on ihan 
ensimmäinen kappale, mikä on täälä, näitten ihmisten mukaan, ketkä täälä päättää näis-
tä asioista, niitten mukaan koottu se niinkun Tehtaan töitä varten, niin ensimmäinen 
kappale, niin ilmeisesti ne haluaa seurata sitten, onko se hyvä ….”
H: Sua opastettiin siihen koneelle?
”Joo, että kuukausi niinkun suurinpiirtein, että ei sillä kukaan muu oo tehny kun minä, 
niin kukaan ei osaa sillai sanoo, että kuinka sillä pitäs tehdä. Se on vähän vaikee päättää.” 
(1989)

Oppimishaasteita työhön on tuonut uusi kone. Toisaalta Tiina saa tukea laitetoi-
mittajilta, toisaalta työntekijän ”edistymistä” koneen käyttäjänä myös seurataan. 
Uudenlaisen koneen kanssa oppimista voi kuvata ”hyppynä tuntemattomaan” (ks. 
Engeström 1987). Puhuttaessa yhteistyöstä eri työntekijöiden välillä Tiina kuvaa 
urakkatyön luonnetta sekä tämän kanssa ristiriitaisina koettuja laatuvaatimuksia: 
36 Lavikan (1992, 100) mukaan työn kannalta on olennaista, minkälaisia tuotetyyppejä, malleja ja sarjo-

ja ryhmä valmistaa. Jos tuotetyyppi pysyy samana ja sarjat ovat pitkiä, ryhmä rutinoituu ja saavuttaa 
työtehon (urakkatahdin) kuten vaihetyössäkin ja työ alkaakin muistuttaa vaihetyötä, jolloin esimer-
kiksi monitaitoisuuden kehitys saattaa pysähtyä. Myös ryhmän kyky tarvittaessa joustaa ja reagoida 
muutoksiin voi jäädä heikoksi. Jos taas mallit vaihtelevat kovasti ja sarjat ovat lyhyitä, työ on moni-
puolista ja ammatillisia valmiuksia kehittävää. Suuri osa ajasta menee opetteluun ja harjaantumiseen, 
jolloin työn tuottavuus on heikompi, jonka työntekijät puolestaan kärsivät ansiotason laskuna, kun 
opettelusta ei makseta.
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H: Kuinka paljon sää sen Soluryhmän työnjakajan kanssa olet [tekemisissä?]
”No tietysti siinä heittää aina jotain huulta ja se jakaa töitä ja sitten se tarkastaa niitä 
meidän töitä. Sen kanssa nyt on aika paljon tekemisissä tietysti.”
H: Entä sitten muitten niitten Solussa olevien kanssa?
”No kaikkihan löytää sillai omat kaverinsa tua ja sitten kun on taukoja, niin niitten omien 
kavereittensa kanssa, keihin on siinä tutustunu, niin niitten kanssa sitten.”
H: Työasioissa ei joudu näiden Solussa olevien kanssa oleen?
”No ei sillai että. Harvemmin sitten kun on tauko taikka ruokatunti, niin mistään töistä 
puhuta. Tietysti aina joskus tulee jotain, jos jotain urakoita on, joku aina kiroo, että täm-
mösiä joutuu tekeen ja. Sitten onhan siä tommonen niinkun laatu aina, paljon tuo on nyt, 
tää vuosi on varmaan joku laatukampanjavuosi, kun ne on vouhottanu semmosta. Laatu 
pitäs saada paremmaks ja sitten tietysti kun urakat kiristyy, niin et sää ehdi kattoon sii-
nä, minkä näköstä tavaraa sieltä tulee. Niin tämmösisä asioita yleensä sitten vatvotaan 
ja mietitään, minkä takia tämmösiä tehdään. Ne on niinkun semmosia asioita, mutta 
harvemmin niitä sitten enää työasioista monikaan. Ne on niitä omia juttuja sitten.”
H: Siinä omassa työssä ei…
”Siinä ei ehdi kuule jutteleen kenenkään kans. Siä ei ehdi niinkun. Hyvä kun ehdit omat 
hommas tekee, ettei siä niinkun paljo ehdi jutteleen kenenkään kans. Että on ehkä tiukin 
paikka, missä mää oon ikinä ollu. Että kun monessa paikassa on, että on vapaampaa kun 
täälä näin. Siinä mielessä, että täällä on niin kireet urakat. (…)” (1989)

Solu ei näyttäydy Tiinan puheessa vuonna 1989 omana erityisenä ryhmänään eikä 
työ ei näytä juuri poikkeavan vaihetyöorganisaatiossa tehtävästä saumaajan työstä. 
Yksitoista vuotta myöhemmin, vuoden 2000 haastattelussa ryhmän merkitys ko-
rostuu:

”Joo. Se oli ihan kivaa muistaakseni sillon, mitä ny jälkeenpäin muistelee. Siinä oli tie-
tysti samanikästä porukkaa ja sillain samanhenkisiä ihmisiä taikka sillain niinkun nuoria 
oltiin siinä kaikki, että ei siinä, ei mitään ainakaan huonoo kuvaa jääny siitä. Toisaalta se 
oli ihan kivasti silleen kun oli semmonen pieni ryhmä joka teki omat työt ja sitten siinä 
oli tarkastaja ja se meni sillain niinkun, että jos jotain tuli virheitä taikka niin ne pysty 
heti korjaan siinä ja. Ei mulla ainakaan huonoo sanottavaa silleen niinkun jälkeenpäin 
siitä asiasta oo siitä sillon tapahtuneesta. (…)” (2000)

1990 JA 1992 LASTEN SYNTYMÄT
Tiina mainitsee lapsensa äitiyslomien ja niistä seuranneiden osastonvaihdosten yh-
teydessä. Lapset ja heidän harrastuksensa täyttävät Tiinan vapaa-ajan: 

”(…) emmää oo kyllä sitten missään oikeen kerenny harrastaan itte mitään niinkun, että 
lapset sitten harrastaa niin paljon että niitten kanssa menee. Kummatkin tanssii balettia 
ja (epäselvää) ja sitten soitto, on sitten musiikkikoulussa toi, -luokalla toi mun vanhempi 
tyttö, niin niissä menee harrastuksissa. Jos aatellaan, että itte vielä sielä hääräämässä 
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kaikennäköstä rahankeruuta ja näitä, niin se vie niin paljon tota aikaa, että ei jää niinkun 
ittelle enää semmosta omaa vapaa-aikaa. Ehkä muutaman vuoden päästä sitten, kun ne 
on senverran isoja, että ne osaa itte mennä harrastuksiinsa ja silleen, mutta niin kauan 
kun ne on vietävä ja tollain noin, niin voi sanoo good bye omat harrastukset.” (2000)

Tiinan pyrkimys työpaikan vaihtamiseen paremmin palkattuun työhön (esimer-
kiksi vuorotyöhön) liittyy lasten kasvamiseen, mutta myös omaan ikääntymiseen:

H: Ooksää muualle aatellu hakee tai?
”Oon mää sitäkin miettiny kyllä jossain vaiheessa. Mää oon kysellykin muutamaan paik-
kaan. Mun mies on tuolla X:n tehtaalla niin se on nyt kolmessa vuorossa itte että se 
niinkun muuttaa päivätöihin ilmeisesti vuoden vaihteessa, niin mää voisin tehdä sitten 
vuorotöitä vuorostani. Et siinä mielessä, että se olis niinkun rahallisestikin sitten niin-
kun, kaikkihan tässä, tota ikää tulee, tota eläkettäkin jo aattelee, että joskus ollaan 
vanhojakin, niin siinä mielessäkin, että vähän nousis toi tienestitaso.”
H: Vuorotöistähän saa tietysti…
”Niin, tulee ne vuorolisät, että vähän nousis toi palkka. Ja vähän semmosia kaikkee niin-
kun että asuntookin tarvii ehkä isommaks, isompaan muuttaa, että semmosetkin kaikki. 
Että meillä on kolme huonetta ja keittiö ja vanhin tyttö on 10 ja toinen 8 täyttää, niin 
alkaa jo oleen, pullistelee seinät, että siinä mielessäkin että jos semmonen hankintakin 
tulee viä jossain vaiheessa niin tarvis vähän enempikin tienata (naurahtaa).” (2000)

2000 TYÖKAVEREIDEN MENETTÄMINEN 
Tehtaalla on 1990-luvulla yhdistelty eri ompelimoyksikköjä. Tässä yhteydessä myös 
Tiina joutui vaihtamaan ompelimoa tehtaan sisällä:

”Joo, keväällä, mitähän se olis ollu joskus huhti-toukokuu. Sillon oli lomautuksiakin niin 
siinä välissä sillon. Tuolta tuli neljä sitten tuolta ylhäältä sillon kerrosta alemmaks.”
H: Minkätakia ne siirrot tapahtu sitten?
”No tonne ylös tuli varastotilaa lisää ja sitten siä tuli niin ahdasta ja sekasta osastoo, 
niin sitten siirrettiin alas porukkaa. Että jostain päästä piti vähentää.”
H: Kysyttiinkö siinä, kuka haluaa siirtyä?
”Ei, vaan että sut, sinä meet sinne! Ei siinä paljon kysellä, että haluaksää sää mennä 
(naurahtaa).
H: Oliko se tämmönen suuri muutos sitten, muuta kun kerrosta alaspäin?
”No oli se siinä mielessä, että niinkun määkin koko aika olin tua ylhäällä ja sitten ihan 
uutta porukkaa täällä. Kaikki oli ihan outoja, että nääkin on ollu [eri paikkakunnan om-
pelimossa] aikasemmin töissä, että emmää tuntenu ketään tuolta osastolta, että kyllä se 
sillain, äkkiä tuttuja saa siitä. Mutta en tuntenu ketään siis niinkun siltä osastolta.”
(…) 
H: Mutta se työ ei sinänsä niinkun?
”Ei, työ ei silleen muuttunu, muuta työkaverit muuttu (naurahtaa).” (2000)
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2001 UUSI TYÖTEHTÄVÄ TAI UUSI TYÖPAIKKA
Tiina tuo vuoden 2000 haastattelussa esiin pyrkimyksensä vaihtaa työtä eri osas-
tolle saman tehtaan sisällä. Tulkitsen Tiinan ilmentävän Lavikan ”pikkusiskojen” 
aktiivisuutta työuran rakentamisessa niin, ettei itse ole toteuttamassa sitä, mistä 
vanhempia työntekijöitä vuoden 1989 haastattelussa kritisoi. 

”(…) Sitä vaan tulee töihin joka päivä ja tota ni, joskus kyllästyttää ja niinkun se kummin-
kin tää yksitoikkosuus taikka semmonen, että aina sitä samaa kuitenkin, että tekis mieli 
vielä opetella ehkä jotain muutakin vielä tässä iässä vois kokeilla, olis viimiset mahkut, 
ennen kun on taas sillain vanha, että ei pääse enää muihinkaan paikkoihin, että jotain 
muutakin vois kokeilla kyllä.”
H: Ooksää jotain, sää taisit sanookin jotain, että värjäämöön?
”Joo, sinne mää kysyinkin. Se olis vähän erilaista. Siä olis vuorotyötä, mutta sitten kui-
tenkin taas se semmonen kauhee vauhti jäis, että sitä ei, että tukka putkella tarvii tehdä 
koko päivän, että siinä mielessä. On se vähän erilaista työtä kuitenkin. Jotain muuta 
välillä vois kokeilla.”
(…)
”Nii-in, kato sitä ei vielä tiedä, mutta kyllä se siellä on niinkun semmonen, että ehkä 
mää voisin kirjottaa sinne [elämänviivalle] että 2001 vuonna, tulevaisuudessa, uus työ-
tehtävä tai uus työpaikka. Sitä on vaikee sanoo, että pääseekö tonne [värjäämöön], että 
kyllä mää kuitenkin oon niinkunkun aatellu, että 40:tä kun kohta käy, niin että jos meinaa 
tässä elämässä jotain muutakin tehdä, niin kyllä sitä pitää tässä vaiheessa viimestään ruveta 
miettiin, että mitä sitä rupeis tekeen. Kyllä mää oon niinkun aatellu, että jos mää en tonne 
[värjäämöön] pääse, niin mää sitten lähden tästä talosta pois (naurahtaa). Ihan vakavis-
sani miettiny kyllä, että sitten vaan jos johkin pääseen. (…).”

Värjäämön työntekijän haastattelun yhteydessä kävi myöhemmin ilmi, että värjää-
möön oli tullut uusi työntekijä ompelimosta, joka todennäköisesti oli juuri Tiina.

6.2.3 Kankaan esikäsittelyprosessin automatisointi

Kutomisen jälkeen kangas siirtyy värjäämö-viimeistämöön, jossa ensimmäisenä 
vaiheena on esikäsittely. Esikäsittelyprosessissa kankaasta poistetaan kutomisen ai-
kana loimia vahvistanut liisteri, kangas voidaan lisäksi keittää, polttaa ja valkaista. 
Vasta esikäsittelyn jälkeen kangas voidaan värjätä ja sen jälkeen viimeistellä halut-
tuun muotoon ja mittaan. (Kasvio & Piispa 1985, 18; Mäkinen 2000.) 

Kehityssuunta tekstiiliteollisuudessa on kohti jatkuvatoimista prosessiteollisuut-
ta, jossa työ muuttuu entistä enemmän prosessin häiriöttömän kulun valvonnaksi 
ja samalla entistä enemmän ryhmätyöluonteiseksi (Kasvio 1988, 73 ja 127). Tällaista 



181

työtä aineistossani edustaa 1980-luvun puolivälissä värjäämö-viimeistämössä käyt-
töönotettu jatkuvatoiminen esikäsittelylinja, jossa kankaan esikäsittelyprosessia 
ohjataan tietokoneella erillisestä valvomotilasta (ks. kuva 8). Uudelle esikäsittelylin-
jalle käyttäjiksi valitut työntekijät olivat työskennelleet pitkään värjäämö-viimeistä-
mössä eri koneilla, niin myös vuonna 1989 haastattelemani Matti. Uuden tekniikan 
käyttöönottoprosessi ja uuden työn oppiminen on tiivistettävissä Matin haastatte-
lupuheesta seuraavalla tavalla (tiivistelmä 5).

Kuilu vanhan osaamisen ja uuden esikäsittelylinjan vaatiman osaamisen välillä 
ylittyi järjestetyn koulutuksen ja yhteisten harjoittelumahdollisuuksien avulla. Uu-
den esikäsittelylinjan käyttöönoton yhteydessä tehdas näyttää käyttäneen analyyt-
tisten kvalifikaatioiden strategiaa (Koistinen 1984). Myös työn luonne edellyttää 
analyyttisiä kvalifikaatioita, kun esikäsittelylinjan hoitajan työn ydinosaamista on 
juuri prosessin valvonta, häiriöiden ennakointi ja häiriötilanteessa häiriön aiheutta-
jan nopea tunnistaminen ja poistaminen. Työn oppiminen ilmenee käytännön työn 

KUVA 8. Kankaan esikäsittelyprosessia ohjataan erillisestä valvomotilasta. Kuva: 
Mäkinen 1989
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tasolla, kun enää ei tule ”omia töppäyksiä” ja työn sujuvuutena, ”ettei ihan vaikeemman 
jälkeen”.

Matti kuvasi työpäivänsä kulkua vuoden 1989 haastattelussa seuraavaan tapaan: 

”Ensimmäitteeks me tietysti pistetään virrat koneeseen ja näin poispäin ja sit 
sen jälkeen laitetaan ne kemikaalit menemään sinne kyllästysaltaaseen”

H: Se tehdään sillä päätteellä?

”Juu, kone alkaa sitten hoitaan, kun sinne antaa ne tietyt arvot ja siinä on ne 
tietyt täyttömäärät, kuinka ne täytetään, ett kuinka paljon menee. Sit me näh-
dään ne sieltä, siellä on semmonen mittari, näyttö, mihinkä tulee litramäärät, 

37 Toinen merkittävä uuden tekniikan käyttöönotto tapahtui leikkaamossa, jonne hankittiin leikkuuro-
botti 1980-luvun puolivälin jälkeen. Myös tässä teknisessä uudistuksessa leikkuurobotin käyttäjäksi 
valittiin aiemmin käsileikkurilla työskennellyt työntekijä. Selvänä erona esikäsittelyprosessin hoita-
jien yhteydessä kuvattuun uuden tekniikan käyttöönottostrategiaan on koulutuksen niukkuus. (Ks. 
case Mervi.)

(1) Koulutusta tietokoneen käyttöön: niin meitillä oli siinä semmosta kurssia ensin vähän 
aikaa; nimenomaan tohon tietokoneen käyttöön; mutta ei siinä viikon kurssilla tietenkään 
mitään oppinu sitä käyttään, mutta ei ainakaan peljänny sitä enää, koska se tuntu niin 
monimutkaselta

(2) Harjoitteluaikaa: sitten tossa koneella me oltiin niin, että oltiinks me kuukauden päi-
vät, että oltiin niinkun puoliks vuorot; kun toiset tuli seittemältä niin sitten toiset tuli 
kahdeltatoista ja oltiin niinkun se kolme tuntia niinkun päällisin

(3) Laitetoimittajan edustajan kanssa: ja sit siinä oli saksalaiset parisen viikkoo kai vielä 
ihan siinä mukana; siinä oli semmosia säätöjä ja kaikkia vielä

(4) Simulaattorikin käytössä: meillä oli semmonen simulaattori tuolla kylläkin tosta lait-
teesta, mutta meitiä oli aika monta siellä; kyllä me saatiin sitä siinä näpelöintiä sillai, 
mutta ei siinä kuitenkaan semmosta todellista tuntua saanu

(5) Kuilua oman osaamisen ja ongelmatilanteiden välillä: kyllähän siinä oli ainakin alkuun 
semmosta vaikeutta, että täyty miettiä, että ’kuis toi nyt’, sais paremmin tehtyä, ettei 
ihan vaikeemman jälkeen; sillon [alkuun] oli semmosta hakemista enemmän, että mitähän 
siinä nyt on; ja sitten tuli semmosia omia töppäyksiä tuli tietysti enemmän, nyt ei oikeen 
semmosia töppäyksiä tuu enää

(6) Kuilu umpeen: kyll mää tykkään, että siihen aika hyvin oppi loppujen lopuks; kyllä siinä 
semmonen kuukausi, että voi sanoo, että kyllä siinä niinkun hallittee sen, mutt kyllähän 
sitten yllätyksiä tuli vielä, mitä ei osannu arvata ja tulee vielä nytkin joskus

TIIVISTELMÄ 5. Uuden tekniikan käyttöönotto ja työn oppiminen (Matti 1989) 
(Mäkinen 2000)37
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kuinka monta litraa on menny ja sit siinä samalla sitten sen aikana laitetaan nää 
tai se kone laittaa lämmöt päälle ja höyryt päälle. Sit laitetaan vetet. Ja niin sit 
siellä on yks semmonen käsiventtiili, mikä täytyy avata. Se on paljon päällek-
käistä hommaa, että silläaikaa kun kone hoitelee näitä lämmityksiä sun muita, 
niin suunnitellaan se, otetaan tää ohjelma, että mitä me joudutaan ajamaan ja 
missä järjestyksessä ja kuinka se olis niinkun parempi tehdä. Se suunnitellaan 
ja sitten annetaan Timolle [työntekijä raakakangasvarastossa alakerrassa] sit-
ten ohjeet alas, että se laittaa sitten tavaraa tuleen. Ja sen jälkeen sitten, kun 
on lämmin, kone meinaan, niin pistetään vaan käyntiin. (…)”

(…)

(…) Emmää tiä, ei siinä sitten, kattelaan vaan, jollei mitään onkelmia oo eikä 
häiriöitä tule. Mutt se on justiin sitä, että se tosiaan saattaa olla, että joku 
1 000 metriä tai tämmönen, niin kun se käy 100 metriä minuutissa, niin se on 
10 minuuttia, kun se saattaa laatu vaihtua taas. Ja sit se vaatii taas erilaisia 
toimenpiteitä: poltetaanko sitä vai eikö sitä polteta, valkaistaakse vai eikö.” 
(Matti 1989)

Matin puheessa tulee esiin ristiriitaisina tuotannon vaatimukset (joustavuus ja ly-
hyet sarjat) ja esikäsittelyprosessin laatuvaatimukset. Esikäsittelylinjalla on ja myös 
otetaan tilaa omalle suunnittelulle ja töiden järjestelylle:

”Juu, siinä on pakkokin niitä vähän suunnitella ja just ajojärjestyksiä muutella 
vähän mielekkäämmäks. Ne ei ihan sillai käy, kun ne on tuolla suunniteltu, 
mutt ei siitä mitään pahempaa rutinaakaan ole ollu, kun ollaan niitä muuteltu 
ominpäin järkevämmäks.” (Matti 1989)

Verrattuna työskentelyyn manuaalisilla kankaan esikäsittelyssä käytettävillä ko-
neilla uudella esikäsittelylinjalla osaaminen ja työn vaatimukset ovat siirtyneet kä-
destä (fyysisestä) päähän (henkiseen), konkreettisemmasta abstraktimpaan.

H: Miten se valkasukoneenhoitajan työhön sitten vaikutti, kun tuli tää uus?

”Niin kyl se täytyy sanoo, että se tavallaan niinkun helpottikin siinä mielessä, 
että kun tää automatiikka hoitaa nyt noi kaikki höyryventtiilien kääntämiset. 
(…) Että kyllä tää toisen kautta helpottanu on tollai niinkun fyysisesti, mutta 
kyllä siinä niinkun räknäämään joutuu tässä paljon enempi eli ajatteleen, vähän 
sitä järkee käyttään.” (Matti 1989)

Työ esikäsittelylinjalla on jatkunut samanlaisena vuoteen 2000. Osa työntekijöistä 
on vaihtunut, mutta työntekijöiden määrässä ei ole tapahtunut muutoksia. Matti 
työskenteli vuonna 2000 edelleen esikäsittelylinjalla, mutta haastattelu ei ollut mah-
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dollinen hänen pitkän sairaslomansa vuoksi. Työstä esikäsittelylinjalla vuonna 2000 
ks. case Lauri.

6.2.4 Uusia koneita, työtehtävien yhdistymistä ja monitaitoisuusvaatimuksia

Edellä kuvattujen muutosten lisäksi tekstiilitehtaisiin on koko ajan hankittu uusia, 
automaattisempia koneita ja laitteita. Ammattitaito on rakentunut käsityömäisel-
le osaamiselle, mutta tältä perustalta on suhteellisen helppoa siirtyä konetyypiltä 
toiselle, manuaaliselta koneelta automaattikoneelle (ks. myös case Hilkka ja case 
Eeva):

”[laitetoimittajan edustaja] oli kahvitunnista ruokatuntiin ja sano, että kyllä 
sää sen opit (nauraa)”

H: Olisiksää halunnu, että siinä olis vähän enemmän aikaa ollu?

”Niin no, sanotaan, kyllähän sen siinä ittekseenkin opettelee, mutta olishan se 
vähän. Niissä ei oo mitään suomenkielistä tekstiä eikä mitään semmosta oh-
jetta, että ne täytyy kaikki kokeilla sitten. Kyllähän siinä aika hyvin näkyy sii-
nä, että nuolia ja sillai, mutta kumminkin. Mutta niin ne sano, ettet sää sitä 
rikki saa. Ei se sitten toimi, jos väärin painelee. Sitten kun ei ollu niin kovaa 
kiirettä, että siinä oli sitä aikaa rauhallisesti opetella sitä. Ja kun se on taas 
niin paljon erilainen kun mitä Anna-Maijalla [toinen laakaaja] on. Kyllähän mää 
siinäkin olin, kattelin sitä hommaa, ajonkin vähän aikaa, että vähän oli hajua 
siitä. Ja sitten kun tietää sen perushomman, mitä siinä laakauksessa on, niin se 
oli se koneen käyttö ainoastaan. Sanotaan jos joku ihan outo tulee, niin kyllä se 
aikalailla on sitten jo yksin neulokset ja kaikki tämmöset.” (Maire 1989)

Kuilu vanhan ja uuden osaamisen välillä näyttää olevan suhteellisen pieni ja mel-
ko nopeasti ja vaivattomasti pois opittavissa ainakin sellaisilla työntekijöillä, joilla 
on vastaavanlaisista työtehtävistä pitkä käytännön kokemus ja osaaminen. Vanha 
rutiini ja uuden koneen käytön pinnallinen perehdyttäminen voivat tukea myös 
uusintavaa oppimista ja ei-oppimista, jolloin uutta konetta käytetään samalla ta-
voin kuin vanhaakin, vaikka tarkoituksenmukaisempaa voisi olla purkaa vanhoja 
käyttörutiineja. 

Työntekijöiden puheen kautta tulkiten tutkimuksessani mukana olevat tehtaat 
näyttävät käyttävän lähinnä minimikvalifikaatioiden strategiaa (Koistinen 1984) 
uuden tekniikan käyttöönotossa: katsotaan, että työntekijälle riittävät ne valmiu-
det, jotka tarvitaan työn tekemiseen normaalioloissa. Perusteellisemmalla perehdy-
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tyksellä voisi tuottaa myös analyyttisiä kvalifikaatioita (Koistinen 1984). Ainoana 
esimerkkinä tämäntyyppisestä kvalifikaatioajattelusta on edellä kuvattu esikäsitte-
lylinjan käyttöönottoprosessi. Tyypillisempää on laitetoimittajan pikainen – ”kah-
vitunnista ruokatuntiin” – perehdytys tai että uuden opetteleminen jää työntekijän 
omatoimisuuden varaan:

H: Mites, oliko kurssitus tai perehdyttäminen tälle uudelle [laakauskoneelle]?

”Ei, ei mitään. Siittä vaan lavalle ja (nauraa) ajoon! Se Mirja mikä siinä mun vie-
ressä on, niin se pikkusen neuvo, että mää niinkun kysyin Lailalta [työnjohtaja] 
että voinko mää mennä, kun oli vähän töitä niin noin siihen Mirjan koneelle 
sitten opetteleen.”

H: Joka on samanlainen kone sitten?

”Joo. Että Mirjalle oli tullu sitten vuotta aikasempaan kun mulle se kone. Ja 
sama on nyt sitten 46 viikolla pitäs tulla sille Seijalle, mikä siinä käytävän vie-
ressä on, tämmönen samanlainen kone, mutta ei kukaan korvaansa klopsauta, 
että täytys opetella.” (Toini 2000)

Myös muut työelämän muutosta tarkastelleet tutkimukset (esim. Niemelä 1996, 
126–127) tuovat esiin, että uuden tekniikan käyttäjiksi valitaan ammattitaitoisim-
mat työntekijät, joiden oletetaan itse opettelevan tarvittavat uudet taidot niin, että 
koulutusta ei tarvitse järjestää. Koulutuksen tuotot tulevat vasta pidemmän ajan 
kuluessa, eikä koulutukseen sijoittamista pidetä tarpeellisena tai mahdollisena-
kaan esimerkiksi vaikean taloudellisen tilanteen vuoksi. Niemelän (1996, 136–137) 
tutkimuksessa telakoilla työn muuttumista laajemmaksi, moniammatilliseksi ja 
tiimityöksi oli edistetty koulutuksella niin, että mitä suurempia muutoksia työn 
organisoinnissa on tapahtunut, sitä enemmän työntekijä on saanut täydennyskou-
lutusta38. 

Tuotannon joustavuus edellyttää työntekijöiden käytettävyyttä useampaan kuin 
vain yhteen työtehtävään, esimerkiksi ompelimossa sekä saumurin että ompelu-
koneen hallintaa tai värjäämössä useamman erilaisen värjäyskoneen käyttötaitoa. 
Monitaitoinen työvoima on joustavasti ja tarkoituksenmukaisesti siirrettävissä tar-
vittavaan työprosessin vaiheeseen tuotannonvaihteluiden mukaan ja poissaoloja 
paikkaamaan. Niemelän (1996, 199) mukaan telakkateollisuuden työntekijöiden 
työn monipuolistuminen on tapahtunut siten, että eri ammattien väliset rajat ovat 
madaltuneet ja vain 9 prosentilla kyselyyn vastanneista työntekijöistä työ oli laajen-

38 Jos uudelleenorganisoinnin aste on ollut korkea, yli 55 % työntekijöistä oli osallistunut vähintään 
yhdelle kurssille ja vain 22 % ei osallistunut lainkaan. Jos uudelleenorganisoinnin aste matala, kurs-
sittamattomia oli 42 %. (Niemelä 1996, 136–137.)



186

tunut vain apu- tai avustaviin tehtäviin. Omissa aineistoissani näkyy työn laajen-
tuminen nimenomaan avustaviin tehtäviin, kun esimerkiksi laitosmiehen työhön 
oli liitetty konerasvaus, jota aiemmin teki konerasvaaja-nimikkeellä työskentelevä 
työntekijä. 

Työnkiertoon ja monitaitoisuusvaatimuksiin suhtaudutaan monin eri tavoin. 
Toisaalta se tuo vaihtelua ja mahdollistaa työprosessin kokonaisuuden hahmotta-
misen. 

”(…) Mun mielestä niinkun ittellekin tuntuu niinkun mukavammalle, että kun, 
näät vähän sen koko tyykin kierron tieksää, että mistä se menee ja mitä sille 
niinkun tapahtuu missäkin paikassa, että. Kun on kuitenkin paljon semmosia 
työvaiheita, mallien ottoa ja lappujen ottamista ja mitä varten kaikki pitää niin 
pistää ylös ja. Itte se tuntuu tua tyhmälle, mutta sitten se tulee niinkun eteen 
se sama lappu, niin kiva kun se oli tossa ylhäällä, että tota niinkun ymmärtää 
sen, että mitä varten tiettyjä asiota tehdään ja miks se on niin tärkeetä eikä se 
hahmotu muuten kun sillä vaan että sää törmäät siihen asiaan sitten tuolla jossain 
muualla. Että mulle oli esimerkiks se, että kun mää alkuun, mulle oli hepreaa 
nää värinumerot ja mallinumerot kuinka nää kato meni, mutta sitten mää opin 
sen tuo tuotevarastolla (nauraa) että nyt mää tiedän tasan tarkkaan. (…) Ne 
niinkun oppi sieltä ja sillätavalla ne on sitten semmosia asioita, mitä tulee 
niinkun sen kautta. (…)” (Jenni 2000)

Toisaalta tehdaskulttuurissa on vahvana perinteisessä pitäytymisen malli, joka tulee 
selkeästi esiin niisittäjän puheessa (ks. luku 6.2.1). Yleisemmin perinteisestä kiin-
nipitäjä on joku muu kuin haastateltava itse. Tällaisiksi luokitellaan vanhemmat 
työntekijät tai ylipäätään tehtaassa töissä olevat (naiset) (ks. myös case Hilkka).

”Ne ei suostu niinkun muuttaan niitä omia käsityksiään mistään, jos tulee vaik-
ka uusia koneita, niin ne ei oo halukkaita mihkään uuteen. Et se niinkun jumit-
taa tommosen ihmisen, vanhemman ihmisen, että se ei halua tehdä muuta kun 
sitä samaa työtä vaan. Se ei suostu tekeen mitään muuta.” (Tiina 1989)

Työpaikalta löytyy ihmisiä, jotka eivät suostu siirtymään muihin tehtäviin osaston 
sisällä, eivät käyttämään uusia koneita eivätkä ole halukkaita osallistumaan kou-
lutukseen. Monitaitoisuuden ja oman osaamisen kehittämisen suhteen työntekijät 
jakautuvat ”heittopusseihin” ja paikallaan pysyviin. Tämä jako tuottaa jännitettä 
työntekijöiden välille ja suhteessa työnjohtoon.

”(…) täälä on ainakin tässä firmassa jotenkin vähän semmonen tai se on joka 
paikassa, että toiset ihmiset on niin hölmöjä, että ne menee ja tekee ja sitten sen 
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jälkeen niitä voi käyttää semmosina heittopusseina, että. No mekin ollaan Marjon 
kans oltu semmosia, että me mielellämme tehdään ja autetaan muitakin, jos 
vaan niinkun voi, että kun jos meidän koneella on hiljasta, niin me voidaan kyllä 
ihan mielellämme mennä muualle, niin kyllä meitä ainakin on juoksutettu välillä 
ihan silleen (…)… mutta siis tässäkin on niin semmosta just siis, kun tyhmänä 
on joskus suostunu siihen, että ’No joo, kyllä mää nyt voin tehdä’, niin ’Ekkös 
sää oo aikasemminkin, että tees nyt taas’. (…)” (Jenni 2000)

Oma kiinnostus osaamisen laajentamiseen törmää tehtaan käytäntöihin, joissa 
työntekijät on paikannettu tiettyyn tehtävään ja tietylle/tietyille koneelle/koneille. 
Oma työ, vaikka yksitoikkoinenkin, on se, mihin kiinnitytään eikä lisäarvoa tule 
siitä, että on käytettävissä väliaikaisesti muihinkin tehtäviin:

”Tietysti tossa niin kun, miten sen nyt sanois, kyllä tietysti tossa siis ihan 
niisitystähän saa oppia niin paljon kun tahtoo, mut sit tosiaan ne muut osa-
alueet, niin eihän, taikka no, mää en oo ees kysynykään, emmää oo ottanu sitä 
asiaa ees puheeks, että oisko niinkun mahdollistakaan, että mää opettelisin 
kutoon (…) kun sielläkin välillä tarvitaan tuuraajaa (…), mutta emmää oo, 
mää en oo sitten silleen viittiny, että käsi ylhäällä, että minä! Koska siinä on 
sitten taas, että mun pitää keritä ne omatkin hommani keritä tekemään. Sitten 
taas voi käydä niin, että mua pompoteltas sitten sinne koko ajan. Siinä niinkun on 
monenmoisia muitakin asioita, jokka siihen sitten vaikuttaa, että ei kuitenkaan 
niin kauheen suureen ääneen toitota, että minä haluan! ja minä haluan oppia tätä 
ja tehdä tätä, että.” (Pirkko 2000)

Muutos on potentiaalinen oppimisen paikka. Jarvisin esittämästä kolmesta erilai-
sesta suhtautumistavasta muutoksiin omassa aineistossani painottuu perinteisestä 
kiinnipitäminen ja sopeutuminen. Ompelimon Solu-kokeilun yhteydessä voi tavoit-
taa perinteisessä työntekijän roolissa pitäytymistä (ks. luku 6.2.2). Toinen selkeä 
esimerkki tämänkaltaisesta suhtautumisesta löytyy niistä tilanteista, joissa työnte-
kijän pitäisi vaihtaa työtehtävää pysyvästi tai työkiertona. Sopeutuminen alun vas-
tustamisen jälkeen on tyypillisin tapa suhtautua muutoksiin tässä aineistossa. 

H: Kiinnostasko se jotenkin perehtyä sinne puoleen [esityöosastoon] sitten?

”Ei oikeestaan (nauraa), jos ei ne saa päähänsä, että kaikkien pitää opetella 
kaiken. Sitähän ei koskaan tiä. Se aina alkuunsa tuntuu ihan, että minen mee 
opetteleen yhtään mitään ja sitten kun menee niin se onkin ihan mukavaa. Ei 
aina parane olla niin ennakkoluulonen (nauraa).” (Maarit 1989)
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Työntekijöiden työtä koskettavat muutokset on näissä tekstiilitehtaissa (työnteki-
jöiden puheen kautta tulkittuna) toteutettu ylhäältä alaspäin tuotannollis-teknisil-
lä perusteilla, jolloin työntekijälle on jäänyt vain sopeutuminen. Uuden tekniikan 
käyttöönotto edellyttää ensivaiheessa väistämättä instrumentaalista oppimista. 
Uuteen koneeseen suhtaudutaan pakkona ja välttämättömyytenä, mutta työnteki-
jän ammattitaitoon kuuluu uuden koneen käytön opetteleminen. Työntekijän ko-
kemusta osallistumismahdollisuudesta koneen hankintaprosessiin en aineistoistani 
tavoita. Neuvottelua sen sijaan näytetään käytävän työkiertoon ja monitaitoistamis-
vaatimuksiin liittyen (ks. esim. Lea luvussa 6.2.1). Riskinottoa suhtautumistapana 
muutostilanteessa on nähtävissä leikkuurobotin käyttäjäksi siirtyneellä Mervillä 
(ks. case 1) ja esikäsittelylinjan käyttöönotossa (ks. luku 6.2.3). 

Tuotannolliset poikkeustilanteet ovat lisääntyneet joustavan ja asiakaslähtöisen 
tuotannon myötä. Kun valmistetaan lyhyempää ja muodin/sesongin mukaan vaih-
tuvaa sarjaa, työ muuttuu useammin, tarvitaan erikoiskoneita, uudenlaisia mate-
riaaleja jne. Kun työntekijämäärä on mahdollisimman pieni tuotantoon nähden, 
sairastumiset tai muut poissaolot aiheuttavat ongelmatilanteita. Työnantajan nä-
kökulmasta pyrkimys työntekijöiden monitaitoisuuteen ja joustavaan siirtymiseen 
tehtävästä toiseen on selvästi vahvistunut. Pyrkimyksen kanssa ristiriitaisena näyt-
täytyy uuteen työhön perehdyttämisen organisoimattomuus: 

”(…) Mutta ny nääs on joutunu tonne jonnekin muille jet-koneille ja tonne niin 
siä ne vaan aika lailla hätäseen. Se harmittaa täälä talossa juur että kun ihminen 
siirretään johonkin koneelle, niin hyvin vähän siihen saa oppia ja sit sää olet siä 
kaks kolme viikkoo, tulet taas tänne, eikä sit taas tu, koska sit taas määrätään, 
sää oot siä joskus ollu me me sinne, niin se kaks kolme viikkoo puolen vuoden 
päästä niin se tota noin aika hämärää (nauraa) sitten taas. Kun ei opi sitä työ-
tä nääks sillon vielä niin kunnolla että se jäis johonkin tonne. Unohtuu ja on 
epävarma ja kuinkas tää ny olikaan. (…). Ja ei sitä, sitä valittaa muutkin, se on 
varmaan yleismaailmallista (nauraa).” (Lauri 2000)

Työntekijän kannalta selkeitä muutoksia työssä ovat siirtyminen osastolta toiselle 
tai työtehtävästä toiseen. Näissä siirtymissä ovat läsnä työntekijään liittyvät syyt, 
kuten parempi palkka tai terveydelliset syyt, yhdistyneenä tuotannollisiin perus-
teisiin:

”(…) Että kyllä siinä semmonen pieni neuvottelu oli ennen kun mää sieltä [sau-
maajan työstä] poies pääsin, mutta terveydenhoitaja sitten puolsi mua, että 
niitten niskavaivojen takia just.” 

(…)
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H: Oliko se just tänne viimeistämön puolelle?

”No täälä oli sillon tarve, että tota tarvii ihmisiä saada.”

H: Oliko sulla ittelläs joku ajatus, mihin sää olisit halunnu sitten siirtyä?

”Ei mulla sillain ollu ollenkaan, että emmää ollu käyny täälä, etten mää tienny 
näistä työpisteistä niin sillain. Että tota, mää sitten vaan kysyin, ja sitten sa-
nottiin, että mää saan käydä kattomassa ja sitten siittä.” (Kaija 2000)

”No senaikanen työnjohtaja niin noin ehdotti mulle, kun siinä oli semmonen 
rouva, joka lähti sitten poies, että jos mää menisin sinne koneelle vetään ja 
urakalla. Mää sanoin, että mää en oo koskaan tehny urakkatöitä, että emmää 
varmaan pysty. Ja sitten hän, kun mää harkittin, että noin kun tänne tuli tää 
uus robottikin sitten, että leikkajia vähennetään, että pysyis niinkun työpaikka 
sitten. Sitten mää mietin yön ylitte ja lupasin sitten ja kyllä siinä urakalle on 
päästy (naurahtaa).”(Toini 2000)

Lauri case-kuvauksen kautta valottuu työntekijän kokemus tilanteessa, jossa tuo-
tannollis-taloudelliset syyt pakottavat siirtymään eri osastolle aivan erilaiseen työ-
tehtävään. 

Case 4: Lauri, laitosmiehestä esikäsittelylinjan hoitajaksi

Lauri tuli vuoden 1989 aineistoon mukaan, koska hän työskenteli tuolloin ns. pe-
rinteissä kutomossa laitosmiehenä. Havainnoinnin yhteydessä Lauri jäi mieleeni 
ammattimiehenä, joka hyvin perehdyttäen kertoi työstään ulkopuoliselle, alaa tun-
temattomalle tutkijalle. Laurin haastattelupuhe pitäytyi molemmilla haastatteluker-
roilla työkontekstissa eivätkä elämänviivalle merkityt työn ulkopuoliseen elämään 
liittyvät tapahtumat tulleet esiin. 
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1959 OPPIKOULU 
”Nääs mää oon vähä käyny, yrittelin tota ja keskikoulunkin kävin läpitte. Huonolla me-
nestyksellä, mutta kävin kun kävin (naurahtaa) (…) Mutta se oli kato sillai, kun täyty 
äkkiä si päästä töihin, kun mää lopetin lukion kohta alkuun kesken, että vähän aikaa (…) 
muutaman kuukauden vai olinksmää sen kuukauden vaan.” (1989)

1966 TEHTAASEEN TÖIHIN
”Määkin tulin ihan kysymisen kautta sillain. Kuinka se ny menikään, että sukulaiset kysy 
taikka kuka häntä kysy. (…) Mää en muista oikeen sitä järjestystä, kuinka se sitten 
järjesty tänne se, että. Täälähän oli meidän äiti täälä kutomassa (…) ja isä oli siihen 
aikaan tuolla viimeistämössä. Oli vähän sitä sukupeliä nääks. Ja väkee kyllä otettiin sillai 
aina, ettei sitä sillälailla syynätty kun nykyään, että jos yks otetaan, se on kovan syynin 
takana.” (1989)

1971 AVIOLIITTO
Perheeseen liittyvät asiat eivät tule esiin kummassakaan haastattelussa.

1971 LAITOSMIEHEN OPPISOPIMUS 
H: Miten siihen (laitosmiesoppiin) valittiin? Pitikö siihen pyytää vai?
”No tota emminäkään kyllä pyytäny, täytyy sanoo. Kai siihen joku pyysikin sitten, että 
pääsis joskus, mutta sillon oli tarvetta kai. (…) Sillon joutu aina muutama melkeen yhtä-

KUVAAJA 4. Laurin elämänviivoille merkitsemät merkitykselliset tapahtumat 

Työhistorian ja nykyisen työ kannalta merkitykselliset tapahtumat 

1966 1971 1976 1977 1996

Tehtaaseen 
töihin

Laitosmiehen 
oppisopimus

Uusia koneita Laitosmieheksi 
valmistuminen

Kutomon loppuminen, 
siirtyminen viimeistä-
möön

Koulutukseen ja opiskeluun liittyvät merkitykselliset tapahtumat 

1959 1981

Oppikoulu Koulutus Sveitsissä

Elämäsi kaikkein merkityksellisimmät tapahtumat

1971 1972 ja 1974 1989 

Avioliitto Lasten syntymät Uusi asunto
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aikaa, ettei niitä lappuja kuukausittainkaan kirjotettu. Peltola oli täälä sillon semmonen 
pomo, se sitten valkkaili mielensä mukaan (naurahtaa). Eikä siinä sitten vastaankaan 
pistänyt, tiesihän sen olevan parempi palkka joskus kumminkin.(…)” (1989)

”(…) Siihen aikaan oli kahdeksanvuotinen laitosmiesoppi ainakin vielä. (…) Kuus se 
on nyt. (…) Sitä kun laitosmiehen oppiin alettiin, niin sitä oltiin talossa oltu jo. Että 
sinne ei koskaan otettu kohta suoraan. Mää en ainakaan muista sillai, että harvemmin 
kumminki”. (1989)

”No se työn opettelu oli kumminkin, että siinä oltiin vanhemman oppilaan kanssa ensin 
jonkun aikaa. Aika pian sitten joutu, koska siä oli aina joku siirtynyt jostain pois. Toinen 
siinä sitten yritti opettaa seuraavaa tulijaa ja sillai se sitten tapahtu, että vähitellen sii-
nä sitten oli opittava ja itte oli paljon sitten kantapään kautta. Ja tietysti osalla olevat 
laitosmiehet sitten. Aina kun niiltä tukkihommilta kerkis, niin koitti sitten kattella niitä 
hommia, opetella ja kuinka ne sitten.” (1989) 

Laitosmiehen oppisopimusjärjestelmä on ilmentymä yrityksen sisäisestä rekrytoin-
tijärjestelmästä, jossa vaativampiin työtehtäviin voi päästä vasta, kun on havaittu, 
että työntekijä kykenee omaksumaan ja että hänellä on ”peukalo oikeassa kohdassa” 
(Juhela 1996, 421). 

1972 JA 1974 LASTEN SYNTYMÄT
Perhe-elämään liittyvät asiat eivät tule esiin kummassakaan haastattelussa.

1976 UUSIA KONEITA KUTOMOON
Kutomossa suurin muutos on ollut siirtyminen syöstävättömien kutomakoneiden 
käyttöön laajamittaisesti 1970-luvulta lähtien. Ilmakoneet, joissa paineilma kuljet-
taa kudelankaa tai vesikoneet, joissa vesisuihku kuljettaa kudetta ovat huomatta-
vasti syöstäväkoneita nopeampia ja niillä on mahdollista tehdä leveämpää kangasta. 
Automaatioastetta on kohotettu elektronisilla ohjaus- ja valvontajärjestelmillä, esi-
merkiksi kudottavan kankaan mallin muuttaminen ohjelmakasetin avulla tai ko-
nepysähdyksen syyn ilmoittaminen erivärisillä valoilla. Kutomakoneiden käynnin 
seuranta on siirtymässä tietokoneelle, jolloin voidaan reaaliaikaisesti seurata yksit-
täisenkin koneen käyntiä. (Kasvio & Piispa 1985, 17–18, 25–26.) Tämä tekninen ke-
hitys tulee esiin Laurin puheessa suurena muutoksena laitosmiehen näkökulmasta 
katsottaessa:

H: Se oli aikamoinen muutos sitten?
”Juu, se oli kun se kone oli ihan eri periaatteella. Siis sillälailla ihan eri näkönen ja eri 
periaatteella. Se lanka kun meni nääks aina kertalaakista loppuun eikä ollu syöstäviä. 
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(…) Niitä meni sitten kolme miestä oppiin Sveitsiin ja sitten kun ne sieltä tuli koneitten 
kanssa niin sitten me jouduttiin minä ja sitten toi Mäkisen Pertti [toinen laitosmies] 
jouduttiin sitten oppilaaks näille [konemerkki], opetteleen niitä sitten. Mitäs siinä oli 
tietysti heitilläkin, kun vasta muutaman viikon kurssin käyny. Kaikillehan se oli outoo, 
mutta meitillä vielä enempi. Se oli semmosta, että sen muistaa. Se oli vallankin semmos-
ta jännittävän tapasta, taikka kuinka sen sanos, koska täällä ei ollu sennäkösiä koneita, 
niin se oli ensinnäkin outoo. Sitten vanhat koneet täällä, niin mitäs kun niitä vanhoja ko-
neita vertaa näihin uusiin niin ne ei ollu niin tarkkoja, että ne kävi sinnepäin säädölläkin 
kai monta kertaa. Näissä kun sitten ruvettiin hakeen kymmenesosamillin [tarkkuudella], 
niin se oli semmosta, että kuinka voi olla näin tarkkaa (naurahtaa). Että se tarkentu se 
työ, että siis siinä mielessä juur tommoseen.” (1989)

1977 LAITOSMIEHEKSI VALMISTUMINEN
Oppisopimuksen päättyminen on merkittävä vaihe työuralla ammatillisen statuk-
sen ja palkan nousemisen myötä. Oppimisajan laitosmieheksi Lauri arvioi vuosiksi 
sisältäen työpaikalla käytännön harjoittelun lisäksi koulutusta sekä omaa motivaa-
tiota

”Valmis osalla oleva [laitosmies]39? Jaa no kyllä siinä se. Niinkun mää aattelen, että kä-
vis sen [kutomakone]kurssin tosa ihan sillai, että siellä kyllä opetettiin näitä jollainlailla 
ja sieltä tultas tänne eikä oltas ennen oltu ja että osalla olevaks tähtäis, niin sanotaan 
nyt vuosi, kaks. Se on ny vaan mun arvioni. Ja täytyy siltikin olla ittellä kiinnostusta, kun 
sieltä tulee niin montaa lajia semmosta.” (1989)

Laitosmiehen työ edellyttää kutomakoneiden teknisen hallinnan (”kone tars hallita 
siis mahdollisimman pitkälle tietysti. Se ja sitten tietysti näitä vähän eri laatujen asetuksia 
nääks, että kuinka mitäkin”) lisäksi vuorovaikutusta monien työntekijöiden kanssa. 
Työn luonne antaa myös mahdollisuuden epäviralliseen vuorovaikutukseen. Lai-
tosmiestä on aiemmin pidetty jopa kutojien eräänlaisena ”pomona” ja laitosmiehen 
tehtävät ovat edelleenkin selvästi monipuolisempia ja vaativampia kuin kutomon 
muiden työntekijöiden. Laitosmiehen työlle voi hakea analogiaa koneenkorjaajan 
tai huoltomiehen työstä, jossa olennaista on ongelmanratkaisu, teknisen tiedon ja 
taidon soveltaminen.

Kasvion ja Piispan (1985, 43, 56–57) mukaan kutojan ja laitosmiehen ”työnjaon 
raja kulkee jakoavaimessa”. Laitosmiehille kuuluu koneiden säätöihin ja asetuksiin 
liittyvät tehtävät, koneiden käyntihäiriöt ja erikoistilanteet. Lauri kuvasi työtään 
vuoden 1989 haastattelussa seuraavaan tapaan: 
39 Työnjaollisesti tehtaassa oli erikseen osalla oleva laitosmies ja laitosmies (ns. kakkosmies). Osalla 

oleva laitosmies vastasi ensisijaisesti kutomakoneiden korjaamisesta, laitosmiehen (kakkosmies) pää-
tehtävä oli loimitukinvaihto.
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H:Mitä se tarkottaa, että on vastuussa siitä, että on se oma osa?
”No se tarkottaa tietysti, että jos kone hajoo, niin sun se on mentävä siihen se laittaan 
eikä kenenkään muun. Se täytys osata, tietysti aina tulee jotain semmosta, mitä ei oo 
koskaan ollu, eteen. Ja sitten tämmöset laatujutut nykyään on ollu ja ainakin, mutta 
enämpi vaan korostuu, että laatu tars olla niin hyvää kun mahdollista, tietysti, luon-
nollista. Että jos siihen tulee esimerkiks suurempaa virhettä tuolla, niin meitit sinne 
haetaan kattomaan sitä eikä kutojaa. (…) Siin juur tää osan kaikki käyminen, koneet, siis 
sen puolesta. Siihenhän me ei pysty mitään, jos ei oo kaikille koneille töitä taikka sitten 
on materiaalista pula, tukeista taikka siis langasta alunperin ja siitä johtuen tukeista ja 
sitten on joskus kuteet loppu, eikä tuu uutta päiväkausiin ja viikkokausiin. Semmosta 
nääs, niin eihän me semmosesta vastata, mutta tää muu kaikki käyminen olis niin meitin 
niinku juur se kone, että koneet on kunnossa, että ne käy. Sitten kakkosmies on siinä 
apuna tietysti, mutta sillä on tää oma työ ja me mennään siihen aina kun keritään, tää 
tukinvaihto” (1989)

Laitosmiehen työ on itsenäistä ja siihen sisältyy vapautta suunnitella ja organisoida 
omaa työskentelyään:

”(…) … se on suhteellisen vapaa siis sillälailla (…) Ja on liikkuvakin tietysti, että sulla 
on se alue, niin sää seilaat siinä edestakasin kaikkia eikä tartte tehdä ihan samaa koko 
aika. Joskus hyvinkin liikkuva (naurahtaa)
(…)
H:Voiko siinä itte järjestää ne työnsä, että mitä tekee missäkin vaiheessa?
”Juu, siinä voi aika pitkällekin kato voi järjestellä kyllä töitänsä. Tietysti onhan sillä, kun 
siellä rupee sillai tuleen, siihen tulee solmiajat sun muut, että niitä on mentävä siinä, 
mutta jos jotain koneen joku korjaus taikka tämmösiä katos josku, ettei niitä tartte, kun 
ei se oo ihan akuutti, että ne tars nyt jus laittaa joku, että sitä voidaan sitten, kun tulee 
sopiva aika tehdä semmonen homma ja joku homma sillon taas ja joku homma voidaan 
tehdä, kun kone seisoo muusta syystä, että. Että tämmöstä on nääks järjestämistä siinä 
on. Se juur lisää tommosta vapautta (naurahtaa), voi sanoo.” (1989)

Pitkään kutomossa työssä olleena Laurin puheessa tulee hyvin esiin tekstiilialan 
yleiset muutokset: pyrkimys erikoistekstiilien ja uusien kangaslaatujen valmistami-
seen sekä lyhyet sarjat.

”Kun tota laadunvaihtoo sitä sitten tehdään niin jumalattomasti nykyään. Että sitä teh-
dään, vaikka kyllä sen kaikki tunnustaa, että sitä on lisääntyvässä määrin aina vaan. Pie-
nempiä ja pienempiä pätkiä kudotaan, ettei semmosia pitkiä, kun Neuvostoliiton kauppa 
kukoisti, niin sitähän meni samettiakin, toi toinen puoli vallan kävi, ettei siä muuta 
ollukkaan kun samettia, melkein. (…) Ne kävi vuosikaupalla, kuukausimääriä kumminkin 
ja taisi vuosikaupallakin samassa koneessa sama laatu mennä. Nyt se on ihan utopistista 
semmonen. Kudotaan tukki, muutama sata metriä taikkaa 1 000, 2 000 ja sit vaihdetaan. 
Se on sitten taas kudottu se tilaus, satsi. Sitten vaihdetaan uutta, jos on vaihtaa. Sem-
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moseksi on, ja kova työ, sama työ aina nääks, jos sitten kudot pienen pätkän tai isomman, 
pitemmän pätkän.” (1989)

1981 KOULUTUS SVEITSISSÄ
H: Minkälainen kurssi siellä oli?
”No, en oo missään ennen, ulkomaille ensimmäinen reissu. Jo se meno sinne, että mie-
lenkiintosta ja semmosta outoo tietysti, kun ei oo ollu isommin. Siellä oli viiden viikon 
kurssi. Ja siis siinä mielesä se oli aika tavalla helppookin, ei se siis ollu kaikille, mutta 
kun me oltiin si jo oltu -76 vuodesta näillä peruskoneilla. (…)Siellä oli Mäntynen [tuo-
tantopäällikkö] niinkun tulkkina meitin porukalle siellä missä saksankielistä opetusta an-
nettiin. (…) Siinä mielessä oli sillälailla ihan mukavaakin tietysti, että tiesi jotain niistä. 
Mutta kun aattelee, että sinne ihan kylmiltänsä olis joutunu, että olis lähetetty sinne, 
että ny tulee tämmösiä koneita. (…) Kyllä se perusteellinen kurssi oli, siellä mentiin 
kaikki ihan alusta loppuun. (…) Ensin teoria esitettiin siinä, jos mää ny oikeen muistan, 
mentiin läpitte ensinnä kalvoilla ja kirjotettiin ja sen jälkeen mentiin käytäntöön. Mutta 
meitillä oli sillai, niin ainakin kehuvat ja niin varmaan olikinkin kurssin paras vetäjä. Kyl-
lä mekin se siinä huomattiin, kun siltä tultiin niin yhtämittaa kysymään kaikkia neuvoja 
ja lainaamaan kaikkia sitten. (…) Että ei meitilllä oo kyllä kun mukavia muistoja siltä 
reissulta ja opetuksesta. Se mentiin ensin läpitte teoriassa ja sitten mentiin sama sillä 
koneella.” (1989)

1989 UUSI ASUNTO
Asunnon hankinta ei tule esiin kummassakaan haastattelussa.

1996 KUTOMON TOIMINNAN LOPPUMINEN JA SIIRTYMINEN 
VIIMEISTÄMÖÖN 

H: … kertosiksää siitä vaiheesta sitten kun kutomo lakkas?
”Siitä katastrofista vai? (…)”
(…)
”… Nii-in, kyllä se nääks tiedossa oli jonkun aikaa muutaman kuukauden, vaikkei sitä 
kyllä, sillon kun viimeks oltiin [edellinen haastattelukerta vuonna 1989] niin niin olis 
kuvitellu, että se loppuu. Ja tota, mulle tuli nyt 34 kun mää nyt olen ollu firmassa. Se 
kolkytävuotta tuli melkein, ei se ny ihan, mutta melkein tuli täyteen. Oli se valtava pauk-
ku tietysti sillälailla. Aika raskasta oli kuule tulla (nauraa) tänne, niin oli monella muullakin 
että kyllä kun tota käytävää ensimmäisen kerran tänne tultiin, niin kyllä ne jalaat paino 
(naurahtaa) Ja kun uutta opettellee ja vaikka tää ny täsä on aina ollu, niin hyvin vähän 
täälä muut on käyny täälä viimeistämön puolella, mitä pieniä lenkkiä joskus muutama on 
tehty. Ei tästä tienny oikeen mittään (…).”
(…)
”(…) … ja minä tulin tänne valkasukoneelle opettelemaan. No siinä oltiin, olin sillain 
niinkun kolmantena sitten niin kattelemassa, mut sit sieltä joutu kuitenkin taas jälkeen päin, 
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siinä oli pitkä oppiaika, ei vieläkän oikeen (nauraa), mutta mennee nyt jo… (…) Mutta tää-
lä näin niin kyllä se niinkun burnoutin olis niinkun saanu (nauraa). Se meni kauan ennekun 
jotenkin sai mielensä takasin.”
(…)
H: Millain se siitä sitten lähti meneen toi homma, että?
”No, kyllä se siinä sit, kyllä se niin oli, aika surkeeta oli (nauraa), muttä lähti se si vaan 
päivä kerrallaan nääs ei se siittä auttanu, kun aatteli, ettei se siitä parane ja tietenkin 
oli vähän tuttua väkee osaks oli ja kone oli mitä, kauhee romisko nääks, 60 metrinen kone 
tosa. Sitten toi sano Vataja  [työnjohtaja] että täsä menee vuosi ennenkun tän koneen 
oppii sillälailla nääks. Mää, että ai-ai (nauraa). Aattelin, että varmaan meneenkin, mutta 
noin, kyllä siinä si on mennykin aikaa …” (2000)

”(…) Alun perin oli apeet taikka surkeet [tunteet], mutta tota kyllä se kesti semmonen jol-
lain lailla mulla oli, vaikka tohon koneelle kyllä yritti ruveta opetella, mutta jotenkin nääks 
se silti se henkinen juttu siinä oli semmonen -äh-. Mutta ei se kone, emmää sitä aattele, ei 
se nyt siinä niin kauheesti, siihen nyt täyty opetella jo puoliväkisten, että aattelin, että se 
on PAKKO. Että ei se, mutta se henkinen ilmapiiri siis, ittessä täällä, ei se koneella siis 
se kesti kyllä se semmonen jollainlailla ja. Mitä, kuinka sen nyt sanos oikein, sinne se 
sopeutuminen niin kyllä jotenkin se, että tänne tultiin ja on jollain lailla vaan. Kai se oli 
siinä, kun oli ikkään jo ollu siellä ja sekin oli.” (2000)

Lauri tuo varsin vahvasti esiin muutokseen liittyvät tunteet ja tunnelmat. Kokemus-
ta voi pyrkiä ymmärtämään laitosmiehen ja esikäsittelylinjan hoitajan työn vertai-
lun kautta: 

”… kyllä jollain lailla toi kyllä oli se laitosmiehen semmosta mielekk- tai niin no, kyllä se oli 
semmosta monipuolisempaa ja ei ollu noitten aineitten kans. Tossa ny on, no nää nyt oi-
keestaan menee aika paljon sieltä putkia pitkin, ettei sillälailla niinkun tuolla joudutaan 
ämpärillä kantaan ja muillakin tossa [värjäämössä] ja siellä ne joutuu ja monennäköseen. 
Tässä on toi live, livettä, kyllä sitä varroo täytyy täsäkin että kun niitä näytteitä otetaan 
ja muuta. Niin, niin kyllähän tuolla [kutomossa] oli, kyllä toi monipuolisempia homma. Ja 
sekin teki paljon, oli hyvä porukka! (…) Niin, siihen oli nääks kasvanu, siinä oli semmosia 
vanhoja tietysti kun oli ollu jo siinä ollu sit jo taas töissä jo vuosikymmeniä ja vuosia ainakin 
samassa töissä ja.”
H: Jos ihan aattelee vaativuutta näissä kahdessa eri tehtävässä, että onko?
”Kyl se niinkun sillälailla vaativampikin oli se [laitosmiehen homma], kun siinä joutu sen ko-
neen korjaamaan ja laittaan ne laadut, tuotiin tukit koneeseen, laitettiin laadut ja laatu-
akin täyty, ei olis saanu virheitäkään olla ja. Että tää ja jatkuva semmonen valvonta ja ja 
oli siinä mielessä vaativampaa. (…) …. Että täsä [esikäsittelylinjalla] on hermostuttavaa 
se, esim. tässä on jumalaton määrä kangasta tuolla koneessa, saattaa olla kilometrikau-
palla kun parhaita, että kun se pysähtyy se kone jostain syystä, se tars saada äkkiä käy-
mään. No siinä on heti nääs tulee aika lailla pian tulee ne, niitä valssinjälkiä just noissa, 
kun siinä on live-, vahvat lippeenliemet ja kummonen ajokin, että onko löysempää lientä 
ja onko kirreempää lientä vai. Niin se tars saada, se ressaa nääks että sen kerkiää (nauraa) 
että ei tuu sitten paljon sutta.”
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H: Siinä edellessä työssä ei sitten, siinä sai paremmin rauhassa sitä korjailla
”Just, juu”
H: Vaikka olihan siinä tietysti jokku paineet?
”Oli nääks jos siä joutu, (…) että siellä on vikaa ja siellä on vikaa (…) mutta se on 
kumminkin, että kone seisahtu siihen paikkaan. Ei tuu sitä virhettä jatkuvaa, jos se vaan 
huomataan, niin pannaan kone seisoon ja ei se oo semmonen. Se on sentään hidasta se 
kutominen ja sit sen saa poikki siittä sen. Se on ollu semmonen täsä koneella juuri, että 
aattelee, että menee haaskuun (naurahtaa).” (2000)

Muutos oli erittäin suuri tunnetasolla, johon liittyy kokemus työn vaatimusten vä-
hentymisestä, ammatti-identiteetin ja oman työyhteisön katoamisesta. Laurin ker-
toman mukaan myös palkka huononi noin 20 prosentilla. 

6.3 Työorientaatiot ja työn merkitys 

Työorientaatio kuvaa toisaalta työntekijän subjektiivista työn kokemista tai teke-
misen tapaa, jonka voi nähdä jännitteenä vastuullisuuden ja ”antaa mennä, mitä 
väliä” -mentaliteetin välillä (vrt. Silvennoinen 1998, 95), toisaalta työn merkitystä 
elämänkokonaisuudessa (vrt. työhön sitoutuminen, kuva 4). 

Haastattelupuheessa tulee esiin oma sitoutunut ja vastuullinen tapa tehdä työtä, 
”jotkut toiset” ovat välinpitämättömämpiä ja vähemmän työhönsä sitoutuneita:

”Tuollahan voi olla vaikka vähän rahanahne ja tekee kamalasti, mutta ei välttä-
mättä tartte se työn jälki sitten olla niin kauheen (hyvä). Saattaa tehdä huonoja 
nippuja, että seuraava, joka tekee, saa tehdä kauheen sekasia nippuja taik-
ka tämmösiä. Sitten saattaa toinen ihminen joka tekee rahallisesti vähemmän 
mutta kumminkin aattelee, että ’jaa, mää teen toisellekin sitten, että se saa täs-
tä jonkun tolkun tästä nipusta taikka tästä työstä’. Se markka tai kaks ei sitten oo 
niin kauheen tärkeetä, että saanko mää sitten markan enemmän.” (Soile 1989)

Välinpitämätöntä suhtautumista työhön on tekstiilitehtaassa tukemassa palkkaus-
järjestelmä (erityisesti urakkapalkka) ja työn tayloristinen organisointi. Työorien-
taatio rakentuu työn ja sen tekijän suhteena. Työn kokemisessa tulee läpi työn luon-
ne suhteellisen yksinkertaisena ja yksitoikkoisena teollisuustyönä:

”(…) Mutta kyllä joskus niinkun aattelee, että niinkun vetää kaheksan tuntia 
sitä kangasta päällekkäin (naurahtaen) että. Joku kysyy, että onko mielekäs-
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tä, niin kyllä se täytyy sanoo, että ei kyllä todellakaan (naurahtaa)…” (Toini 
2000)

Suhteellisen muuttumaton teollinen työ tuottaa ristiriitaa työntekijän subjektiivi-
siin kompetensseihin ja työorientaatioihin:

”No ei se välttämättä ihan ideaali (nauraa) ala oo ollu mutta semmonen kuiten-
kin sitten missä on niinkun silleen viihtyny. Kyllähän siis toi siis toi ihan niisit-
täminen jonain päivinä tuntuu, ettei tässä paljon haasteita oo että (naurahtaa) 
että ei se niinkun. Että vois olla vähän haastavampaakin työtä, että joka päivä 
olis vähän enemmän jotain uutta ja pohdittavaa. (…)” (Pirkko 2000)

Työyhteisön merkitys kompensoi työn huonoja puolia: 

H: Miten tän työn merkitys sulle niinkun ylipäätään?

”On se semmonen, että saa, niin, jos ei töitä olis, niin kyllä tulis mökkihöpe-
röks, että kyllä sitä kaipaa jo työkavereita ja että on se semmonen säännöllinen 
elämänrytmi. Mukava.”

H: Ooksää jossain vaiheessa aatellu hakee jostain muualta töitä taikka ooksää 
hakenu?

”En oo. Oon tietysti aina aatellu oon joskus sillai, kun oikeen harmittaa, että 
kun on niin huono työ, kun huono palkka on. Palkkaa tietysti kun sais enem-
män. Muttei sitä, sitä aattelee, ettei ne siittä parane. Ja jos on hyvät työkave-
rit, niin millä niitä raskii jättää (nauraa).”

H: Niin että ne on tärkee asia?

”On, se on tosi tärkeetä. Kun tulee työkavereittensa kans toimeen, niin siellä 
on ihan mukava olla.” (Maarit 2000)

Yhteisöllisyyden voi nostaa merkitykselliseksi työn tekemisen ja työhön orientoitu-
misen kontekstiksi, vaikka fyysinen (meluisa ja sokkeloinen) ja teknis-organisato-
rinen ympäristö (työntekijän sidoksisuus koneeseen) on yhteisöllisyyttä enemmän 
rajoittamassa kuin mahdollistamassa. 

Neulostarkastaja tuo työnsä edellyttämän osaamisen yhteydessä esiin sitoutu-
neen ja vastuullisen työhön orientoimisen työpaikan säilymisen ehtona:

”Täytyy ensikskin pitää työstään. Jollei pidä työstään, niin sitten siinä laittaa sil-
mänsä kiinni kyllä välillä. Täytyy syventyä siihen ja olla tunnollinen. Emmää muu-
ta tiedä. Koskahan siitä riippuu sitten taas meidän kaikkien eteenpäinmeno, että 
saadaan kunnon tavara. Työntekijöitten täytyy hallita työnsä.” (Annikki 1989)
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Mervin, Sarin ja Laurin case-kuvauksista on luettavissa vahva ammatillinen ja si-
toutunut työorientaatio. Tällainen työorientaatio näytti lisensiaattitutkielmassani 
(Mäkinen 2000) suuntaavan ja edistävän työssä oppimista tavallisina työpäivinä 
(ks. luku 8.2).

”Niin, ei nekään [kutojat] kyllä tiedä sillälailla niistä. Emmää usko ainakaan, 
että ne sillai ihan niin tietää kun tai riippuu tietysti kutojastakin, just siitä, 
että mistä on kiinnostunu, että haluaako tietää vai haluaako vaan lyödä sitä lan-
kaa sinne väliin (naurahtaa).” (Pirkko 2000)

Teollisuustyötä tekevien naisten työorientaatiota on luonnehdittu perheeseen suun-
tautuneeksi instrumentaalisuudeksi (ks. Kasvio & Piispa 1985, 29–31; Kasvio 1988, 
10). Työ toimeentulon välineenä ja muuta elämää häiritsevänä tekijänä tulee myös 
omista aineistoistani selkeästi esiin: 

”(…) täälä käydään vaan töissä, se elämä on sitten niin tuolla ulkopuolella, 
että jos jollekin on niin, että viihtyy täälä, mutta kyllä mää kirmaan ainakin 
ilomielin aina kahdeksan tunnin jälkeen tonne, jarruvalot vaan näkyy kun mää 
kaasutan jo pois.” 

H: Mulla tässä yks kysymys olikin, että työn merkitys elämässäsi? (naurua) 

”Pakollinen paha, että oon sitä aina sanonu, vaikkei tääläkään mitkään maan 
mainiot niinkun ansiot oo niinkun siinä mielessä, että nyt mitenkään revitte-
leen pääsis, mutta leivän käyn hakemassa täälä ja se [harrastus] on niin tällä 
hetkellä se semmonen mistä niinkun lähinnä saa sen tekemisen tyydytyksen 
jostain työstänsä.” (Jenni 2000)

Viitteiksi instrumentaalisesta ja välineellisestä työorientaatiosta olen tulkinnut 
myös haastattelupuheen, jossa työn hyvinä puolina mainitaan se, että aika kuluu 
työssä nopeasti:

”No emmää tiä, kyllä tossa ihan mukava on olla. Siinä kuluu aika, kun siinä on 
aina jotain. (…)” (Raimo 1989)

”Se on todella mielenkiintonen homma, kun se päivä menee niin äkkiä.” (Anni 
1989)

Työolotutkimuksissa yli puolet työllisistä pitää ansiotyötä erittäin tärkeänä elämän-
sisältönä eikä tässä ole tapahtunut suuria muutoksia 1980-luvun puolivälistä 1990-
luvun lopulle (Lehto & Sutela 1998, 6–7). 
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Kaijan puheenvuorossa tiivistyy työn monet merkitykset: raha, itsensä toteutta-
minen, sosiaalinen vuorovaikutus, työ elämänrytmin jäsentäjänä sekä työorientaa-
tiona työn kunnolla tekeminen:

H: Miten tän työn merkitys tässä sun koko elämässä, niin miten sää sitä arvioi-
sit, mikä merkitys työllä on ollu ja on nyt tällä hetkellä?

”No tietenkin se on, kaiken tärkeempi on tietysti se raha minkä siitä saa ja sit-
ten tota se, että kokee jollain lailla tär-, tarpeelliseks, tärkeeks sillain, että kun 
kuitenkin omasta mielestäni noin oon hyvä siinä työssä. Että tota sillai kokee tar-
peellisena ja on tietysti se sitten toikin, että näkee työtovereita. Että se mitä ny 
keskustellaan tauoilla ja tollain noin niin onhan sekin tietysti semmosta ihan 
mielekästä. Tosiaan se, että onhan se sillain niinkun ajaankulukin, että olishan 
se tylsää, jos vaan kotona istuis että kuitenkin se määrätynlainen ohjelma.” 

(…)

”(…) Aina mää oon niinkun sen työnteon sillain tärkeeks kokenu, etten mää 
missään tapauksessa haluaisi olla työttömänä tai jotain tollain, että tykkään, 
että työtä pitää tehdä ja kunnolla. Ehkä kun on saanu semmosen vanhanaikasen 
maalaiskasvatuksen, niin se on niinkun jo sieltä lähtösin. (…).” (Kaija 2000)

Teollisuustyöntekijät vastaavat tekevänsä työtä vain rahan vuoksi, mutta esimer-
kiksi Burawoy (1979) on osoittanut, että tämä on julkikäyttäytymistä, tapa puhua 
omasta työstä ja perustella omia työn tekemisen motiiveja. Työskenneltyään vuoden 
konepajassa instrumentalismin takaa Burawoylle paljastuivat moniulotteisemmat 
työorientaatiot. Esimerkiksi urakkaan pääseminen ja hyvät ansiot voivat olla työn-
tekijälle kulttuurinen arvo, joka tuottaa statuseroja työntekijöiden välille. Urakoilla 
voidaan myös pelata: hyvään tulokseen päästään työn intensiteettiä lisäämättä (ks. 
myös Kortteinen 1992). 

Työ tekstiilitehtaassa jäsentyy paitsi keinona (toimeentulon ansaitseminen), 
myös ammattina (ks. esim. case Lauri). Elämäntehtäväksi tai kutsumukseksi työtään 
tekstiilityöntekijät eivät kutsuneet. Työorientaatiot ilmentävät myös jännitteisyyttä: 
toisaalta omaan (pysyvään) työpaikkaan ollaan tyytyväisiä, toisaalta haikaillaan 
mielekkäämpään tai ainakin paremmin palkattuun työhön. Työkokemuksen ka-
peus ja (ammatillisen) koulutuksen puute jättävät tekstiilitehtaan työntekijät mar-
ginaaliin ammatillisen urakehityksen ja työmarkkinakelpoisuuden näkökulmasta 
(vrt. Rautakilpi 2003). 

Vuonna 2000 haastateltujen työntekijöiden elämänkokonaisuus hahmottuu hei-
dän elämänviivoille merkitsemiensä merkityksellisten tapahtumien kautta (tau-
lukko 28). Tekstiilityöntekijöiden elämä näyttää kulkevan hyvin perinteistä rataa: 
lapsuuden kodista suoraan tai koulun kautta työhön, perheen perustaminen, lasten 
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varttuminen jne. Elämänviivatehtävän yhteydessä monet totesivatkin elämänsä ol-
leen hyvin tasaista. Työ paikantuu keskeiseksi elämänsisällöksi suhteessa perhee-
seen. Koulutus, opiskelu tai harrastukset eivät näyttäydy merkityksellisenä elämän-
kulun jäsentäjänä. 

Vilma Hänninen (1987, 193–195) on löytänyt kolme erilaista tehdastyöläisten 
elämänstrategiaa: 

1. Elämän aineellisen turvallisuuden tavoittelu 
2. Pyrkimys maaseudun elämäntapaan vapaa-ajalla ja 
3. Ei pyrkimyksiä, tyydytään olemassa olevaan. 

Varila ja Rekola (2003, 90–91) liittävät näihin elämänstrategioihin työssä oppimi-
sen. Ensimmäisessä strategiassa korostuu hyötynäkökulma ja tekninen rationali-
teetti: ”työssä oppiminen on arvokasta, jos se edistää taloudellista hyvinvointia tai 
tuottaa työelämän ulkopuolella hyödynnettäviä taitoja”. Toisessa strategiassa koko-
naisuus on etusijalla, jolloin ”merkittäviksi työssä oppimisen tuottamiksi tuloksiksi 
voidaan näin arvioida esimerkiksi sosiaalisen kiinteyden lisääntymisen, yhteisen 
arvopohjan selkiintyminen tai yhdessä viihtyminen.” Kolmannessa strategiassa ei 

TAULUKKO 28. Työntekijöiden (n=17) elämänviivoille merkitsemät työhön ja muuhun 
elämään liittyvät tapahtumat (suluissa mainintojen määrä)

1950-luvulla 1960-luvulla 1970-luvulla 1980-luvulla 1990-luvulla 2000-luvulla

Työelämään 
siirtyminen (2)

Työelämään 
siirtyminen (2)

Työelämään 
siirtyminen (2)

Työelämään 
siirtyminen (3)

Tehtaaseen 
töihin (6)

- Tehtaaseen 
töihin (6)

Tehtaaseen 
töihin (3)

Tehtaaseen 
töihin (1)

Muutoksia 
työtehtävissä 
(1)

Muutoksia 
työtehtävissä 
(3)

Muutoksia 
työtehtävissä 
(6)

Muutoksia 
työtehtävissä 
(7)

Muutoksia 
työtehtävissä 
(3)

Henkilöstö-
koulutusta (3)

Henkilöstö-
koulutusta (5)

Henkilöstö-
koulutusta (3)

Henkilöstö-
koulutusta (1)

Koulutukseen 
liittyviä tapah-
tumia (2)

Koulutukseen 
liittyviä tapah-
tumia (3)

Koulutukseen 
liittyviä tapah-
tumia (4)

Koulutukseen 
liittyviä tapah-
tumia (3)

Koulutukseen 
liittyviä tapah-
tumia (3)

Perhesuhtei-
siin liittyviä 
tapahtumia (2)

Perhesuhtei-
siin liittyviä 
tapahtumia (5)

Perhesuhtei-
siin liittyviä 
tapahtumia (9)

Perhesuhtei-
siin liittyviä 
tapahtumia (6)

Perhesuhtei-
siin liittyviä 
tapahtumia 
(10)

Perhesuhtei-
siin liittyviä 
tapahtumia (1)

Harrastuksia 
(1)

Harrastuksia 
(1)

Harrastuksia 
(4)

Harrastuksia 
(1)
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ole tavoitteita eikä pyrkimyksiä. Varilan ja Rekolan mukaan oppiminen, myös työs-
sä oppiminen, edellyttää tietoisuutta ja tavoitteellisuutta40. Koska tässä strategiassa 
ei pyrkimyksiä ole, ei ole myöskään oppimista. 

Haastattelemieni tekstiilitehtaan työntekijöiden puheesta on löydettävissä kaik-
kia em. elämänurastrategioita ja niiden yhdistelmiä. Työtä tehdään paljon, ylitöitä 
ja urakkaa, aineellisen turvallisuuden saavuttamiseksi ja ylläpitämiseksi. Aineelli-
seen hyvinvointiin liittyy paitsi oma koti, myös mahdollisuus taata omien lapsien 
kouluttautuminen. Kodin piirin ulkopuolisia merkityksellisiä asioita elämänviiva-
tehtävän kautta olivat erilaiset liikuntaharrastukset ja matkustelu. Työstä oppimis-
ta, siinä merkityksessä, että työssä opittuja taitoja voisi käyttää työn ulkopuolisessa 
elämässä, en haastattelupuheesta tavoittanut. Muutoin ensimmäinen ja toinen elä-
mänurastrategia näyttäisi painottuvan aineistojeni työntekijöillä, mutta myös ajau-
tumista (strategia 3) on tekstiilityöntekijöiden haastattelupuheesta tulkittavissa. 

6.4 Koonta: Työ, muutos ja oppiminen 

Keskeinen työelämän tutkimuksen tarkastelunäkökulma on asettunut taylorismin 
ja työn ns. uusien organisaatiomuotojen välille kysymään, mitä tulee taylorismin 
tilalle. Tekstiili- ja erityisesti vaatetusteollisuutta on pidetty taylorismin tyyppiesi-
merkkinä, mutta toisaalta ryhmätyömuotoiseen työn organisointiin on siirrytty 
erityisesti vaatteiden kokoonpanossa 1990-luvulla. Omista aineistoistani tiimityötä 
tai muitakaan selkeitä ns. uusia työn muotoja en tavoittanut. Työn rakenteet ja piir-
teet näyttivät kyselylomakevastausten perusteella säilyneen pääpiirteissään saman-
laisina 1989–2000, vaikka tekstiiliteollisuuden lähitoimintaympäristöissä ja laajem-
minkin maailmantaloudessa on tuona ajanjaksona tapahtunut valtavia muutoksia. 
Beckin (1995, 14) mukaan teollisen yhteiskunnan reflektiivinen modernisaatio ete-
nee ”kissantassuin”: tutkijat eivät tavoita tätä muutosta, kun kokoavat aineistojaan 
vanhoihin luokituksiinsa. 

Muuttumattomuuden kuva muuttuukin haastatteluaineistojeni kautta. Vaikka 
kuulen puhetta siitä, että mikään ei ole muuttunut, joustava tuotanto41, tekninen 

40 Omassa käsitteistössäni myös ei-tietoinen ja ei-tavoitteellinen toiminta on oppimista, jos se on haas-
tattelupuheesta luettavissa.

41 Tekstiilitehtaissa joustavoittaminen on ollut erityisesti määrällistä (työntekijöiden ja/tai työtuntien 
määrän joustaminen tuotannon volyymin vaihdellessa) ja toiminnallista (työtehtävien organisointi 
niin, että sama työntekijä pystyy toimimaan useammissa työtehtävissä).
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kehitys ja työntekijämäärän supistuminen tuottavat yhdessä ja erikseen muutosta 
työn arkeen. Erilaiset poikkeus- ja ongelmatilanteet kuuluvat normaaliin työhön 
ja muodin ja sesongin mukaan vaihtuvat ja tilauksen perusteella tehtävät (lyhyet) 
sarjat lisäävät osaltaan työn vaihtelevuutta. Yleisenä muutossuuntana näkyy ns. 
avustavien työntekijäryhmien vähentyminen tai poistuminen ja siten jäljelle jää-
vien työkokonaisuuksien laajentuminen. Työntekijöiden määrän vähentyminen on 
merkinnyt joustavuus- ja monitaitoisuusvaatimusten lisääntymistä. Koska myös 
työnjohtajien määrä on vähentynyt, työntekijöiden työ on osittain laajentunut myös 
vertikaalisesti. Aineistojeni perusteella on nähtävissä siirtymää taylorismista kohti 
inhimillisempää ja monipuolisempaa työtä, mutta syviä ja laajoja, hierarkkisia ra-
kenteita tai työorganisaatiota tehtaan lattialla merkittävästi muuttaneita muutoksia 
ei tutkimusaineistoistani löydy. 

Alasoini (1993, 68–70) on ehdottanut taylorismin vaihtoehdoiksi ammattitaitois-
ta ja yhteistoiminnallista tuotantotyötä, tietokoneavusteista uustaylorismia tai po-
larisoitua tuotantotyötä. Aineistojeni perusteella polarisoitu tuotantotyö näyttäisi 
olevan tekstiilitehtaan vastaus. Kuten olen pyrkinyt osoittamaan, työ tekstiiliteh-
taassa on paitsi hyvin moninaista (osaamisen ja oppimisen mahdollisuuksienkin 
näkökulmasta), niin myös selkeästi naisten ja miesten töihin jaottuvaa. Miesten työ 
on (jako)avaintyötä, naiset käyttävät koneita. Sukupuolittunut työnjako on muotou-
tunut käytännöllisistä syistä (esim. naistyövoiman saatavuus avustaviin tehtäviin), 
ei niinkään työn ”objektiivisista” vaatimuksista käsin. Tekniikka tuo mukanaan 
sukupuolittuneen jaon (deGroot & Schrover 1995) ja koneisiin on lyöty sukupuo-
lileima42 (Cockburn 1988, 37–38). Naisten (työn) erityispiirteistä kertonee sekin, 
että toisaalta taylorismin katsotaan soveltuvan naisten työn organisointimuodoksi 
(esim. Alasoini 1990; Piispa 1997), toisaalta myös tiimityö on toteutunut aidosti 
nimenomaan naisilla (Lavikka 1997). Sukupuolittunut työnjako on tekstiiliteolli-
suudessa syvälle juurtunut kulttuurinen piirre, jota naiset itsekin uusintavat:

”Voimme leikiten löytää stereotyyppisiä luonnehdintoja kuvaamaan naisten työtä 
teollisuudessa: naisten työ vaatii tarkkuutta, näppäryyttä, tunnollisuutta, nopeutta, 
yksitoikkoisuuden sietokykyä ja sidoksisuutta yhteen työpisteeseen. Miesten töistä 
voidaan löytää likaa, rasvaa ja koneita, mutta myös itsenäistä ratkaisua vaativia teh-
täviä, suurten kokonaisuuksien hallintaa ja yhteistyötä työtoverien kanssa. Ja niin-
hän se voi ollakin: jos näitä kysytään työntekijöiltä, he todennäköisesti vastaavat 
tyyppiodotuksen mukaisesti.” (Piispa 1997, 49.)

42 Miesten ja naisten oletetaan olevan erilaisessa suhteessa erilaisiin työkaluihin. Miehille on luontaista 
osata käyttää koneita, tehdä asennuksia jne. Käyttöönottovaiheen jälkeen, kun kone näyttää toimivan 
moitteettomasti, nainen voi tulla koneen käyttäjäksi. (Vrt. Piispa 1997, 49.) 
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Työssä käytettävän tekniikan kehittyminen tuottaa kuilua nykyisen ja vaadittavan 
osaamisen välille. Aineistoistani on kuitenkin luettavissa, että itsestään selvästi uusi, 
modernimpi kone ei oppimishaastetta tuota. Jatkuva uuden oppiminen tai innova-
tiiviset kvalifikaatiot eivät jäsenny osaksi tekstiilitehtaan työntekijän arkea. Työn 
muutospaikoissa korostuvat oppimisen säilyttävät, perinteisessä pitäytyvät piirteet, 
minkä tulkitsen liittyvän muutosten toteuttamisen tapaan: ylhäältä alas. Muutokset 
ovat kuitenkin myös kommunikatiivisen ja reflektiivisen oppimisen paikkoja (ks. 
esim. kankaan esikäsittelyprosessin automatisointi, luku 6.2.3 tai case Mervi).

Kulttuurisena muutoksena on pyrkimys joustavaan ja monitaitoiseen työvoiman 
käyttöön tehtaan sisällä. Näissä muutostilanteissa syntyy jakoa paikallaan pysyviin 
ja ”heittopusseihin” 43. Tulkitsen, että ositettuna opetettu kapea työtehtävä on kiin-
nittänyt työntekijän omalle paikalleen, omalle koneelleen, jossa toiminta on rutii-
neihin kangistunutta ja jossa oppiminen on totunnaisessa pitäytymistä. Tuotannol-
listen kausivaihteluiden ja asiakaslähtöisen valmistuksen vuoksi tehtaassa kuitenkin 
tarvitaan joustavia työntekijöitä. Tämä näkyy muutoksena uusien työntekijöiden 
opastamiskäytännöissä siten, uusi työntekijä alusta asti perehdytetään vähintään 
kahdelle eri koneelle tai useampaan kuin yhteen työtehtävään. 

Hyvän työn suunnittelun ja samalla myös työssä oppimisen kriteerit ovat peräi-
sin sosiotekniseltä koulukunnalta (ks. esim. Järvinen & Poikela 2000, 317):

1. työkokonaisuuden kattavuuden periaate
2. suorituksen ja valvonnan ykseyden periaate
3. tehtävien monipuolisuuden periaate
4. työn ajallisen autonomian ja itsesäätelyn periaate sekä
5. vuorovaikutuksen ja yhteistyön periaate

Työstä tekstiilitehtaan lattialla näitä piirteitä saa hakea, vaikka aineistojeni perus-
teella onkin nähtävissä hienoista taylorismin murtumaa. Tästä lähtökohdasta käsin 
kaikki oppiminen, joka on muutakin kuin sopeutumista ja sietämistä, on nähtävä 
arvokkaana. 

43 Katri Komulainen (1998) tarkasteli tutkimuksessaan, millaisia kertomuksia eri-ikäiset naisopiskelijat 
tuottavat sosiaalialan koulutukseen hakeutumisestaan. Ennen koulutukseen hakeutumista kodin-
konetehtaassa työssä olleen naisen puhetta Komulainen tulkitsee: “ ’Kellokortti’, ’heittopussi’ sekä 
kasvottomaan massaan assosioituva ’porukan’ käsite ovat tehokkaita sanavalintoja rakentamaan 
käsitystä työntekijästä täydellisesti ilman valtaa olevana, vaihdettavissa olevana sukupuolettomana, 
iättömänä objektina. (…) Ilmaukset, ’joutu menemään’, ’siirreltiin’, tehostavat vaikutelmaa anonyy-
mistä ja tätä kautta tavoittamattomasta vallankäytöstä. Tulkinta työläisistä kollektiivisena, aktiivise-
na toimijana on tästä perspektiivistä katsottuna mahdottomuus.” (Komulainen 1998, 94.)
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Työn organisointi – sekä virallinen että kulttuurisesti ja paikallisesti muotoutu-
nut työnjako – on väistämättä määrittelemässä työssä oppimisen mahdollisuuksia. 
Tayloristisessa työorganisaatiossa korostuu instrumentaalinen oppiminen, sopeu-
tuminen ja yritys–erehdys-oppiminen, kun työntekijä autonomia on kapea. Ns. uu-
sissa, joustavissa työn organisointimuodoissa tilaa tulee ja työ alkaa myös edellyttää 
kommunikatiivista ja uudistavaa oppimista. (Vrt. Ellström 1998, 47–48.)

Vaikka kokemuksessa on läsnä aina konteksti (se tai ne), aineistojeni perusteella 
katson, että konteksti ei ole yksiselitteisesti ja -suuntaisesti määrittämässä oppimis-
ta ja sen luonnetta. Oppiminen työssä näyttäytyy aineistojeni kautta jatkumolla, 
jossa toisessa päässä on ei-oppiminen ja ei-kasvattavat kokemukset, toisessa päässä 
reflektiivinen ja emansipatorinen oppiminen. 
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7 KOULUTUS TEKSTIILITEHTAASSA 

Työ tekstiilitehtaassa ei tutkimusaineistojeni perusteella ole sellaista ammattityötä, 
että se edellyttäisi ammatillista peruskoulutusta eikä työ näytä muuttuneen aina-
kaan siinä määrin, että olisi syntynyt selkeitä lisä- tai täydennyskoulutustarpeita. 
Teollisuuden naistyöntekijät määrittyvätkin henkilöstökoulutuksen kentillä kou-
lutusproletariaatiksi (Rinne, Silvennoinen & Valanta 1995, 150). Tässä luvussa et-
sin koulutuksen merkityksiä tekstiilitehtaan työntekijöiden haastattelupuheessa ja 
paikannan koulutusta suhteessa työhön ja oppimiseen. Koulutuksen marginaalissa 
tarkastelen myös tekstiilitehdasta koulutuksen järjestäjänä, koulutuksen volyymeja 
ja sisältöjä.

Koulutuksella tässä tarkoitan erityisesti henkilöstökoulutusta eli koulutusta, jota 
työnantaja on työntekijöilleen järjestänyt tai kustantanut, mutta myös muuta hen-
kilöstön kehittämistä, esimerkiksi laatupiirit tai työkyvyn ylläpitämiseen liittyvä 
toiminta. Näin määriteltynä koulutus kattaa laajasti sekä ammatillisen peruskou-
lutuksen, ammattiyhdistyskoulutuksen, työhön liittyvän täydennyskoulutuksen ja 
muun koulutus- ja kehittämistoiminnan. Henkilöstökoulutuksen lisäksi tämän lu-
vun lopussa tarkastelen tekstiilityöntekijöiden omaehtoista, vapaa-ajalla tapahtuvaa 
opiskelua.

7.1 Mitä, kuinka paljon ja kenelle?

Aikuiskoulutukseen osallistuneiden määrä on kasvanut 1980-luvulta alkaen. Kas-
vu on toteutunut nimenomaan ammatilliseen aikuiskoulutukseen osallistuneiden 
määrän kasvuna. Vuonna 2000 ammatilliseen aikuiskoulutukseen osallistui yli 1,2 
miljoonaa aikuisikäistä eli puolet työvoimasta (Aikuiskoulutustilasto 2000). Ai-
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kuiskoulutukseen osallistuminen kasautuu toimihenkilöammateissa työskentele-
ville ja korkeasti koulutetuille. Koulutukseen osallistumisen volyymi laskee, kun 
tarkastellaan teollisuustyöntekijöiden tai vailla perusasteen jälkeistä tutkintoa ole-
vien kouluttautumista.

Kaikista teollisuustyöntekijöistä henkilöstökoulutukseen1 osallistui vuonna 
1989 21 prosenttia, mutta tekstiilityöntekijöistä vain 9 prosenttia. Ne tekstiiliteol-
lisuuden työntekijät, jotka koulutukseen olivat osallistuneet, olivat saaneet henki-
löstökoulutusta noin viiden koulutuspäivän verran. (Rinne, Silvennoinen & Valanta 
1995, 117–118, 120.) Työolotutkimukset aikaväliltä 1977–1997 kertovat työnantajan 
kustantamaan koulutukseen osallistumisen yleistymisestä2, mutta samalla siitä, 
että koulutuspäivien määrä osallistujaa kohden ei ole lisääntynyt. Naisilla koulu-
tuspäiviä on ollut keskimäärin vuodessa 5–6, miehillä noin 8. (Lehto & Sutela 1998, 
22–23.)

Vailla toisen asteen tutkintoa olevista 30–54-vuotiaista (n=387 Aikuiskoulutus-
tutkimus 2000 -aineistossa) työnantajan järjestämään koulutukseen oli osallistunut 
21 prosenttia edellisen vuoden aikana, aiemmin 41 prosenttia, kahdeksan prosenttia 
ei ollut osallistunut koskaan. Vailla toisen asteen tutkintoa olevista aikuiskoulutuk-
seen edellisen vuoden aikana osallistuneiden (n=149) koulutukseen osallistumisen 
kolme tärkeintä syytä olivat itsensä/ammattitaidon kehittäminen, se, että työnan-
taja velvoitti osallistumaan ja se, että muuttuvat työtehtävät pakottivat. Naisilla ai-
kuiskoulutukseen osallistumisen syynä korostui itsensä/ammattitaidon kehittämi-
nen, miehillä se, että työnantaja velvoitti. Suurin osa miehistä (64 %) osallistuikin 
koulutukseen työnantajan aloitteesta, naisista lähes puolet (45 %) osallistui omasta 
aloitteestaan. (Kokkila 2003, 49, 51, 54–55.)

Kyselyaineistoillani3 saan kuvaa vain työnantajan järjestämään koulutukseen, ei 
muuhun aikuiskoulutukseen osallistumisesta. Vuoden 1989 aineistossa 64 prosent-
tia työntekijöistä ei ollut osallistunut lainkaan henkilöstökoulutukseen viimeisen 
viiden vuoden aikana, vuoden 2000 aineistossa osallistumattomia oli 41 prosenttia4. 
Koulutuksen kesto niillä työntekijöillä, jotka ovat koulutukseen osallistuneet5, on 
1  Henkilöstökoulutus on määritelty “työnantajan kustantamaksi miksi tahansa koulutukseksi, johon 

osallistumisajalta työnantaja on maksanut palkkaa tai korvannut menetetyn vapaa-ajan rahassa tai 
vapaana” (Rinne, Silvennoinen & Valanta 1995, 106).

2  Vuoden aikana koulutukseen osallistuneita oli vuonna 1977 27 %, 1990-luvulla yli 40 % (Lehto & 
Sutela 1998, 22–23). 

3  Kyselylomakkeella kysyttiin työntekijöiden osallistumista työnantajan järjestämään tai kustanta-
maan koulutukseen viimeisen viiden vuoden aikana.

4  Ero vuosien 1989 ja 2000 välillä koulutukseen osallistuneiden ja osallistumattomien jakaumissa on 
tilastollisesti merkitsevä (χ2=17,8, df=1, p<.001).

5  Ne työntekijät, jotka ovat lomakkeella ilmoittaneet koulutuspäivien määräksi 1 tai enemmän.
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sen sijaan vähentynyt vuoden 1989 aineiston keskimääräisestä 11 koulutuspäivästä 
vuoden 2000 aineiston 8,5 koulutuspäivään6. Työnantajan järjestämän koulutuk-
sen lisääntyminen7 on merkinnyt erityisesti naisten osallistumismahdollisuuksien 
kasvua (taulukko 29). Myös koulutuspäivien määrä naisilla on lisääntynyt: vuon-
na 1989 työnantajan järjestämään koulutuksen pituus oli naisilla keskimäärin 2,4 
ja miehillä 7,7 päivää8, vuoden 2000 aineistossa naisten koulutuspäivien määrä oli 
lisääntynyt neljään, mutta miehillä koulutuspäiviä oli edelleen keskimäärin seitse-
män9. Jos tarkastellaan koulutuksen pituutta vain niiden työntekijöiden osalta, jot-
ka ovat koulutukseen osallistuneet, koulutuksen pituus on säilynyt miehillä 11–12 
koulutuspäivässä, naisilla laskenut vuoden 1989 aineiston 10 koulutuspäivästä seit-
semään vuonna 200010.

6  Työntekijöillä oli haastatteluissa ja siten todennäköisesti myös kyselylomaketta käyttäessään vaikeuk-
sia muistaa koulutuksen pituutta. Koulutuksen keston arviointia haittasi myös se, että koulutus ei 
ole välttämättä koko päivän kestävää, vaan koulutusta voi olla esimerkiksi muutama tunti kerrallaan 
kerran kuukaudessa puolen vuoden ajan. Lomakkeella ilmoitettu koulutuksen kesto vaihteli yhdestä 
päivästä 90:een. 

7  Koulutukseen osallistujien määrän perusteella.
8  Keskiarvojen ero on tilastollisesti merkitsevä; t=3,5, df=174, p<.001.
9  Keskiarvojen erot eivät ole tilastollisesti merkitseviä t=1,5, df=156, p<.140.
10  Koulutukseen osallistuneiden koulutuspäivien määrissä ei ollut tilastollisesti merkitseviä eroja nais-

ten ja miesten välillä kumpanakaan ajankohtana. 

TAULUKKO 29. Miesten ja naisten osallistuminen henkilöstökoulutukseen 1989 ja 2000

Aineistovuosi Yhteensä

1989 2000

nainen koulutukseen osallistuminen 
viimeisen 5 vuoden aikana

ei osallistunut 93
76,9 %

47
42,3 %

140
60,3 %

osallistunut 28
23,1 %

64
57,7 %

92
39,7 %

yhteensä 121
100 %

111
100 %

232
100 %

mies koulutukseen osallistuminen 
viimeisen 5 vuoden aikana

ei osallistunut 20
36,4 %

18
38,3 %

38
37,3 %

osallistunut 35
63,6 %

29
61,7 %

64
62,7 %

yhteensä 55
100 %

47
100 %

102
100 %
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Vuoden 1989 haastatteluaineiston aiemmassa analyysissäni (Mäkinen 2000) mää-
rittelin koulutukseksi laajasti kaiken henkilöstön kehittämisen, sisältäen esimerkik-
si laatupiiritoiminnan ja tutustumiskäynnit toisiin tehtaisiin. Koulutukseksi en sen 
sijaan katsonut lyhytkestoista perehdyttämistä uuteen tehtävään tai uudelle koneel-
le. Vuoden 1989 haastatteluaineistossa puolet haastateltavistani ei ollut koko työs-
säoloaikanaan osallistunut minkäänlaiseen tällä tavoin määriteltyyn työnantajan 
järjestämään koulutukseen. Vuoden 2000 haastatteluaineistossa kaikki työntekijät 
olivat osallistuneet johonkin työnantajan järjestämään koulutukseen työhistorian-
sa aikana. 

Koulutukseen osallistumismahdollisuudet ovat siis lisääntyneet ja erot suku-
puolten väliltä poistuneet. Iällä ja koulutuspäivien määrällä on yhteyttä siten, että 
nuoremmat työntekijät ovat saaneet enemmän koulutusta kuin vanhemmat, samoin 
ryhmässä työskentelevät työntekijät enemmän kuin ne, jotka eivät työskentele ryh-
mässä (ks. liitetaulukot 38 ja 39). Tämän voi nähdä viittauksena uusiin, tiimityön 
edellyttämiin ammatillisiin vaatimuksiin (ks. myös Mäkinen 2001).

Tekstiilityöntekijöiden osallistumismahdollisuudet koulutukseen ovat aineisto-
jeni perusteella parantuneet, mutta koulutuksen volyymi koulutuspäivien määrinä 
mitattuna ei ole kasvanut. Tekstiilitehtaan (nais)työntekijät ovat edelleen koulutuk-
sen marginaalissa, kun he saavat työnantajan järjestämää koulutusta viiden vuoden 
aikana suunnilleen saman verran kuin työelämässä työntekijät yleensä yhden vuo-
den aikana (ks. Lehto & Sutela 1998, 22–23; Rinne ym. 1995, 117–118). 

Koulutuksen sisällöt jäsentyivät kyselylomakkeeseen annettujen vastausten pe-
rusteella kuuteen ryhmään (taulukko 30). Eniten osallistujia oli omaan työhön liit-
tyvässä ja yleisessä (koko tehdasta ja osastoa koskevassa) koulutuksessa.

Perehdytyskoulutusta ja työnopastajakoulutusta olen käsitellyt aiemmin työn 
oppimisen yhteydessä haastatteluaineistojen kautta (ks. luku 5.2). Kyselylomak-
keella vain 12 työntekijää ilmoitti koulutuksen sisällön siten, että se oli mahdollista 
tunnistaa perehdyttämiseksi, esimerkiksi ”kutojan tehtäviin”, ”opetus solmijaksi”, 
vaikka alle viisi vuotta tehtaassa työssä oli ollut yhteensä 61 työntekijää kyselyyn 
vastatessaan. Työn oppimisen kaikkia eri organisointimuotoja työntekijät eivät 
ole mieltäneet koulutukseksi, toisaalta työn oppiminen näyttäytynee myös siinä 
määrin organisoimattomana työntekijän kokemuksessa, ettei sitä mielletä kou-
lutukseksi (ks. luku 5.2.1). Ne 12 työntekijää, jotka kyselylomakkeella ilmoittivat 
osallistuneensa perehdytyskoulutukseen, ilmoittivat sen kestoksi 3–90 päivää11 (ks. 
liitetaulukko 40). Työnopastajakoulutuksen sisältöjä olen kuvannut työnopastajien 

11  Perehdytyskoulutuksen keston arviointi koulutuspäivinä on vaikeaa, kun työn oppiminen tapahtuu 
vähitellen toisen opastuksella työhön harjaantuen.
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kertomana luvussa 5.2.1. Kyselylomakkeella 5 työntekijää ilmoitti osallistuneensa 
työnopastajakoulutukseen, jonka kesto oli ollut keskimäärin 30 päivää. 

Omaan työhön liittyväksi koulutukseksi luokittelin seuraavanlaisia vastauksia: 
koneiden huolto, elektroniikka ja sähkötekniikka, työsuojelu, värjärikurssi. Vuoden 
1989 kyselyaineiston perusteella 29 työntekijää oli viimeisen viiden vuoden aikana 
osallistunut omaan työhön liittyvään täydennyskoulutukseen, vuoden 2000 aineis-
tossa 11 työntekijää. Koulutuksen kesto oli vuoden 1989 aineistossa keskimäärin 
12 koulutuspäivää (vaihteluväli 2–20 päivää), vuoden 2000 aineistossa keskimäärin 
4 päivää pidempi (vaihteluväli 1–60 koulutuspäivää) (ks. liitetaulukko 40). Omaa 
ammattitaitoa ylläpitävää ja kehittävää koulutusta ovat haastatteluaineistojeni pe-
rusteella olleet kutomakonekurssit (laitosmiehille) 1980-luvulla (ks. case Lauri), uu-
den esikäsittelylinjan käyttöönottokoulutus 1980-luvun puolivälissä (ks. luku 6.2.3) 
sekä värjärikisällikoulutus 1990-luvun lopulla. 

Yritykseen tai osastoon liittyvä koulutus eroaa omaan työhön liittyvästä kou-
lutuksesta yleisyytensä vuoksi. Tällaiseksi koulutukseksi luokittelin seuraavanlaisia 
vastauksia: talonpito, ”perehdyttämistä laatuun, tietoa yrityksestä, sen toiminnasta, 
kankaista”, yleistä asiaa, ei omaan työhön liittyvää, ”yritystaloutta, ihmissuhteita 
yms.” Vuoden 1989 aineistossa vain 9 työntekijää ilmoitti osallistuneensa tämän 
sisältöiseen koulutukseen, vaikka haastatteluaineistoni perusteella on tiedossa, että 

TAULUKKO 30. Työnantajan järjestämän koulutuksen sisällöt ja koulutukseen 
osallistuneet 1989 ja 2000

Aineistovuosi Yhteensä

1989 2000

Työnantajan järjestä-
män koulutuksen sisältö

omaan työhön liittyvää 
täydennyskoulutusta

29
46,8 %

11
11,6 %

40
25,5 %

yritykseen tai osastoon 
liittyvää täydennyskoulu-
tusta

9
14,5 %

51
53,7 %

60
38,2 %

perehdytyskoulutusta 8
12,9 %

4
4,2 %

12
7,6 %

työnopastajakoulutus 5
8,1 %

0
0 %

5
3,2 %

atk-koulutusta 3
4,8 %

8
8,4 %

11
7,0 % %

muuta 8
12,9 %

21
22,1 %

29
18,5 %

62
100 %

95
100 %

157
100 %
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yhdessä tehtaassa järjestettiin 1980-luvun lopulla ATS-kurssi12, johon osallistui 
suurin osa yrityksen työntekijöistä (ks. luku 7.3, taulukko 31). Vuoden 2000 aineis-
tossa yleiseen yritykseen tai osastoon liittyvään koulutukseen osallistuneiden mää-
rä nousi 50:een. Työssä jaksamisen ja työkyvyn ylläpitämisen teemat näkyvät sel-
keästi. Myös tiimikoulutusta oli järjestetty yhdessä tehtaassa kaikille työntekijöille 
(ks. case Sari). Osastokohtaista koulutusta oli järjestetty ompelimon muuttaessa 
paikkakuntaa. Vaikka yritys- ja osastokohtaisen koulutuksen sisällöt ovat muuttu-
neet 1980-luvun loppuun verrattuna, koulutuksen kesto oli pysynyt samana, keski-
määrin kuutena koulutuspäivänä.

Työnantajan järjestämään/kustantamaan atk-koulutukseen oli osallistunut yh-
teensä 11 työntekijää: 3 vuoden 1989 aineistossa, 8 vuoden 2000 aineistossa. Kou-
lutuksen kesto oli 1989 aineistossa noin 10 päivää, mutta vuoden 2000 aineistossa 
enää vain keskimäärin 4 koulutuspäivää. Tietotekninen kehitys ei siten näytä olleen 
erityisen voimakasta tai ainakaan koulutusta edellyttävää, koska atk-koulutuksen 
volyymi on ollut näin vaatimatonta. Kokemuksia atk-koulutuksesta ks. case Sari.

Muuksi koulutukseksi luokittelin seuraavanlaisia vastauksia: ensiapukurssi ja 
palokurssi, englannin kieltä, tehdasvierailu, ”aiheet laidasta laitaan” tai kun vas-
taaja ei maininnut koulutuksen sisältöä. Muuhun koulutukseen osallistuneita oli 
yhteensä 29 ja tämän koulutuksen kesto vaihteli 1–25 päivään.

Muutosta on tapahtunut koulutuksen sisällöissä siten, että suunta on ollut kohti 
laaja-alaisempaa henkilöstön kehittämistä. Vuoden 1989 aineistossa näkyy 1980-
luvun lopun tekninen kehitys ja sen edellyttämät koulutustarpeet. Tekninen kehitys 
ja atk:n tulo työprosesseihin edellytti avaintyöntekijöiden kouluttamista. Vuoden 
2000 aineistossa näkyy yritykseen tai osastoon liittyvän koulutuksen lisääntymi-
nen, jota on tarjottu laajemmin koko yrityksen työntekijöille.

Kyselytutkimuksen tulosten luotettavuutta heikentää se haastatteluissa esiin tul-
lut seikka, että työntekijät ymmärtävät käsitteen koulutus monin eri tavoin. Kuten 
olen edellä tuonut esiin, kyselyssä vain murto-osa työntekijöistä mainitsi osallistu-
misestaan ATS-kurssille, vaikka kurssille todellisuudessa osallistuivat lähes kaikki 
työntekijät. Kuten myöhemmin tulen osoittamaan, työntekijät liittävät koulutuksen 
käsitteeseen vahvan kytkennän työhön, joten yleisempi yritykseen liittyvä koulutus 
ei tule välttämättä määritellyksi koulutuksena. Kun koulutustoiminta on satunnais-
ta ja lyhyissä jaksoissa toteutettua, koulutuksen pituuden muistaminen ja arvioimi-
nen on myös epävarmaa. Koulutusta on siis varsin todennäköisesti ollut enemmän 
kuin mitä työntekijät ovat kyselyssä ilmoittaneet. 

12  ATS = analyyttinen tietojen selvittely.



211

7.2 Tekstiilitehdas kouluttajana

Järjestämänsä koulutuksen määrän ja osallistumismahdollisuuksien näkökulmas-
ta tekstiilitehdas ei näyttäydy aktiivisena kouluttajana. Siten on luonnollista, että 
koulutuksen yhteydessä olen kuullut paljon puhetta siitä, mitä ei ole (kategoria 1: 
koulutus niukkuutena). Tekstiilitehdas näyttää käyttävän koulutusta tuotannon- ja 
kausivaihtelun tasaamiseen, lomautuksen vaihtoehtona (kategoria 2: koulutus täyt-
teenä). Aineistoistani on luettavissa myös työnantajan koulutusmyönteisyyttä (ka-
tegoria 3: koulutus mahdollisuutena).

1. Koulutus niukkuutena: ”ei sinne niin vain mennä”

Tekstiilitehdas kouluttajana jäsentyi haastattelupuheessa ensisijaisesti niukkuuden 
jakajana. Tekstiilityönantaja koetaan passiivisena henkilöstönsä kehittäjänä ja val-
lankäyttäjänä suhteessa koulutukseen pääsyyn.

H: Joskus puhuttiin jostain ensiapukurssista, joita siellä on järjestetty.

”Ei niitä varmaan enää järjestetä.”

H: Onkos siellä jotain muuta kurssia järjestetty työntekijöille?

”Ei. (…) Ei mun mielestä mitään oo siis niinkun Tehtaan puolesta, ei.”

H: Jos järjestettäisiin joku parin päivän koulutusjakso, miten sää siihen suh-
tautuisit?

”No, emmä tiä, musta se vois olla ihan mielenkiintostakin mennä. Riippuu ties-
tysti, esimerkiks ensiapukursseille olis kiva mennä. Kun sillonkin niitä käytiin, 
niin työnantajahan se sieltä, joku yks aina, mee sää nyt sitten. Ettei sinnekään 
ollu niinkun mahdollisuutta päästä kuka vaan, että vois sanoo, että ’hei, mää 
haluan’. Ei sinne niin vaan mennä.” (Raija 1989)

Koulutukseen osallistumismahdollisuuksia rajoittavat tuotannolliset syyt: 

”Mää en päässy sinne sillon kun meiltäkin laitettiin osa työntekijöistä mal-
lipuolelle, kun mallipuolella oli kiire niin me jouduttiin meneen sinne. Me ei 
päästy koulutukseen kaikki”

(…)
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”(…) Se siinä oli, että ei ollu vaihtoehtoja, että haluaksää mennä sinne kou-
lutukseen vai mallipuolelle. Kyllä sinne ihan mielenkiintonen mennä olis, mää 
olisin mielelläni menny.” (Soile 1989)

Myös vuorotyö vaikeuttaa koulutuksen järjestämistä käytännöstä:

”(…)… mutta se että me pyöritään kolmessa vuorossa, niin millä me saadaan 
koko porukka kerralla tai ees kahteen kertaan, että ne jotka on yön ollu töissä, 
niin ei niitä oikeen viitti siihen sitten ainakaan aamupäivällä kumminkaan hä-
tyyttää. (…)” (Värjäämön työnjohtaja 2000)

Koulutuksen vähyyteen liittyy myös taloudelliset perusteet: 

”No kyllähän niitä [kouluttamisen] asioita on ilmaan heitelty, mutta nyt kyllä 
ne tulee jäämään, koska firma ei kouluta siinä mielessä enää näitä kurssituksia, 
että maksas niistä, koska mehän päästiin tälle esimieskurssille ja näille ihan 
sen takia, että oppisopimustoimisto makso. Että ei firmalla oo varaa (…).” 
(Laura 2000)

Koulutuksen suosikit ja kouluttamattomat erottuvat työntekijöiden haastattelupu-
heessa. Koulutus näyttää kasautuvan miehille, mekaanikoille ja laitosmiehille (ks. 
myös case Sari ja case Lauri)

”(…) … tuahan ny on ollu, niinkun että on koulutettu tavallaan paikanpäällä 
nää vähemmistöt. Noi on ainoot jokka koulutetaan aina hyvin noi laitosmiehet. 
Onhan se tietysti ihan oikeinkin, että ne on vastuussa, ne on kalliita koneita, 
nehän ne loppuviimeks on vastuussa siitä, jos se on ihan tuusan nuuskana niin 
rahamenoohan se tietää. (…)” (Sari 2000)

H: Mites, oliko kurssitus tai perehdyttäminen tälle uudelle?

”Ei, ei mitään. Siittä vaan lavalle ja (nauraa) ajoon! Se Meeri mikä siinä mun 
vieressä on, niin se pikkusen neuvo, että mää niinkun kysyin Liisalta [työn-
johtaja] että voinko mää mennä, kun oli vähän töitä niin noin siihen Meerin 
koneelle sitten opetteleen.”

(…)

”(…) Että noi mekaanikothan pikkusen tietysti, ne saa jonkun opin siihen 
sitten, kun niitä koulutetaan ja nää maahantuojat neuvoo niitä niin.” (Toini 
2000)
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Koulutuksen marginaaliin jäi vuonna 1989 haastattelemani Maire, joka ei ole pari-
kymmenvuotisena työssäoloaikanaan osallistunut mihinkään työnantajan järjestä-
mään koulutukseen. Mairen puheen oppimisesta, osallistumisesta ja koulutuksesta 
olen tiivistänyt seuraavasti (tiivistelmä 6):  

Haastattelupuheen kautta tulkitsen, että tekstiilityönantaja ei näe koulutuksen 
mahdollisuuksia. Jos koulutusta järjestetään, tehdään jakoa niihin, jotka koulutuk-
seen pääsevät (koulutus palkintona) tai joutuvat ja niihin, jotka (tuotannollisista tai 
muista syistä) jäävät ulkopuolelle. 

Tekstiilityöntekijöiden paikka koulutuksen marginaalissa liittyy työnantajan yl-
häältä–alas-johtamistapaan ja vallankäyttöön suhteessa koulutukseen osallistumis-
mahdollisuuksiin. Koulutus niukkuutena liittyy työntekijän kokemukseen työnan-
tajan alistavasta suhtautumisesta työntekijöihinsä, joka passivoi sopeutumaan:

13  Heiskanen, Lavikka, Piispa ja Tuuli (1998, 270) toteavat, että joustavuus saa tayloristisen tulkinnan: 
“työntekijät tulkitsevat tuotannon joustavoittamispyrkimyksiä tehdashallinnon sosiaalisissa suh-
teissa työnjohdon taholta tulevaksi muodikkaaksi kuorrutukseksi, jonka tavoitteena näyttää työnte-
kijöiden näkökulmasta olevan työpanoksen tiukentaminen”. Joustavuus on yksipuolista: työntekijä 
siirtyy työnjohdon määrämänä tarvittaessa eri työpisteeseen tai jää ylitöihin.

(1) Satunnainen oppiminen: siinä on oppinu noi kaikki hommat sanotaan nyt sivumennen; 
sanottu vaan, että meet sinne ja opettelet sen homman

(2) Perehdytys: työnopastaja kurssitti siinä mielessä, että sano, että kuinka tehdään al-
kuunsa

(3) Koulutus niukkuutena: että se olis ollu kyllä ihan okei, mutta ei siitä sitten tullu mi-
tään

(4) Koulutus periaatteessa kivaa: kyllä, mikäs siinä, vaihtelua, vois jotakin mennä kaaliin; 
kyllä vaan jos työaikana on tosta omasta työstä ja kaikista tommosista aiheista vois olla, 
jotain lähinnä tätä alaa

(5) Asennoituminen työnantajaan negatiivinen: koska tuntuu siltä, että ei niihin pysty 
mitenkään vaikuttamaan kuitenkaan; se on kuin seinä vastassa; me ollaan niinkun alistet-
tuja jollain tavalla; me aika negatiivisesti ajatellaan kyllä työnantajasta aika paljon; se on 
joustavuus melkein niin, että se on vaan toispuoleista13

(6) Alistuminen: sitä tulee niin passiiviseks sillai; koskaan ei kysytä semmoselta ihmiseltä, 
joka sen työn tekee

TIIVISTELMÄ 6. Työssä oppiminen, osallistuminen ja suhtautuminen koulutukseen 
(Maire 1989) (Mäkinen 2000)
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H: Ei nyt ole jotain asiaa, mistä toivois kurssitusta?

”Mää olen lakannu lottovoittookin toivomasta (nauraa). Emmää tiedä, 50 kun 
täyttää lakkaa toivomasta. Emmää tiä, ei mulla oo. Mää oon varmaan tullu hiu-
kan vanhemmiten kyyniseks näitten, alistunu kohtaloon tai tämmöstä.” (Matti 
1989)

Silvennoisen ja Tulkin (1998, 22) mukaan julkinen puhe työntekijästä työpaikan 
tärkeimpänä voimavarana, jota myös kehitetään ja koulutetaan, voi olla ristiriidassa 
käytännön kanssa, kun ”koulutusasioiden pohdintaan ei ole arkisessa työssä aikaa 
eikä välttämättä tarvettakaan”. Kuten edellä olen tuonut esiin, työtä tekstiilitehtaan 
lattialla luonnehtii siinä määrin muuttumattomuus, että siellä ei ole syntynyt ilmei-
siä koulutuksen paikkojakaan. 

2. Koulutus täytteenä, tuotannon kausivaihteluja tasaamassa

Tuotannolliset tekijät perustelevat koulutuksen niukkuutta, mutta myös sitä, että 
koulutusta järjestetään. Tekstiilityönantaja näyttää aineistojeni perusteella käyttä-
vän koulutusta tasaamaan tuotannon vaihteluita. 

”(…) Mutta niitä [koulutuspäiviä] on ollu aina sillon kun on ollu vähän hilja-
sempaa, niin on sitten koulutettu.” (Toini 2000)

Koulutuksen merkitys tulee lähinnä lomautukselta välttymisenä ja siinä mielessä 
positiivisena asiana. Koulutuksen sisällöt työntekijät kuitenkin tulkitsevat täytteek-
si ja irralliseksi työkontekstista:

”(…) koskas meitillä oli sitä hiljasempaa aikaa, viime vuonna se oli, niin tuol-
la pidettiin kolmena päivänä oltiin. Piti olla semmonen lomautusviikko taikka 
sillälailla, niin sitten olikin kurssit, siis no, pannaan nyt lainausmerkkeihin kurs-
sitettiin. Oli eri aiheista, siellä oli vallan näistä roskien jutuista oli ja sit on 
ollu semmonen kaasukurssi (…) Semmonen kurssi ja sit, mitäs kaikkia tosa ny 
oli, kun siinä piti myynti-ihmiset piti oman kurssiis tai semmosen palaverin, 
Keränen [tuotantopäällikkö] piti kaikenmaailman tavotekeskust- tavote- mitä 
on nääks, et se oli semmosta väkisten kurssitusta nääks, kun saatiin se sillälailla 
ettei se ollu se viikko lomautusta, vaan ne keksi näitä kaikkia tämmösiä aiheita 
sinne…” (Lauri 2000)
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Koulutuksen täytenäkökulman jakaa myös työjohto:

”(…) Viime talvena meillä oli semmonen (…) kun oli tää ns. talvilomaviikko, 
mutta me pidettiin se talviloma jo loppiaisen jälkeen yhteen kyytiin. Siinä oli 
semmonen koulutusviikko, että noin pidettiin sillon tua X:n tiloissa kaikennä-
köstä koulutusta eri aloilla. Että tota noin, mutta emmää tiedä, oliko siittäkään 
nyt mitään kovin hirveesti hyötyä, mutta oltiin nyt kumminkin. Lähinnä, olihan 
se siin mielessä kiva, ettei lomautettu, että noin se oli kumminkin palkallista 
aikaa.” (Värjäämö-viimeistämön työnjohtaja 2000)

Vaikka tekstiilitehtaan tuotantoprosessille on tyypillistä kausittaisuus ja siihen on 
totuttu, hiljaisina aikoina työntekijöiden huoli työpaikoistaan kuitenkin lisääntyy. 
Työntekijöillä on myös kokemuksia siitä, että kouluttaminen ja tuotannon rationa-
lisointi liittyvät toisiinsa:

”Jos se [koulutus] niinkun jotenkin suoranaisesti vaikuttaa työhön, niin ei oo 
välttämättä sitten hyvä asia kuitenkaan, vähän riippuu kuinka se vaikuttaa. 
Kun on aina tolla alalla totuttu, että jos siä jotain tulee koulutuksia, niin se 
melkeen johtaa sitten siihen, että taas niinkun porukka pienenee ja työt iso-
nee. (…)” (Sari 2000)

3. Koulutus mahdollisuutena 

Tekstiilitehdas kouluttajana näyttäytyy myös koulutusmyönteisenä ja aktiivisena-
kin erityisesti 1990-luvun lopulla työkyvyn ja työssä jaksamisen teemojen esiin-
noustessa. 

”(…) sitten on ollu näitä tämmösiä jotain luentoja näistä työssä jaksamisista 
ja tämmösistä yleisistä asennoitumisesta tähän koko hommaan (…)” (Jenni 
2000)

”(…) Työnantaja on järjestäny mahdollisuuden opiskella englantia ja onhan 
täälä, vähän päästä on jotakin tapahtumaa ihan työn puolesta. Työkykyä yllä-
pitävää liikuntaa ja patikkaretkeilyä ja muuta.” (Laura 2000)

Myönteisyyteen liittyy myös omalla ajalla tapahtuvan opiskelun tukeminen:

”(…) Ja kun nykyään työnantajat suhtautuu kauheen suopeesti siihen opiske-
lemiseen, että emmää oo kyllä ainakaan yhdessäkään paikassa kuullu, että olis 
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lyöty vastahankaan, että jos vapaata sen takia haluaa, vaikkei niinkun varsinai-
sesti alaan ees liittyiskään se opiskelu…” (Jenni 2000)

Värjäämön työnjohtajan mukaan tehtaalla on järjestetty yritykseen kokonaisuutena 
ja taloudelliseen ajatteluun liittyvää koulutusta sekä työssäjaksamiseen ja työkyvyn 
ylläpitoon liittyvää toimintaa. Värjäyksen ammatillista täydennyskoulutusta anta-
vat työnjohtajat työnteon lomassa:

”Mut sitten itse tohon ammattiin liittyvää niin, koska sitä ei oo oikeen niinkun 
olemassakaan, niin et kyllä se sit jää ainooks, että mitä me [toisen työnjohta-
jan] kanssa niinkun jutellaan tossa, et jos joku uus asia tulee tai uus aine tulee, 
niin siitä sitten keskustellaan. (…)” (Värjäämön työnjohtaja 2000)

7.3 Tekstiilityöntekijä koulutukseen osallistujana

Tekstiilitehdas ei näyttäydy aineistojeni perusteella aktiivisena kouluttajana, vaan 
työntekijöiden koulutus paikantuu tehtaan henkilöstöhallinnollisissa käytänteissä 
marginaaliin. Mikä on koulutuksen merkitys työntekijöille, minkälaisia koulutus-
kokemuksia heillä on, missä ovat koulutuksen paikat ja miten työntekijät puhuvat 
koulutuksesta?

Koulutus saa erilaisia merkityksiä suhteessa työhön. Ensisijaisesti koulutus ja työ 
nähdään toisiinsa kytkeytyvinä. Koulutustarvetta koetaan, kun työ muuttuu (kate-
goria 1: koulutus työn muutoksissa) tai kun työntekijä pyrkii omaa ammattitaitoaan 
ja osaamistaan laajentamaan tai syventämään (kategoria 2: koulutus omaa osaamis-
ta ja ammattitaitoa laajentamassa). Koulutus näyttäytyy myös työn vastapainona, 
jolloin koulutuksen ja työn yhteys voi olla hyvin löyhä (kategoria 3: koulutus työn 
vastapainona). Haastattelupuhetta löydän myös siitä, että koulutukselle ei löydy 
paikkaa tai merkitystä (kategoria 4: koulutukselle ei löydy paikkaa).

1. Koulutus työn muutoksissa

Ensisijaisesti koulutuksen nähdään kytkeytyvän työhön ja siinä tapahtuviin muu-
toksiin: koulutusta tarvitaan, ”jos tulee uutta”. Koulutus ei tässä puheessa näyttäydy 
kuitenkaan väylänä tai keinona työn ja oman ammattitaidon kehittämisessä.
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H: Pitäskö sitten järjestää jonkinlaista kurssitusta värjäreille?

”Kyllä sillon ehkä, jos kerran tulee jotain ihan uutta semmosta, mutta tietysti, 
jos on jonkun oppinu työn, niin kyllähän sen, jos se menee aina samallalailla, 
niin sen osaa sitten, että mitäs siitä sitten enää koulua, mutta jos tulee uutta, 
niin kyllä sillon varmaan on hyvä käydä. Kai sen siellä käytännössäkin ajan 
mittaan oppii, mutta sillai ennakoida, että kyllä kai se sitten on hyvä.” (Raimo 
1989)

Työn muuttuminen niin, että se edellyttää kouluttautumista, koskee useimmin 
muita kuin itseä ja omaa työtä. Koulutuspäivät ja kurssit eivät haastattelemieni teks-
tiilityöntekijöiden kokemuksessa jäsenny osaksi työtä.

”(…) Se olis tietysti eri asia, jos sää ois siä piirtämössä, jossa ne muuttuu 
kaikki vähän väliä niin tota niillähän on niitä koulutuspäiviä, mutta ne on työ-
päivän yhteydessä. Uusiin ohjelmiin ja jos tehdään jotain uusia malleja, että 
kuinka niitä.” (Mervi 2000)

”(…) ne onkin nytten sieltä osa on siä atk-kurssilla, mutta ne on taas sen ta-
kia, kun heille tulee tietokoneet käyttöön. Että se on ihan hyvä, että niitä nyt 
ees koulutetaan eikä vaan tuoda sitä tietokonetta, että siinä, tehkää!” (Pirjo 
2000)

Teknisten ja organisatoristen muutosten yhteydessä, erityisesti 1980-luvulla, koulu-
tusta järjestettiin vain miestyöntekijöille, vaikka myös naisten työtehtävät muuttui-
vat. Koulutus näyttäytyy tässä kategoriassa reagointina tapahtuneisiin muutoksiin, 
ei aktiivisena työn kehittämisen keinona (vrt. Raivola 1994, 21).

2. Koulutus omaa osaamista ja ammattitaitoa laajentamassa

Tässä kategoriassa koulutus näyttäytyy kehittämisen, ei passiivisen reagoimisen, 
näkökulmasta, jolloin myös kouluttautumisen intressi lähtee enemmän työnteki-
jästä itsestään. Koulutukselle suhteessa työhön syntyy paikkoja ja merkityksiä, jos 
työntekijä on kiinnostunut oman ammatillisen osaamisensa kehittämisestä ja laa-
jentamisesta:

H: Oliksää halunnu jossain vaiheessa jotain koulutusta sitten tai haluaisit nyt 
tai? Haluaisit, toivoisit tai tarttisit?
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”Niin, mää tiedä. Emmää tiä, emmää nyt oikeestaan, ei noissa niinkun koneit-, 
koneitten tommosen takia oikeestaan. Olishan se tietysti kiva tietää noitakin, 
kun noita tukkeja tehdään niistä loimista ja tommosista että kuinka. Että sem-
mosista vois tietoo saada enemmän.” (Paula 2000)

Mutta sukupuolittuneet työnjaolliset rajat, erityisesti suhteessa koneen huoltoon ja 
korjaukseen, pistävät kysymään osaamisen laajentamisen mahdollisuutta ja mie-
lekkyyttä:

”(…) Tietysti joku ehkä tommonen tekniikka ja siis tommonen, että ymmärtäis 
enemmän noita koneita, mutta pelkää sitten taas, kun meillä on muutenkin niin 
laiskat laikkarit [=laitosmiehet], että kun ne honaa, että me osataan korjata 
niin (nauraa) niitä ei näy enää sitäkään vähää (…)” (Jenni 2000)

Yhden tehtaan johto pyrki aktiivisesti 1990-luvun lopulla rekrytoimaan työnteki-
jöitä osallistumaan värjärikisällikoulutukseen eli koulutuksellisesti vahvistamaan 
ja laajentamaan käytännön kokemuksen kautta syntynyttä värjärin ammattitaitoa. 
Vanhempien työntekijöiden koulutushaluttomuuden vuoksi koulutukseen pääsi 
osallistumaan työntekijä, joka ei ollut koulutukseen mennessään työskennellyt päi-
vääkään värjärinä:

”(…) Ja niin tota se [tehtaanjohtaja] ei saanu noista värjäreistä, kun siellä 
ne on kaikki sanotaan suurin osa on keski-ikäsiä ja vanhempia ja siellä ei oo 
kun kaks nuorempaa, niin ei se saanu siitä vanhemmasta porukasta lähteen 
koulutukseen noita värjäreitä kuin kaks ja sitten se tuli vaan kysyyn, että tota 
olisinko mää halukas lähtemään, että olis mahdollista, vaikka mulla ei ollu 
värjäyksen kanssa mitään tekemistä ollu siihen saakka. Mää olin heti valmis, 
että ilman muuta! Oli se niinkun vaihtelua sitten taas työhön, omaan työhön 
ja tota.” (Laura 2000)

Toisessa tehtaassa oli 1980-luvulla järjestetty koko tehtaan henkilöstölle kohden-
nettu ATS-kurssi. Kurssille osallistuneiden kutomon laitosmiehen ja värjäämö-vii-
meistämön esikäsittelylinjan hoitajan koulutuskokemukset olen tiivistänyt taulu-
koksi (taulukko 31). Koulutuksen organisointi siten, että samassa pienryhmässä oli 
työntekijöitä eri osastoilta, mahdollisti vuorovaikutuksen ja kokemusten vaihdon. 
Tämä kommunikatiivinen oppiminen kohoaa erityisesti Laurilla koko koulutuk-
sen merkityksellisimmäksi asiaksi. Kurssin varsinaisena sisältönä ollut ongelman-
ratkaisumenetelmä näyttäytyy Laurin kokemuksessa ei-oppimisena, perinteisessä 
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pitäytymisenä ja torjuntana, mutta Matilla reflektiivisenä oman työtoiminnan poh-
dintana, missä olen tulkinnut olevan myös ituja emansipatorisesta oppimisesta.

Koulutuksen merkitys oman osaamisen laajentamisena liittyy myös osallistumis-
mahdollisuuksiin ja työprosessin kokonaisuuteen, erityisesti laadun näkökulmasta.

TAULUKKO 31. Kokemuksia ATS-kurssilta 

Kutomon laitosmies (Lauri 1989) Esikäsitelylinjan hoitaja (Matti 1989)

H: Minkälaista se sitten oli?
”No, se oli vähän ihmeellistä (naurahtaa) (…) 
Hetkinen, analyyttinen tietojen selvittely, ATS, 
joku sentapanen. (…)”
H: Oliko siitä kurssista ton työn kannalta jotain 
hyötyä?
”No en minä osaa sanoo, että olis ollu hyötyäkään 
ainakaan toistaseks mun kohdalla ainakaan. (…) 
Jollainlailla se ehkä oli semmosta ensin outoo ja 
ei päässy sillälailla vielä oikein sisälle. Kyllä meillä 
on kotona ne kurssikirjat ja sitten tuli semmo-
nen muoviläpykkä tai mikä se oli. Semmonen 
kumminkin, minkä saa taskussa pitää ja kattoo 
sen työjärjestyksen taikka siis. Ei ny niinkään voi 
sanoo, että työjärjestyksen, mutta että mistä sitä 
lähdetään sitä ongelmaa selvittämään. Mutta sinne 
se on jääny varmaan kaikilla.” 

H: Miltä se tuntu sitten? 
”Mää tiä, kyllä se mun mielestäni aika mielekäs tota siinä 
mielessä, että ainakin mulle se vaikutti sitä, että oppi niinkun 
ajattelemaan tai oppi, mutta ei ollu koskaan sitä, että sitä 
vois niinkun tollainkin kelata tota juttua. Ett siihen tuli sem-
mosta, kuinka sitä nyt sanos, määrätietosuutta tai tämmöstä. 
Koska yleensä jos tulee joku häiriö koneelle, niin sitä mentiin 
ensimmäitteeks hakkaan vasaralla sitä jotain paikkaa tälläin 
nyt karkeesti sanottuna, että ei ajateltu eikä yritetty ottaa 
selvää, että johtuukse loppujenlopuks siitä ollenkaan. (…) 
Se pyrki tähän, että haettas niinkun se todennäkönen syy ja 
ruvettas si vasta korjaamaan.”
H: Ooksää käyttäny sitä hyödykses tossa jossain häiriö-
tilanteessa?
”No mää luulen, ett sitä tulee käytettyä sillai alitajuisesti, ei 
ihan tietosesti. Ei mulla sitä korttia oo mukana eikä mitään 
semmosta listaa ole laatinu enkä eritelly sitä, mutta miele-
sääs tai päässänsä itte ajattelee. Kyll sitä siinä tulee varmaan 
käytettyä, ettei nyt ihan päätäpahkaa syöksy johonkin, jos 
ei nyt ihan varmaan tiedä, että se nyt on toi justiin. Ett kyllä 
siitä varmaan jotain jäi käteen sittenkin mun mielestä. (…)”

H: Oli puhetta että siellä oli viimeistämön poruk-
kaa kanssa. 
”Siellä oli juu ja niin kuules, se muuton tällä 
kurssilla olikin kai meidän mielestä hedelmäl-
listä juttua juur kun siellä oli viimeistämöstä ja 
kutomosta sakkia. Siä tuli monta kertaa ainakin 
siinä vapaa-aikana juttua sillai. (…) Täällä kiersi 
aina sakit ja katteltiin ja siellä käytiin ja puhuttiin 
keskees. Että se oli oikeen hedelmällistä se kes-
kustelu siitä, että tuli oikeen, että tuli tuntemaan 
paremmin mitä täälä on ja mitä tuola on ja taas 
vastaavasti tota. (…) Oikeestaan semmosta 
tarttis, se olis välttämätöntäkin, että semmosta 
jatkuvuutta olis, tommosta kanssakäymistä enempi 
siis viimeistämön ja tän välillä. Kaikki oli siitä 
juur otettuja siittä asiasta. Kyllä sitä ihan erilailla 
suhtaudutaan. (…) Se oli aina vähän semmosta 
vaan, että siellä pannaan kutomon viaks heti ja 
sitten taas pannaan viimeistämön viaks jotain. 
Tämmöstä! Ettei se ihan sillai ookkaan, se tultiin 
huomaamaan. (…)Se meni sivutuotteena tässä 
ja oli paljon hedelmällisempi kuin itte kurssi 
(naurahtaa)!”

”Siellä oli kutomosta ja sit oli työnjohtaja ja sit oli täältä 
työntekijöitä, että oli eri paikoista ihmisiä. Ja se oli aika 
tärkee se, että oli kutomosta samaan aikaan ja sit me päästiin 
sinne kutomoon kattoon, mikä vaikeuksia niillä on siellä on. 
Täälä on ihan sanonta vaan, että ’taas on kutomossa tehty 
tämmöstä’. Ett kyllä sielläkin oli semmosia vaikeuksia ja 
varmaan vieläkin niinkun täälläkin semmosia korjattavia 
paikkoja.”
H: Et se oli hyvä, että siellä [kurssilla] oli just kutomostakin?
”Niin mun mielestäni ainakin. Se oli varmaan suunniteltukin 
sillai ja se olikin hyvä tietysti. Ja sit ne pääsi tänne kattoon. 
Meitiä oli aina niinkun jaettu neljän ryhmä, tehtiin niinkun 
ryhmätyönä niitä. Käytiin täälä hakemassa vikoja ja sitten 
korjattiin niitä siellä.”
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”(…) Mutta emmää niinkun tossa nää sitä, että mitä vois olla semmosta niin-
kun se koulutus, mikä niinkun. No ehkä sillai niinkun aloitteitten tekeminen 
ja semmonen niinkun täälä talossa on mun mielestä aika vähästä verrattuna 
moniin muihin firmoihin, isoihinkin. Joissakin tehdään hirveesti alotteita. Niin 
vois käyttää niinkun ihmisten osaamista niinkun siihen, ottaa niinkun sen ih-
misten osaamisen huomioon kun se, että vaan niinkun väkisin pakotetaan te-
keen jotain. Hyödynnettäis sillain, että ihmisten osaamista.” (Tiina 2000)

H: Minkälaista sen [koulutuksen] pitäs olla sitten, että se olis niinkun hyvää 
ja hyödyllistä ja?

”Emmää tiä, niin just, me opittas niinkun kiinnittään huomiota semmosiin asi-
oihin, mikkä vaikuttaa siihen laatuun, että jos on huonosti liimattua lointa, 
tai huonosti niisitetty (nauraa) taikka ää, kude- näitä tämmösiä, että. Se että 
joka niin joka työvaiheessa niinkun kiinnitettäs heti siihen laatuun enemmän 
huomiota. Mutta sitten kun yks tekee väärin, niin sit se on toisiakin kohtaan 
väärin ja sitten se joka korjaa, niin sit sillä meneekin siihen kauheesti aikaa, 
että kyllä sekin pitää huomioida, että niihin ei mee sitten aikaa, tuhraannu, 
sitten turhaan.” (Pirkko 2000)

3. Koulutus työn vastapainona

Koulutuksen merkitys tulee esiin myös työn vastapainona, jolloin koulutuksen ja 
työn suhde voi olla hyvin väljä. Koulutus tuo vaihtelua arkiseen työhön:

”(…) Mun mielestä on aika kivojakin tommoset koulutuspäivät, kun siä aina 
kuulee jotain uutta ja sitten ne katkasee vähän sitä normaalia työrytmiä.”(Soile 
1989)

”(…) Mutta jos se [koulutus] olis tämmöstä yleistä työnantajan antamaa mak-
sullista koulutusta, niin kyllä sinne varmasti ois lähtijöitä, se olis vaihtelua 
tähän työhön. Täälä kuitenkin on aika puuduttavaa, ihmiset vuosikausia tehny 
samaa, niin ihan mielellänsä olis muutaman päivän jossain muualla.” (Laura 
2000)

Koulutus ei näyttäydy tästä näkökulmasta oppimisen paikkana. Koulutuksessa 
käsitellyt sisällöt jäävät etäälle työpaikan todellisuudesta joko koulutuksen organi-
soinnin, tekstiilityönantajan koulutusintressin ja/tai työntekijän oman asennoitu-
misen vuoksi. Koulutus työn vastapainona toteuttaa samanlaista koulutusintressiä 
kuin koulutus täytteenä (tekstiilitehdas kouluttajana, kategoria 2). Koulutus saattaa 
asettua lähes työn vastakohdaksi.
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Koulutus voi kuitenkin saada merkityksiä myös oman kasvun ja elinikäisen op-
pimisen näkökulmasta.

H: Nää koulutusjutut, nää luennot sää pidit opettavaisina?

”Joo, ne on kyllä. Eikä se mun mielestä tartte se koulutus olla sitä työtä, vaan 
se on sitä ihmisen jokapäivästä elämään, että kuinka sää voit sen elää sen niin, 
että ei sun tartte olla aina myrtsinä.” (Mervi 2000)

”Kyl mää aina niinkun koulutuksen puolella, että mitä enemmän sitä saa, niin 
se ei koskaa mee hukkaan.” (Minna 2000)

4. Koulutukselle ei löydy paikkaa

Haastatteluista löysin myös paljon puhetta siitä, että koulutukselle ei löydy paikkaa 
tai merkitystä. Kun työnsä on oppinut ja kun työ ei juuri muutu, koulutukselle ei 
nähdä tarvetta. 

H: Mitään muuta semmosta niinkun koulustusta et koe tarvitsevas jotain?

”En, en kaipaa mitään (nauraa), olen oppinu!” (Terttu 2000)

Kun kokemuksia koulutuksesta on varsin niukasti, sen merkitykset jäsentyvät ka-
peasti omaan työhön liittyvänä. Pitkän työuran niisittäjänä tehnyt Lea ei löydä kou-
lutukselle paikkaa (ks. tiivistelmä 7).

Jos tekstiilitehdas koulutuksen järjestäjänä valikoi ketkä saavat osallistua, myös 
työntekijät itse ovat haluttomia osallistumaan (ainakaan työajan ulkopuoliseen) 
koulutukseen:

”(…) se ei saanu noista värjäreistä, kun siellä ne on kaikki sanotaan suurin 
osa on keski-ikäsiä ja vanhempia ja siellä ei oo kun kaks nuorempaa, niin ei se 
saanu siitä vanhemmasta porukasta lähteen koulutukseen noita värjäreitä kuin 
kaks… (…)” (Laura 2000)
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Omaa osallistumattomuuttaan työnantajan järjestämään ammatilliseen täydennys-
koulutukseen laitosmiehenä tuolloin työskennellyt Lauri pohti vuoden 1989 haas-
tattelussa seuraavaan tapaan: 

”No tietysti tää elektroniikkapuoli. Tässä oli semmosta elektroniikkakurssiakin. 
(…) Minäkän en siellä ollu. Sinne muutama henkilö meni, mutta se oli niin pie-
nimuotonen ollu, että. (…) Jollainlailla sitä halukkuutta ei löytyny, vaikka sitä 
vähän niinkun ajateltiin, että semmosta järjestettäs. Kyllä sinne meni täältä, 
munkin tuurikaveri oli yhtenä ja oli siellä muutama muukin. Määkän en sinne 
sitten, mikä munkin sitten oli olevinaan taikka siis mää en ollu jollainlailla 
halukas sinne. Olis sinne kai mahtunutkin. (…) Mää oon kans vähän semmonen 
laiska, mutta hyvä olis, emmää sillä sano, kaikille. (…)” (Lauri 1989)

Leikkaamon työnjohtaja, monien muiden tavoin, tuo esiin sen, että suoraan teks-
tiilityöntekijöiden työhön ja ammattiin liittyvää koulutusta on vaikea järjestää. 
Koulutuksen perinne näyttää olevan hyvin ohut, mikä kytkeytyy myös siihen to-
siasiaan, että tekstiilialalle ei ole (ollut) selkeää ammatillisen koulutuksen väylää14. 

14  Niemelän (1996, 199–200) mukaan telakoilla tapahtuneet työorganisaation muutokset vaikuttivat 
myönteisesti työntekijöiden ammattitaidon kehittymiseen erityisesti siksi, että telakoilla oli oma am-
mattikoulutusjärjestelmä. 

(1) Tuttu on vain oma ‘kylä’: mää en oo koskaan käyny missään muus tehtaas

(2) Mutta ‘naapurikylä’ ei kiinnosta: tommosilla muilla tehtailla sitten, niinkun vaateteol-
lisuus, mutta se ei niinkun kiinnosta sillain taas mua ainakaan

(3) Työ ei edellytä koulutusta, uuden oppimista: kyllä tähän on niin jo kouliintunu (nauraa), 
ettei niinkun semmosta ainakaan; yhtä ja samaa työtä tekee, niin se rupee meneen ihan 
silain vähän liiankin rutiinilla

(4) Koulutus periaatteessa kiinnostaa: mikä ettei! Riippuu ihan aiheestakin, että mistä siel-
lä puhuttas ja, kyllä

(5) Kokonaisuuden hahmottaminen: kai tietysti sitäkin olis hyvä tietää, että mihkä niitä 
tosiaan menee ja kuka on tilannu; tosiaan meillä ei oo aavistustakaan, että kuka tämmöstä 
tilaa ja mihkä ne sitten menee ja mitä niillä tehdään

(6) Koulutustoiveena: vaikka ei muuta, niin jakas lehtisiä, jos niillä on jotain yleisiä sem-
mosia

(7) Kun ei tiedä, ei kiinnosta: ei se kiinnosta, ei kiinnosta; mää en tiä siitä yhtään mitään

(8) Meillä tosiaan on niin suppeeta tää ala, millä me tehdään töitä.

TIIVISTELMÄ 7. Niisittäjän suhtautuminen koulutukseen (Lea 1989) (Mäkinen 2000)
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Myös työnjohtajien näkemys koulutuksen paikoista omalla osastolla on kapea, jota 
voi pyrkiä ymmärtämään työjohtajien omalla, suhteellisen alhaisella koulutustasol-
la: 

H: Pitäiskö jotain koulutusta järjestää, ihan siihen työhön liittyvää tai jotain 
ihan muuta näille työntekijöille?

”Niin no ei varsinaisesti mun mielestäni sillä semmosta ehkä oo, että mitä sitä 
sitten pystys järjestään, muuta kun tässä paikanpäällä. Noi sitten on taas oma 
lukunsa nää työterveyteen liittyvät, että ne, missä katotaan työasentoja ja 
muita, niin ne on sitten taas ihan eri asia mutta. Mutta tota kyllähän se aina 
tietysti tommonen koulutus ihan hyvä on kyllä, mutta tota emmää tiedä, että 
ihan tähän justiin tähän varsinaiseen tähän tekemiseen niin emmää tiä sit-
ten, miten sitä pystys sitten järjestään sillain, että.” (Leikkaamon työnjohtaja 
2000)

Silvennoisen ja Aaltosen (1999, 92–93) mukaan työntekijän oman osaamisen vähäi-
set käyttömahdollisuudet työssä vaikuttavat koulutustarpeen kokemiseen kahdella 
tavalla. Toisaalta koulutus voi näyttäytyä keinona kohti haasteellisempaa työtä, toi-
saalta koulutusta ei nähdä tarpeellisena, koska koulutuksen tuottamaa uutta osaa-
mista ei ehkä kuitenkaan pääse käyttämään työssään. 

Aikuiskoulutustutkimus 1995 -aineiston perusteella yleistä ammatillista lisäkou-
lutustarvetta koki kaikista vastanneista (n=2967) 64 %, mutta työntekijöiksi sosioe-
konomisen aseman perusteella luokitelluista vain 49 % ja pelkän perusasteen kou-
lutuksen suorittaneista 49 %. Nykyisiin työtehtäviin liittyvää lisäkoulutustarvetta 
koki kaikista (n=2465) 18 %, mutta työntekijöistä 11 % ja työntekijänaisista vain 8 
%. Tärkeimmät koulutustarpeen aiheuttajat työntekijöillä olivat työttömyys tai sen 
uhka, halu saada paremmat ansiot, vakituisen työpaikan saaminen, ammattitaidon 
ylläpitäminen tai kehittäminen. Hyötynäkökulma koulutusmotiivina oli tyypillis-
tä juuri työntekijöillä (verrattuna toimihenkilöihin tai ylempiin toimihenkilöihin). 
(Silvennoinen & Aaltonen 1999, 37, 48–49.)

Puhe on koulutuksesta

Tekstiilitehtaan työntekijöillä on haastatteluaineistojeni perusteella varsin vähän 
kokemuksia koulutuksesta. Koulutus käsitteenä sai haastattelupuheessa monia mer-
kityksiä, mikä johdatti kysymään, mistä puhutaan, kun koulutuksesta puhutaan. 
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Ensinnäkin koulutus on jotakin, johon mennään. Koulutus on siis toimintaa, joka 
tapahtuu oman työpaikan ulkopuolella, esimerkiksi tehtaan ruokalassa tai neuvot-
teluhuoneessa tai kokonaan tehtaan seinien ulkopuolella. Koulutusta ovat siis kurs-
sit, luennot ja palaverit. Koulutus, kun sinne mennään, katkaisee työn normaalin 
kulun ja tarjoaa siten vastapainoa työlle. Ainoa selkeästi työpaikalla (siis tehtaalla 
konkreettisesti, esimerkiksi leikkaamossa tai kutomossa) tapahtuva toiminta, jota 
voidaan koulutukseksi kutsua, on työn oppiminen ja perehtyminen (työnopastajan 
tai toisen työntekijän ohjauksessa). 

H: Ilman koulutustakin niinkun oppii kutojaks?

”Niin tavallaan se on koulutusta toi työnopastaja opastaa, että saa jonkinlai-
sen koulutuksen. Ehkä siellä ihan yksin ei oppisi (nauraa) jos ei kukaan sanoisi 
mitään, niin olis se vähän (nauraa) ei tietäisi yhtään mitään. Jonkunlainen 
koulutus aina on oltava.” (Terttu 2000)

Kuten edellä olen osoittanut, koulutuksen ja työn kytkentä tulee vahvana esiin teks-
tiilityöntekijöiden haastattelupuheesta. Koulutukseksi ei siten mielletä luentoja tai 
kurssia, joka ei selkeästi liity omaan työhön:

H: Onko tässä työssäoloaikana ollu jotain työnantajan järjestämää koulutusta?

”Niin ei oikeen mitään semmosta varsinaista kurssia oo ollu.”

H: Mutta jotain?

”Jotain semmosia oli [kurssipaikka] joskus joitain päiviä, mutta ei siinä niin-
kun, se oli niinkun semmosta kuitenkin suht koht yleistä, että ei se niinkun var-
sinaisesti tähän työhön mitään vaikuta, että sieltä olis niinkun mitään keksiny, 
että joo, mää teenkin noin.” 

(…)

”No esimerkiks siellä laskettiin noita, että miten lasketaan toi, mitä tulee mak-
saa sairaslomat talolle ja kaikennäköstä tämmöstä käytännön, mutta ei niistä oo 
niinkun meille sillain, että se oli vaan lähinnä sitä, että niinkun vähän tiedetään, 
mutta että.”

H: Olisiksää toivonu jotain koulutusta tätä aikana?

”No en oikeastaan sillain, etten mää osaa niinkun kaivata mitään. Että ei sitä 
oikeen osaa ajatella sillain, että tohon työhön niinkun mikään aut…, niin eihän 
tavallaan työpaikka voi tarjota muuta koulutusta, kun sitä työtä varten. Ja 
tähän työhön ei niinkun osaa ajatella sillain mitään.” (Kaija 2000)
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Tällaista yleistä (koko yritykseen tai osastoon liittyvää) koulutusta myös vähätel-
lään. Esimerkiksi Jenni puhui em. kaltaisesta työnantajan järjestämästä koulutuk-
sesta kahdessakin otteessa ”kissanristiäisinä”.15

Teoria ei näytä olevan olennainen koulutuksen piirre tai sisältö. Itse asiassa hyvä 
koulutus voi olla käytännössä tekemistä ja vuorovaikutusta:

”(…) Toi oli hyvä koulutus kans kun noita uusia koneita tuli tänne sillon joskus 
93 tai. Se oli aika hyvä koulutus (nauraa). (…)”

”Niin raamit ja konttikone. Mää olin niinkun mukana pystyttämässä niitä kans-
sa. Siinä oppi niinkun koneen rakenteen tunteen. Ja sitten sakemannit kun sitä 
koekäytti, niin siinä oli semmonen hyvä koulutus (naurahtaa).”

H: Se tapahtu ihan tuolla?

”Niin, niin, käytännön puolesta oikein.”

H: Se tietysti, kun pääsee ihan alusta asti rakentaan tai pystyttään paikal-
leen?

”Niin ihan uutta konetta alkaa. Kun on uus, niin on utelias vielä niin sitten, 
(naurahtaa) …” (Risto 2000)

Koulutus voi työntekijän haastattelupuheessa kutistua myös tiedotustilaisuuksiksi 
tai kirjallisten tiedotteiden (esimerkiksi tilauskannasta ja työllisyystilanteesta) ja-
kamiseksi.

Case 5: Hilkka, värjäri ja koulutuksen monet merkitykset 

Case-kuvaus Hilkasta rakentuu eri tavoin kuin edelliset kahdesta syytä. Toisaalta 
elämänviivatehtävä ei Hilkan kohdalla toiminut eli hänen oli vaikea merkitä elä-
mänsä kannalta merkityksellisiä tapahtumia pyydetyllä tavalla, toisaalta elämänvii-
vatehtävä toi kuitenkin esiin Hilkan henkilökohtaiseen elämään liittyvän traagisen 
kokemuksen, joka on eettisistä syistä jätettävä pois tästä tutkimusraportista. Ra-
kennan case-kuvauksen Hilkasta erityisesti työn ja koulutuksen suhteiden näkö-
kulmasta. Hilkka erottui, erityisesti vuoden 1989 haastattelussa, muista kuudesta 
päähaastatellustani siinä, että hän pohti paljon työnsä luonnetta, sen hyviä ja huo-

15  Periaatteellinen kysymys tietysti onkin, kuinka selkeän kytkennän työhön tulee olla ja millaista kou-
lutusta työnantajan voisi edellyttää järjestävän.
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noja puolia, suhteessa muihin töihin. Tiivistelmässä 8 on Hilkan haastattelupuheen 
(vuodelta 1989) analyysi työn oppimisesta.

Värjärin tehtäviin kuuluu neuloksen syöttäminen värjäyskoneeseen, koneen käyttö, 
värjäyksessä tarvittavien aineiden huolehtiminen koneelle värjäysprosessin aikana 
sekä koneen tyhjennys. Tarvittaessa värjäri tekee myös värjäyskoneen pesun. Hilkka 
kuvaa työtään vaihtelevana, omaa suunnittelua ja järjestelykykyä vaativana. Värjä-
rin työn huonot puolet tulevat lähinnä työympäristön luonteesta. Koneiden meluta-
son vuoksi kuulosuojaimet ovat välttämättömät ja koska käsitellään vettä ja erilaisia 
aineita työasuna ovat kumisaappaat ja pitkä (vettä pitävä) essu (ks. kuva 9).

(1) Alkupäivien shokki: eka se tuntu, kun sinne meni, niin se oli ihan kamalaa; mää ainakin 
pelkäsin ensimmäisen viikon niitä koneita; että ”Herrajumala, mitä se ny tekee ja nyt!”; 
tuntu just, että ensimmäinen viikko, että mää en niinkun ikinä saa päähäni tommosta

(2) Opastuksen ongelmat ja puutteellisuus: toistako viikkoo mää olin siä ollu sillon, toinen 
(työnopastaja) kysyy vaan, että ’eksää kuule, ku se ottaa vettä?’

(3) Työn oppiminen: sitten se aina vaan kato niinkun naksahti; nyt mää kuulen, jos mun 
kone toppaa, se tyhjentää ja sen kaikki oppii

(4) Opetus jättää jälkensä: myönnän, että kyllä mulla aika paljon on jääny vielä, että teen 
sillai kun mulle on sanottu; kuinka sitten, että kuinka toinen opettaakin

(5) Työn edellyttämät kvalifikaatiot: muisti siinä täytyy olla hyvä 

(6) Oma rutiini: millä sää ne päivän työt ja kaikki, niin kai se tulee se semmonen oma; eihän 
kukaan voi sillain, vaikka kuinka sun opettaa; niin kyllähän sää, kun sää opit, niin ittehän 
sää teet sillai kun itte

(7) Käytännön työn merkitys oppimisessa: että kai se vaan on ja niinhän se on, aina sano-
taan että työ on paras niinkun opettaja, että se itte itteensä opettaa

TIIVISTELMÄ 8. Värjäri ja työn oppiminen (Hilkka 1989) (Mäkinen 2000) 
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1980-luvun lopulle sijoittui selkeä tekninen muutos, kun värjäämöön hankittiin 
kone, joka oli: 

”hienoin, hienoin, mitä on niinku toi automatiikka, mitä värjäämöön voi laittaa. (…)” 
(1989).

Uudelle koneelle Hilkkaa opasti työnjohtaja:

”(…) Teppo [työnjohtaja] sillä niinkun värjäs tälläin näin, että kun me oltiin aamutuuris-
sa. Se tuli kuuteen ja se sillä teki ja mulla oli ne omat koneeni ja sitten se aina sillon tällön 
tuli sanoon, että tu kattoon, että kuinka ja tu kattoon, kuinka. Siis aina jonkun vaiheen ja 
sillai se sitten meni, emminä tie vaan. Sillai se niinkun opetettiin. Emmää tiä, se vaan 
sitten naksahti kans taas ykskaks (…) Emmää tiä, kato se oli jotenkin sillai helppo, kun 
sää tajusit sen. Semmosissa ei ollu mitään, sen koneen niinkun täyttämisessä eikä että 
ne niinkun meni ihan, kun ne on ihan sama homma, mutta taas eri muodossa. (…) Mutta 
siinä oli pikkasen sitten siinä taulussa just, niin siinä oli niinkun, pikkasen monimutka-

KUVA 9. Värjäri seuraa neuloksen kulkua värjäyskoneessa. Kuva: Mäkinen 1989
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sempi. Mutten mää tiä, se oli sitten vaan se kerran kun Marttinen [työnjohtaja] sen vaan, 
niin vaan jotenkin kans kato naksahti vaan, että herrajumala, että sillai! Ja siinä se vaan 
rupes meneen.” (1989)

Työn vaihtelevan luonteen, uusien värjäysprosessissa käytettävien aineiden ja kone-
kannan uudistamisen vuoksi värjärin työ edellyttää Hilkan mukaan jatkuvaa op-
pimista:

”No siähän oppii melkein aina jotain kun se on kerran tommosta, että se vaihtelee. Se on 
niinkun semmosta kokoaikasta oppimista mun mielestä mulle. Siähän tulee aina uusia ja 
ne on sitten taas, että oppii.”
(…)
”(…) Kyllä siinä oppii niinkun jatkuvasti kerran aina on uutta, ei viikkookaan varmaan 
mee, ettei jotain uutta. Uusia aineita, uusia kokeita, että nehän kokeilee niin hirveesti 
ne tekee niitä kokeitansa ja se on siinä, siinä sitä tulee.” (2000)

Värjäämössä oli ollut jo 1980-luvun lopulla pyrkimyksenä työkierto niin, että vär-
järit vaihtaisivat vuoroviikoin koneita, mutta järjestelmä ei ole toiminut, kun vain 
osa työntekijöistä on osallistunut siihen. Hilkka suhtautui myönteisesti työkiertoon 
ja hän työskenteli muutaman kuukauden myös eri osastolla. Kontekstuaalisina työn 
kehittämistä ja oppimista estävinä tekijöinä näyttäytyy työntekijöiden oma kulttuu-
ri, johon sisältyy kielteinen suhtautuminen muutoksiin:

”(…) toisille se on niin kamala asia, että täytyy lähtee kato jonki toiselle osastolle. Onko 
se just sitäkin, että ihminen niinkun jähmettyy siihen. Kai sekin just kuvastaa sitä, että 
ihminen ei niinkun haluakaan oppia kato. (…) kun se on niin vanhaan siihen omaan, että 
mitä hällä, niin sitä vaan tarvis tehdä. Pelkääkin niinkun just kato sitä ja uskoks, että 
siinä on iso tehtaassa olijoille, jokka on töissä, niillä on niinkun luontaisesti se jo, että se, 
minkä he oppii ja siinä sitten käy vuoden kaks kolme, niin se tuntuu ihan kamalalta, jos sun 
tarvii oppia jotain uutta. Vaan siihen täytys osata asennoitua, että mää opettelen uutta, 
koska aina ihminen oppii, jos se haluaa. (…)”
(…)
”(…) Kun ne muut plätkyttää semmosta sitten, että kun sinne joutuu ja sitten varsinkin 
mää en ymmärrä, onko tehtaan naiset vai onko kaikki naiset, kun joku sano sillainkin, 
että kun tehtaan naisilla on niin pieni ympyrä, että kun niillä on vaan se koti ja se tehdas 
ja tehtaan ne ketkä ne siä sisällä tuntee niin niitten asiat. (…)” (1989)

Tehtaassa oli 1980-luvun lopulla järjestetty koulutusta värjäämö-viimeistämön 
työntekijöille. Edellä kuvattu työntekijöiden oma kulttuuri heijastuu myös suhtau-
tumisessa koulutukseen:
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”Meillähän oli tässä Tehtaalla ittelläkin, sehän ne piti semmosia. Se piti tunnin sitä ja 
olisko niitä sitten, tunnin aina kerrallaan. Oliskohan niitä sitten ollu viis tai kuus. Ja sin-
ne täyty sitten, kun meilläkin oli niinkun iltaviikolla, niin sinne täyty mennä yhteen, että se 
tunti tuli niinkun omalla aikaa. Mutta semmosen pienen, ihan alkeishommaa, ihan jotakin 
joku siä veti semmosen.”
H: Mitä siä sitten puhuttiin?
”No se, mutta sekin oli vaan niinkun värjäämön ja viimeistämön, se oli niinkun niitten 
yhteinen. No ei siä, just niinkun kato veden pH:sta ja toi ihan se, ettei siä oikeestaan 
paljo mitään niinkun tälläin. Just kaikkee, että mitä, etikallahan me vesi just laitetaan 
se happamuus ja tää ihan, ettei siinä sen kummenpaa. (…) Mää kävin ne kaikki ja Aira 
[toinen värjäri samalta työvuorolta] kävi ja siinä se onkin, ei tuolta mene. Ei sieltäkään 
muut käyny. Toiseltakin tuurilta yks kävi varmaan sillain kerran kato, mutta kumminkaan 
ei kaikkia. Me käytiin Airan kans kyllä ne kaikki. (…)
H: Miksei sinne koulutukseen sitten lähdetty?
”En tie, että mikä siinä sitten on, että. Kai se vaan on just, että ihmiset on, emmää 
tiä.”
H: Eikö ne kokenu sitten tai oliko siitä hyötyä työssä sitten?
”Ei siis siinä mielessä mitää, kun kaikkihan me on ne tehty ja tiedetään, että kyllä se niin 
alkeishomma oli se. Ja sitten taas se viimeistämön asiahan ei tavallaan kato kiinnosta 
sillai, kun nehän taas tiesi tietenkin omat asiansa. Mutta kaikkihan me se tehdään siinä 
päivittäin. Mutta eihän sitä silti kaikki, että tulihan siinä just tommosetkin, että tommosta 
ei kukaan olisi sanonut, että minkätähden siihen etikka lyödään siihen. Jollen mää siä olis 
ollu ja sitä kuullu, niin eihän sitä sillain. Että kai siä silti vähän jotain tietookin tulee.”
H: Että tietää minkätakia?
”Niin minkätakia”
H: Eikö se ole kuitenkin aika tärkeetä tietää….?
”Juu ja just, että minkätähden niitä niinkun lyödään sinne. Mutta kyllä tota, saishan sitä, 
kun ihminen on oikeen kato, kyllähän sitä vois lukee, jos sää oikeen kiinnostunu oisit. Mutta 
kai se on vaan se lukuhomma muille (nauraa) vai mikä siinä olis?” (…)
H: Tykkäisiksää että esimerkiks nyt järjestettäis värjäämön porukalle joku?
”Kyllä mää varmaan, mutta mää oon monta kertaa aatellu, että oonkohan mää vaan yksin, 
kun mää olisin kyllä, mutta silti mää kumminkin tarvin, etten mää yksin mee. Että sinne 
täytys sitten joku [toinenkin tulla].”
H: Minkälaista koulutusta sää aattelet?
”No emmää tie. Kai se aina se asia täytys olla siihen työhön liittyvää, että mutta emmää 
ainakaan, että kyllä mää varmaan oisin niinkun menemässä, jos. Mutta se on, etten mää 
kyllä varmaan kans ihan yksin lähde. Jos mää tiedän, että kukaan ei kans tu niin ….”
(…)
”Kyllä nää ihmiset tuntuu ainakin täälä värjäämössä, että onko ne sitten oman elämäänsä 
just kato että ei lähde [koulutukseen]. Kai se tarvis olla vähän semmonen just joka olis 
ittellä se, ittellähän se täytyy aina olla se halu sillon jos sää haluat jotain uutta asiaa. 
Vaikka se Aira on niin iäkäs, niin se on silti mun mielestä semmonen ihminen, että se 
niinkun osaa ja just että varmaan niinkun sitä sanotaan, että ihminen ei oo ikinä liian 
vanha kato, etteikö jotain uuttakin voisi. Mun mielestä olis aika hienoo toisaalta käydä 
jotain tietoo just, että jos niinkun sais siihen niin….” (1989)
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Teoreettisen tietämyksen puute tulee Hilkan puheesta ristiriitaisuuksien kautta 
ilmi. Hän toteaa ensin, että kyse oli perusasioiden läpikäymisestä, ”alkeishommas-
ta”, jonka ”kaikki tietää”. Kuitenkin Hilkka oli tuossa koulutuksessa oppinut (siis 
saanut tietää, miksi) ainakin yhdestä värjärien työssään käyttämästä aineesta teo-
reettista tietoa (miksi etikkaa käytetään). Hilkalla on ambivalentti suhtautuminen 
koulutukseen: toisaalta ”lukuhommat” on muille, toisaalta koulutus ja itsensä ke-
hittäminen kiinnostaisi, mutta yksin ei uskalla. Vuoden 2000 haastattelussa Hilkka 
tuo esiin samanlaista ristiriitaisuutta suhteessa työnantajan järjestämään koulutuk-
seen. Koulutuksen pitäisi liittyä selkeästi omaan työhön, yleisesti koko yritykseen 
liittyvä koulutus ei oikein löydä paikkaansa:

”(…) Mutta miksei, kyllä siitäkin kouluttaa vois sillain että esimerkiks pitää värjäys-, että 
mitä tapahtuu kato (…)”
H: Että miks pannaan joku [aine]?
”Niin miks pannaan ja mitä tapahtuu. Ei semmonenkaan koulutus ei oo ollenkaa turhaa. 
Mää luulen että ei taida monikaan tietää, mitä tapahtuu, enkä tiedä minäkään kaikkia, että 
mitä vaan on sillain siinä kuullu kato ja mikä on jääny, että semmonen koulutus ei varmaan 
olisi ollenkaan turhaa. (…) 
(…)
”Että ei se mikään hullumpi idea olisi. Ja tietenkin jos on joku joka keksii sen, niin mikäs 
siinä, kun se on vaan niinkun siihen työhön.”
(…)
”… Sitten mun mielestä meillä oli (…) kaks semmosesta kahden päivän juttua, mutta ne 
oli ihan sitten laskuhommaa. Että siä vaan laskettiin kaikkia, että paljonko tulee ihmiset 
sairaslomalla maksaan ja. Että se ei kyllä kuulunu niinkun tavallaan meiän työhön tavallaan 
meiän hommaamme…”
(…) 
H: Aatteliksää, että siitä (…) oli jotain hyötyä (…)?
”No ei ainakaan niinkun työlle.”
H: Mutta?
”Niin, no herranjesta (nauraa). Ei kai se nyt yhtään hullu (nauraa). Hyvä se on jos tilinsä 
osaa laskea (naurua), mutta kumminkin, että ei se sillain oo niinkun koskenu, että kyllä 
mun mielestä jos kerran kurssite[taan], johkin kurssille pistettäs tuolta kurssipäivää, niin 
kyllä se mun mielestä täytys niinkun asiaa koskee.”
H: Ihan sitä värjäystä?
”Niin niin! Joo joo ja just että jotakin niinkun, vaikkei muuta kun puuvillan kasvattamis-
ta, niin sekin jo (naurahtaa). Että sillon sen niinkun ymmärtäs, että se olis jotain siihen. 
Mutta se on aika vaikee homma varmaan toi, en tiä.” 
(…)
H: Mutta pitäskö sun mielestä sitten järjestää jotain semmosta koulutusta taikka?
”Niin no emmää tiedä, ei se ikinä paha oo. Niinhän sitä aino on sanottu, että (epäselvää) 
ei oo turhaan eikä (nauraa). Emmää osaa sanoo. Miksei, mitäs se oli se, että jos sen teh-
daskin niinkun tollain, mutta kyllä mää sitten taas tykkään, että jos se koulutusta järjestää 
niin kyllä sen tarvis niinkun omaa aihetta (…).”
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(…)
”Omaa. Mutta se, nii-in, kun se riippuu just tästä, että kun toiset ihmiset on semmosia 
että niin niinkun tässäkin huomaa just että toiset ihmiset on että ne on niinkun, niitä 
kiinnostaa se koko kato niinkun se viimeistelytouhu ja. Toisia ihmisiähän se on sillain, 
että se tykkää sen koko-, mutta kai ne on sitten, emmää tiä, kun mua ei kyllä kiinnosta 
yhtään se (nauraa).”
H: Niin neulomot ja ompelimot?
”Nih! Että no sentähden että onhan mää nyt pari kertaa siä kiertäny, että sillain se on 
kiva, että saa käydä kato semmosen, kun siä on niitä, että sillai, että vähän hajua on, 
että mitä ne siä tekee, millain tehdään mutta tälläin ettei. En tiä sitten, kun se on niin 
vaikee sanoo tohon, että kuinka ihmiset, taikka emmää tiä, niihän sitä aina sanotaan, ettei 
se kouluttaminen ikinä turhaa olis.” (2000)

Värjärin työ on itsenäistä, vaihtelevaa ja koska värjäämön toimintaa koko ajan kehi-
tetään, työ edellyttää jatkuvaa uuden oppimista. Värjäysprosessin teoreettinen tie-
tämys yhdistyy käytännön kokemuksen kautta hankittuun osaamiseen. Värjäri on 
tyypillinen tekstiilitehtaan ammatti, johon ei ole ammatillisen koulutuksen väylää. 
Työn oppiminen on tapahtunut kokeneemman työntekijän työskentelyä seuraamal-
la. Tästä lähtökohdasta edellä oleva Hilkan puhe koulutuksesta ja sen merkityksestä 
käy ymmärrettävämmäksi. Tässä katsannossa on haastetta koulutuksen järjestäjälle 
tehdasorganisaatiossa, kun koulutuksen perinne on varsin ohut ja työntekijöiden 
koulutusasenteet varsin ambivalentit (tai kielteisetkin). Koulutus näyttäytyy kui-
tenkin myös normina, jonka merkityksen kyseenalaistaminen vaatii perusteluja. 

Puheessa koulutuksesta on aineistoissani erotettavissa isot siskot (suurten ikä-
luokkien kouluja käymättömät naiset) ja pikkusisaret (hyvinvoinnin ja monien 
koulutusvalintojen sukupolvi). Hilkka on isosisko, jonka näkemyksiä työstä, oppi-
misesta ja koulutuksesta peilaan seuraavassa pikkusisaren, samalla osastolla työs-
kentelevän Jennin näkemyksiin (taulukko 32). Yleiseen (omaan työhön liittymät-
tömään) koulutukseen Jennikin suhtautuu vähätellen eikä työnantajan järjestämä 
koulutus vapaa-ajalla tai ilmaiseksi kiinnosta (instrumentaalinen työorientaatio 
heijastuu koulutusasenteisiin, ks. Silvennoinen & Aaltonen 1999, 49). Oman osaa-
misen laajentaminen kiinnostaisi, mutta liiallinen kouluttautuminen törmää teh-
taan lattialla työnjakoihin. Oman työn kehittäminen on kuitenkin keskeinen osa 
Jennin työn tekemisen tapaa, joten oppiminen kommunikatiivisena ja toimintakäy-
täntöjä kehittävä on työssä läsnä. Oppimiskokemus löytyy myös formaalin koulu-
tusjärjestelmän kontekstista. 
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TAULUKKO 32. Koulutus, työ ja oppiminen Jennin paikantamana 

Työnantajan 
järjestämän 
koulutuksen 
merkityksen 
nihilointi

H: Ooksää osallistunu johonkin työnantajan järjestämään koulutukseen?
”No ei, mitä niitä ny jotakin kissanristiäisiä on ollu (naurua). Se oli se joku parin päivän se 
joku ihme Tehdas, tutustumme taloon -juttu (…)”

Koulutukseen 
osallistuminen 
omalla ajalla ei 
kiinnosta

”(…) Ne on kuitenkin, kun omasta ajasta on kyse, en minä ainakaan, tänne jo kahdeksan 
tuntia annan ja täyden työpanokseni, niin en minä ilmaseks istu tua enää yhdessäkään illan-
vietossa, vaikka kuinka olis pullakahvia tarjolla ja hienoja puhujia järjestetty, niin. Kyllä mää 
niinkun, täälä käydään vaan töissä, se elämä on sitten niin tuolla ulkopuolella (…)”

Koulutus oman 
osaamisen laa-
jentajana

”No tottakai, siis ainahan se lisää niinkun sitä (…) että tottakai se aina tuo työn tekemi-
seen ja kaikkeen muuhunkin sitä siis näkökulmaa ja ideaa ja muutenkin niinkun mielekkääm-
mäks sitä, mutta niinkun se että kunnon korvaus taikka sitten työaikana.” 

Kouluttautumi-
sen ja osaamisen 
ongelma

”(…) Tietysti joku ehkä tommonen tekniikka ja siis tommonen, että ymmärtäis enemmän 
noita koneita mutta pelkää sitten taas, kun meillä on muutenkin niin laiskat laikkarit, 
että kun ne honaa, että me osataan korjata niin (nauraa) niitä ei näy enää sitäkään vähää 
(…)… siinä on tavallaan sitten kuitenkin ehkä siinä sen liiallisen kouluttamisenkin kans se 
ongelma, että rupee noi hommat meneen niin ristiin, että just se että kuka sitten tekee ja 
mitä ja mikä. (…)”

Elinikäisen oppi-
misen mahdolli-
suudet

”(…) mutta onneks se nykyään on se hyvä puoli, ettei tarvi niinkun kiirehtiä, että sulla on 
ikäs aikaa, kun ei voi enää ajatella niin, että sää jäät samaan paikkaan vuosikausiks töihin, 
että se on niinkun päivänselvää se, että sää joudut ainakin pari kolme ammattia melkein 
elämäs aikana hommaan ja vaihtaan alaan niin ei oo semmosia suorituspaineita, mutta. Se 
on vaan kurjaa, niin kun sitä rahan makuun pääsee, niin sitten kun ei tahdo siirtyä näille 
opintotuille, niin se tekee siitä koulunkäynnistä vähän hankalaa (nauraa). (…)”
”Mutta onhan kato näissä kuitenkin, saat ottaa niitä opintovapaita, kun oot ollu saman 
työnantajan palveluksessa niin sen kymmenen vuoden aikana saat sen kaks vuotta ottaa 
opintoihin vapaata. (…)Kun sitä ei tarvi ottaa kerralla vaan sää voit ottaa sen pätkissä kuu-
kauden silloin, kolme tällöin tai pitää vaikka puoli vuotta yhteen väliin. Että siinä mielessä 
tää on tehty nykyään niin helpoks (…)”

Oppimista kou-
lussa  

”Sen kyllä huomas niinkun siellä [teknisen alan oppilaitoksessa] (…) että niinkun se ma-
tematiikka ja fysiikka niinkun ne sai yhtäkkiä niinkun tieksää jonkun järjen. Kun lasketaan 
niinkun näitä jotain fysiikan näitä laskuja, niin x:t ja y:t, mikkä ennen oli ollu täyttä 
hepreaa, jokka ei tarkota mitään, niin siellä ne rupeskin yhtäkkiä niinkun tarkottaan jotain, 
niin se niinkun tuli niinkun, että ’hei!, mää ymmärrän!’ Se oli aina sillon se, että kun siinä 
nyt oli vaan lasku, mikä piti laskee, niin tuntu, että järjetöntä hommaa, että tää ei tarkota 
mitään, mutta kun just jotain voimia, rakenteisiin vaikuttavia voimia kun laskettiin, niin 
nehän tuli sitten sitä kautta, että se selvis, ettei se ihan hukkaan menny se yks vuosi siellä 
(nauraa). Jonkinnäkösen heräämisen hetken koin.”
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7.4 Työntekijöiden omaehtoinen opiskelu

Vapaa-ajalla tapahtuva, omaehtoinen opiskelu ei näytä aineistojeni perusteella kuu-
luvan tekstiilityöntekijöiden elämään. Ainoastaan Minna on aktiivinen opiskelija, 
joka on vapaa-ajallaan, mutta osittain myös aiempaan työhönsä liittyen käynyt atk- 
ja kirjanpitokursseja, opiskellut kieliä sekä osallistunut liikuntaan liittyville kurs-
seille. Minnan tulkitsen elinikäiseksi oppijaksi, aktiiviseksi aikuiskoulutukseen 
osallistujaksi, jonka elämään opiskelu ja itsensä kehittäminen sisältyy olennaisena 
osana.

”No oon mää niinkun tietokoneen ja näitä kursseja käyny ja kirjanpitoo ja.”

H: Onks ne ollu jotain tämmösiä työllisyys…?

”Ei, kun mää oon ihan vaan niinkun oman viisastumisen kannalta (nauraa) käy-
ny niitä.”

H: Jossain kansalaisopiston tai?

”Ää, työväenopiston Hesassa ja sitten oli tämmönen onko se aikuiskoulutuskes-
kus, missä oli näitä kirjanpitoo ja kaikkee tämmösiä ja sit oli ton kauppaopis-
ton, joka järjesti sitten näitä.”

(…)

”Ihan omalla ajalla ja omasta mielenkiinnosta mää niitä. Ja sit oli sama, mää 
kävin niinkun viron ja venäjän kielen kurssia kanssa (…)”

(…)

”Musta on niinkun kiva aina opiskella jotain uutta ihan mielenkiinnosta.”

H: Ooksää tän [paikkakunnan] koulutustarjonnan sitten tsekannu?

”Oon, mut sekin oli taas, kun mää en tiänny töistä, enkä mää oo käyny nyt, 
kaikkiin niihin kun ilmottautuu, niin jos pysty jatkaan. Sen puoleen tää on 
hankala tää vuorotyö, että sää et pysty kun yhtenä viikkona käymää ja sit kaks 
viikkoo jää. Se vähän rajottaa, tai aika paljonkin niin.”

H: Elikä ilmoittauduiksää johonkin kurssille?

”Joo mää kävin vesijumpassa ja sit oli kans näitä atk-alan kouluja tai kursseja. 
Niillä mää olin ja sit oli thai-shi’tä ja kaikkee tämmöstä (nauraa)”

H: Ooksää jättäny ne nyt sitten?

”No ne alko, että kyllä mää jonkin aikaa kävin, mut sitten kun tänne tulin (epä-
selvää) niin niitä on joutunu karsiin sitten, kun ei pääse, niin ei pääse.”

H: Ooksää vähän semmonen, että sää alotat syksyllä, että nyt opiskellaan?

”Joo kyllä, mulla tulee joka syksy, että pakko oppii vähän jotain uutta, jotain 
täytyy olla, että tää oo vaan tätä sama pitkää talvee, että jotain piristeitä 
täytyy olla.” (Minna 2000)
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Jenni oli opiskellut avoimessa yliopistossa yhteiskuntatieteellisiä aineita sekä Risto 
ja Tiina englannin kieltä kansalaisopistossa. Eila oli hankkinut toisen ammatin:

”No, mää oon käyny ton kotiavustajan kurssin kävin tässä 90, sillon kun oli tää 
lamakausi menossa, niin mää aattelin, että mää vaihdan vallan alaa. Ja kävin 
sitten tässä työn ohessa kotiavustajakurssin, puoli vuotta. Mutta mutta, en oo 
päivääkään tehny sitä työtä.”

H: Sää aattelit, että jos tulee…

”Mää aattelin, että jos tulee hirveesti lomautuksia tai tämmösiä, niin mää otan 
sitten täältä lopputilin ja tota lähden sitten vanhusten pariin nimenomaan, 
aattelin ihan niinkun vanhusten kanssa tekemisiin, mutta eipä sitä oo nyt sit-
ten tarvinnu. Se lamakausikin meni ohi ja.” (Eila 2000)

Muutamilla opiskelu on (ollut) haaveena: 

”Niin juu kyllä mulla monta kertaa mielessä ollu on, että olis kauheen kiva kun 
osais kieliä ja oon päättäny, että sitten tarttis lukee niinkun lasten mukana, 
sillon kun ne alkaa, mutta ei oo puhtia piisannu.” (Kaija 2000)

”Olin mää sillain viime talvena vähän aattelin, että mää olisin lähihoitakou-
lutukseen tai johkin muuhun, mutta se jäi sitten. Emmää tiä, pääsisinkö mää 
enää, jos mää oon jo neljänkymmenen (nauraa).” (Maarit 2000)

7.5 Koonta: Koulutus, työ ja oppiminen 

Koulutuksen volyymi tekstiilitehtaassa on vaatimaton ja vaikka osallistumismah-
dollisuudet ovatkin lisääntyneet, henkilöstökoulutuksen kentillä tekstiilitehtaan 
työntekijät paikantuvat marginaaliin. Marginaalissa ovat sekä tekstiilitehdas kou-
luttajana/koulutuksen järjestäjänä että tekstiilityöntekijät koulutukseen osallistuji-
na.

Työntekijöiden kokemusten kautta katsottuna aineistossani olevia yrityksiä luon-
nehti 1980-luvun lopulla varsin selvästi preventiivinen henkilöstökoulutusstrategia 
(Juhela 1994, 226–231). Vuoden 2000 aineistossa on viitteitä henkilöstön kehittä-
mistoiminnan jatkuvuudesta ja tulevaisuuteen suuntautumisesta, kun (ikääntyvien) 
työntekijöiden työssä jaksamiseen on alettu kiinnittää huomiota ja kun koulutuk-
seen pääsee osallistumaan entistä suurempi osa tekstiilityöntekijöistä. Tämän voi 
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nähdä siirtymänä kohti muutoksen hallintastrategiaa (Juhela 1994, 226–231), johon 
viittaa myös se, että koulutusta on järjestetty tuotannon suvantovaiheissa.  

Koulutustarveprosessi voidaan yksilöllisen ja yhteisöllisen intressin ulottuvuuk-
silla jäsentää neljään kenttään: yksilölliset valinnat, kehittäminen, välinpitämättö-
myys ja työyhteisöllinen ohjaus. Välinpitämättömyyden kenttää luonnehtii työyh-
teisön pysähtyneisyys, työn välineellinen arvo sekä se, että kukaan ei kanna huolta 
kouluttamisesta/kehittämisestä. Työyhteisöllinen ohjaus -kentällä organisaatio on 
havainnut kehittämistarpeen ja esiintyy (ylhäältäpäin) tulevaa painetta kehittää 
ammatillista osaamista. Yksilölliset valinnat -kenttä on koulutustarveneuvottelu-
jen kannalta aktiivinen, kuten työyhteisöllinen ohjaus -kenttäkin, mutta lähtökohta 
on yksilöiden kiinnostuksessa. Kehittäminen-kentällä sekä yksilö että yhteisö ovat 
kehittämissuuntautuneita ja aktiivisia koulutuksen/kehittämisen etsijöitä. Se, mistä 
neuvotellaan, on resurssien kohdentaminen eli kuka pääsee osallistumaan ja min-
kälaiseen koulutukseen. (Lampela 2004, 171–173.) Tekstiilitehdas sijoittuu aineisto-
jeni pohjalta selkeästi välinpitämättömyyden kentälle.

Kokkila (2003, 70, 73) tutki vain perusasteen suorittaneiden 30–54-vuotiaiden 
(n=315) koulutusasenteita ja -tarpeita. Yleistä koulutususkoa heistä heijasti 61 %, 
mutta vain 39 % heistä uskoi koulutuksesta olevan hyötyä työelämässä. Vailla toisen 
asteen tutkintoa olevista 30–54-vuotiaista vain puolet koki koulutustarvetta16. Kok-
kilankin (2003, 90) tutkimus tukee koulutuksen kasautumisteoriaa, kun ne, joilla ei 
ole toisen asteen tutkintoa, osallistuvat muita vähemmän aikuiskoulutukseen ja ko-
kevat vähemmän tarvetta koulutukseen. Mitä vaativammassa työtehtävässä työn-
tekijä on, sitä täsmällisemmin työntekijä osaa ilmaista omia kiinnostuksen kohtei-
taan (Thång 1995, 89). 

Koulutuksen näkökulmia voidaan tarkastella myös kuvan 10 tapaan. Työelämän 
koulutuksen merkityksiä jäsentää erityisesti vertikaalinen dimensio: pyritäänkö 
koulutuksen avulla kehittämään organisaatiota ja sen jäsenten osaamista (strategi-
nen) vai onko koulutus vain sopeutumista olemassa olevaan (taktinen). Strategista 
koulutusajattelua olen ollut tunnistavinani laitosmiesten ja mekaanikkojen koulut-
tamisessa sekä esikäsittelylinjan käyttöönotossa. Taktinen koulutus on tyypillistä 
naisten töissä uuden tekniikan käyttöönoton yhteydessä. Aineistojeni analyysin 
tuottamissa koulutuksen kategorioissa koulutuksen paikka jäsentyi samaan tapaan 
joko reagoimisena ja sopeutumisena tapahtuneeseen muutokseen (kategoria 1: kou-
lutus työn muutoksissa)17 tai kehittämisen välineenä (kategoria 2: koulutus omaa 
osaamista ja ammattitaitoa laajentamassa). (Ks. taulukko 33.)
16  Katsotteko tällä hetkellä tarvitsevanne lisää ammattitaitoanne kehittävää tai uraanne edistävää kou-

lutusta? (Kokkila 2003, 73.)
17  Tulkin ja Honkasen (1998, 43) mukaan yritysten järjestämä koulutus on ”eräänlaista ad hoc-toimin-

taa, jonka avulla etsitään ratkaisuja välittömästi käsillä oleviin ongelmiin…”.
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Tekstiilitehdas kouluttajana ja tekstiilityöntekijä koulutukseen osallistujana kohtaa-
vat aineistoissani. Tekstiilitehdas kouluttajana näyttäytyi ensisijaisesti niukkuuden 
jakajana, työntekijöillä vastaavasti on osallistumishaluttomuutta, kapeita koulutus-
näkemyksiä ja puhetta siitä, että koulutukselle ei löydy paikkaa. Koulutuksen täy-
tenäkökulma kohtaa työntekijän kokemuksen koulutuksesta työlle vastapainona, 
jolloin koulutus koetaan työn kannalta irrallisena. Tekstiilityönantajan myönteinen 
ja aktiivinenkin koulutusasenne vastaa työntekijän kokemusta koulutuksesta työn 
muutoksissa ja omaa osaamista laajentamassa. (Ks. taulukko 33.) 

Vaikka kategorioiden tasolla tehdas ja työntekijä kohtaavat suhteessa koulutukseen, 
yksittäisen työntekijän kokemuksessa syntyy kuiluja. Aineistoissani on työntekijöi-
tä, jotka tuovat esiin kouluttautumisen halua, joka ei kuitenkaan kohtaa työnanta-
jaa koulutuksen järjestäjänä. Toisaalta löysin myös työntekijöiden koulutushalut-

KUVA 10. Näkökulmia koulutukseen (Raivola 1994, 21)

Taktinen

pysähtynyt ajantasaistava

Taidot (skills) Tiedot (knowledge)

laajentava kehittävä

Strateginen

TAULUKKO 33. Koulutuksen kategoriat 

Tekstiilitehdas kouluttajana Tekstiilityöntekijä koulutukseen osallistujana

Koulutus niukkuutena
(kategoria 1)

Koulukselle ei löydy paikkaa
(kategoria 4)

Koulutus täytteenä
(kategoria 2)

Koulutus työn vastapainona
(kategoria 3)

Koulutus mahdollisuutena
(kategoria 3)

Koulutus työn muutoksissa
(kategoria 1)
Koulutus omaa osaamista ja ammattitaitoa laajentamassa
(kategoria 2)
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tomuutta osallistua tarjolla olevaan koulutukseen. Silvennoisen ja Aaltosen (1999, 
25) mukaan koulutushaluttomuuden takana on myös muita kuin itse koulutukseen 
liittyviä kielteisiä asenteita, esimerkiksi kyse voi olla autoritaarisen johtamistyylin 
vastustamisesta uuden tekniikan käyttöönoton yhteydessä.

Koulutus saa kapeamman ja laajemman tulkinnan. Kapeaksi kutsun tulkintaa, 
jossa koulutus ja työn kytketään suoraan toisiinsa: jos työ muuttuu, koulutusta tar-
vitaan, jos ei muutu, ”mitä sitä sitten koulua”. Kapea tulkinta tuottaa myös paljon 
puhetta siitä, että koulutukselle ei tule paikkaa. Laajempi tulkinta näkee koulutuk-
sen mahdollisuutena oman osaamisen laajentamisessa tai merkityksellisenä vasta-
painona työlle ja jopa oman kasvun mahdollistajana (ks. case Mervi).  

Tekstiilityönantajan koulutusasenteet ovat aineistojeni perusteella ylläpitämäs-
sä stereotyyppistä jakoa koulutuksen suosikkeihin (toimihenkilöt, laitosmiehet) ja 
koulutusproletariaattiin (Rinne ym. 1995). Näen aineistoistani työn ja koulutuksen 
kuilun, jota on tehty em. eronteoilla yritysjohdon taholta ja koulutuksen organi-
soinnein (koulutus irrallaan työstä sekä fyysisesti että ajallisesti). Kuilua työn ja 
koulutuksen välille tuottavat myös työntekijät kapealla koulutusnäkökulmallaan 
ja ristiriitaisella suhtautumisellaan. Samalla tavoin kuin työntekijät ovat sisäistä-
neet taylorisoidun tuotannon perusteet, he ovat oppineet, että koulutus ei kuulu 
heille. Työntekijöiden ambivalentti ja myös kielteisenä näyttäytyvä suhtautuminen 
osaltaan perustelee työnantajan preventiivistä koulutusstrategiaa. Osallistumatto-
muuden kehä eli klassinen asetelma vähiten koulutetuista vähiten koulutustarpeita 
kokevina todentuu aineistoissani.

Thångin (1995, 88) tutkimuksessa löytyi kolmenlaista suhtautumista koulutusta 
ja oppimista kohtaan: mahdollisuus/syy irtautua työstä, oppiminen sinänsä arvokas-
ta sekä koulutus ja oppiminen liittyvät itse työn sisältöön. Omien aineistojeni kaut-
ta korostuu viimeksi mainittu eli oppimisen kiinnittyminen työn sisältöön, mutta 
myös mahdollisuus irrottautua työstä (koulutus vastapainona työlle). Oppiminen 
sinänsä arvokkaana ei juuri näyttäydy tekstiilityöntekijöiden haastattelupuheessa 
suhteessa koulutukseen. Vaikka koulutus on määritelmällisesti oppimista varten 
järjestettyä toimintaa, puhetta tietoisesta ja tavoitteellisesta oppimisesta koulutuk-
sen konteksteista en aineistoistani juuri löydä. Kuitenkin myös koulutukseen, kuten 
työhönkin, liittyen olen löytänyt puhetta oppimisesta kattaen koko jatkumon ei-
oppimisesta, uusintavaan ja säilyttävään, kommunikatiivisesta uudistavaan. Koulu-
tuksen helmeksi nimeän erityisesti Sarin (ks. case 2), jolla työ, koulutus ja oppimi-
nen jäsentyvät kokonaisuudeksi, mutta myös Mervin (ks. case 1), jolla koulutuksen 
merkitykset liittyvät työn lisäksi omaan inhimilliseen kasvuun.
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8 OPPIMINEN TEKSTIILITEHTAASSA

Edellisissä luvuissa kerrotun perusteella voi nähdä, että lähtökohtaisesti työ tekstii-
litehtaassa ei edellytä jatkuvaa uuden oppimista ja että koulutus ei jäsenny olennai-
seksi osaksi työtä ja sen kehittämistä. Työssä oppiminen on siten suurimmalta osal-
ta tiedostamatonta ja satunnaista, muun toiminnan (työnteon) ohessa tapahtuvaa, 
josta vain osa välittyy tekstiilitehtaan työntekijän haastattelupuheessa. Löytääkseni 
oppimisen olen käyttänyt holistisia ja pilkkovia analyysejä sekä abduktiivista teo-
ria- ja aineistolähtöisyyden vuorottelua1. 

Kuten edellä olen tuonut esille, työntekijät puhuvat oppimisesta ja kuvaavat op-
pimistaan luontevimmin työn oppimisen yhteydessä. Ammattitaitoisen, pitkähkön 
työuran tehneen työntekijän puhetta siitä, että työssä on jatkuvasti oppimista tai 
oppimishaasteita, ei tässä kontekstissa juuri kuule. Ammattitaitoinen kutoja, värjäri 
tai saumaaja on työnsä oppinut ja vaikka työtään ja omaa osaamista kehittääkin, 
tästä ilmiöstä ei puhuta oppimisena. Toisaalta tekstiilityöntekijät osaavat myös elin-
ikäisen oppimisen puhetavan, mutta käyttävät sitä lähinnä siinä yhteydessä, kun 
kysyn, mitä (mielestäsi) on oppiminen. 

Analyysini osoittavat, että oppimisen ilmiö jäsentyy tekstiilityöntekijöiden haas-
tattelupuheessa ensisijaisesti, jos työn oppimista ei oteta lukuun, oppimisen kohteen 
mukaan:

”riippuu siittä, mitä oppii, pelkkä oppiminen, ei semmosta oo (nauraa)” (Hilkka 
2000)

Oppimisprosessin kuvaukset haastattelupuheessa ovat varsin niukkoja, joten en ta-
voita sitä, miten työssä oppiminen tapahtuu tai minkälainen oppimisen prosessi on. 

1 Alustavia analyysejä vuoden 1989 aineistosta (Mäkinen 1994, 1998 ja 2000), aineistolähtöistä luentaa, 
jossa etsin niitä puhumisen konteksteja, joissa tekstiilityöntekijät itse käyttivät ilmaisua oppia tai 
oppiminen, teoriaohjaavaa luentaa sekä aiempia kategorisointeja tarkentavaa luentaa. 
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Analysoinkin oppimista sen kohteen lisäksi oppimisen paikkojen kautta: milloin 
voi tulkita, että oppimista tarvitaan, edellytetään tai sitä on mahdollista tapahtua. 

8.1 Mitä tekstiilitehtaassa opitaan? 

Aineistolähtöisen analyysini perusteella oppiminen jäsentyy kohteensa mukaan 
viiteen kategoriaan:

1. Opitaan omaan työhön liittyviä taitoja (know how)
2. Opitaan oman työn perusteita ja työprosessin kokonaisuutta (know what and 

why)
3. Opitaan tuntemaan työpaikan väki (know who)
4. Opitaan kehollista ja äänetöntä osaamista
5. Opitaan sopeutumaan ja sietämään

Oppimisen kohteena voi olla lähinnä oma työ (kohdissa 1 ja 4) tai laajempi työpai-
kan ja tehtaan konteksti (kuten kohdissa 3 ja 5). 

Opitaan omaan työhön liittyviä taitoja. Oppiminen työn arjessa on tyypilli-
sesti oman ammattitaidon kehittymistä ja kehittämistä. Työtä tehdessä keksitään, 
kokeillaan ja otetaan käyttöön omia, tehokkaampia tai ainakin itselle paremmin 
soveltuvia työskentely- ja toimintatapoja (Deweyn kokeellinen metodi). Työntekijät 
puhuvat ”nikseistä” ja ”kikoista”, jotka opitaan ajan myötä työtä tekemällä.

”(…) Tietenki on tommosia, että vähä jotain työtapoja kattoo, että onko tää ny 
välttämättä mulle sopivia, että voiko tän tehdä jollain muulla lailla, mutta silti 
oikein. On montaa semmosta, yks on tommonen vesikoneen jätelangan pujotus, 
että mää teen sen eritavalla kun muut, että mää saan sen paljon nopeemmin 
koneen käymään eikä tartte sitte kytätä siinä kauaa.” (Sari 1989)

Uusia taitoja opitaan toisilta työntekijöitä, esimerkiksi laitosmiehiltä tai mekaani-
koilta:

”No kyllä mää nyt opin eilenkin just tän uuden, miten leikkuri pistetään niin-
kun nopeemmalle. Nää pojat näytti mulle sen napin siinä koneessa, että mää 
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voin säätää sitä sitten pienemmälle ja isommalle. Tämmöstä kaikkee pikkusta.” 
(Toini 2000)

tai toisten työskentelyä sivusta seuraamalla:

”Kyllä sen monta kertaa huomaa, toinen tekee ihan toisella lailla ja paljon mo-
nimutkasemmin ja sitten kun kattelee toista, että se käykin näppärästi, niin 
omaksuu sen sitten. Kyllä siinä monta on, mitä ei oo itte hoksannukaan. Kyllä 
siinä aina jotain tulee keksittyäkin.” (Maire 1989)

Oppiminen työssä voi näkyä parempina työsuorituksina ja lisääntyneenä tehok-
kuutena, mutta työssä opitun arvioimiseksi ei ole muodollista järjestelmää (Tulkki 
& Honkanen 1998, 42–43). Työssä opittu jää siten työntekijän omiksi näkymättö-
miksi ja hiljaisiksi taidoiksi, jotka voidaan myös aktiivisesti pyrkiä piilottamaan 
muilta työntekijöiltä. 

Työssä oppimista on myös pitäytyminen opetetuissa tai aiemmin omaksutuissa 
toimintatavoissa. Omien vakiintuneiden toimintatapojen perusteita voidaan pohtia 
ja olla tietoisia oman toiminnan eroista suhteissa toisiin (tässä: nuorempiin) työnte-
kijöihin (Jarvis: torjunta ei-oppimisena muotona):

”(…) kun siä on tullu niitä uusia ihmisiä, niin eihän ne essuakaan pidä juur 
paljo mitään. Sillon kun purkaa [värjäyskoneen] ja kun ne on oppinu siihen. 
Mää en osaa taas ollenkaa, kun mää oon oppinu siihen essuun, niin mun on heti 
saappaat märät. Mää päästän saappaisiin vettä, mää luttaan sen veten kans niin 
paljon, että mulla on saappaat täynnä vettä, jollei mulla oo sitä essua. Että mää 
oon niin oppinu siihen essuun, että mun mielestä se on niinkun hyvä suoja siinä, 
koska aina siinä tahrii sen essunkin ja sekin on niinkun virutettava, niin saap-
paissahan sitä on ja jollei, mutta pitäähän nekin essua sillon kun väriä täytyy 
sekottaa ja just purkaa ja sillon kun on märemmät hommat. Mutta ne ottaa sen 
heti pois sitten. Kyllä se on, ne on niinkun kaikki nää uudet ihmiset, jokka on 
tullu, niin on opetellu semmosen tyylin, ettei ne pidä sitä essua koko aikaa. Se 
on vaan me kaikki jokka ollaan oltu siä kohta 20 vuotta, niin me vaan ollaan 
semmosia, että ollaan essu päällä.” (Hilkka 2000)

Opitaan oman työn perusteita ja työprosessin kokonaisuutta. Käytännön tekemi-
sen ohella työssä opitaan kokemuksen kautta oman työn (teoreettisia) perusteita, 
jotka ovat olennaisia erityisesti poikkeus- ja häiriötilanteissa: 

”Täytys mahdollisimman nopeesti saada käyntiin uudestaan se kone, muuten 
sielä saa sitten ryynätä. Että nekin on tullu ihan kokemuksen kautta. Ei me 
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tiedetty sillon, kun se ensimmäisen kerran sillon alkuaikoina pysähty, niin tällä 
popliinilla justiin. Sitten ihmeteltiin vaan, että kun se on silppuna siellä, kun 
se oli puolisen tuntia seisonu. Sen jälkeen me tiedettiin, että nyt on pakko 
saada äkkiä käyntiin se tai muuten menee pilalle.” (Matti 1989) 

Toisen työntekijän opastaminen on myös oman oppimisen paikka, jossa omia toi-
mintatapoja on tarkasteltava kriittisesti ja pohdittava niiden perusteluja: 

”(…) Sillon sitä oppimista tapahtuu mun mielestä oikein hyvin olis varmaan 
jokaiselle semmonen kokeiltava asia, että opastaa toisen tekeen sen työn kans. 
Siinä huomaa sen, mitä virheitä on itte tehny, kun siinä opettaa toista ja tark-
kailee vielä, että tekeekö, teettääkö oikein taikka opastaako oikein. Siinä vai-
heessa se on, se on niinkun luonnollinen oppimistapahtuma tapahtuu molem-
min puolin (naurahtaa).” (Risto 2000)

Ellströmin (1996, 165) mukaan edellytyksenä työssä oppimiselle on se, että työllä on 
selkeä tavoite, josta työntekijä on tietoinen ja johon hän voi sitoutua. Sitoutuminen 
edellyttää, että työntekijä on tietoinen kokonaisuudesta, johon hänen oma työnsä 
liittyy. Työprosessin kokonaisuuden hahmottaminen näyttää aineistojeni perusteel-
la edellyttävän työntekijän omaa aktiivisuutta ja kiinnostunutta työorientaatiota. 
Kiertäminen eri osastoilla eri työtehtävissä tuottaa ymmärrystä laajemmasta työ-
prosessista ja irrallisina aiemmin näyttäytyneet työtehtävät saavat merkityksensä.

”(…) Mun mielestä niinkun ittellekin tuntuu niinkun mukavammalle, että kun 
tää tavallaan, näät vähän sen koko tyykin kierron tieksää, että mistä se menee 
ja mitä sille niinkun tapahtuu missäkin paikassa, että. Kun on kuitenkin pal-
jon semmosia työvaiheita, mallien ottoa ja lappujen ottamista ja mitä varten 
kaikki pitää niin pistää ylös ja. Itte se tuntuu tuo tyhmälle, mutta sitten se 
tulee niinkun eteen se sama lappu, niin kiva kun se oli tossa ylhäällä, että tota 
niinkun ymmärtää sen, että mitä varten tiettyjä asiota tehdään ja miks se on 
niin tärkeetä eikä se hahmotu muuten kun sillä vaan että sää törmäät siihen 
asiaan sitten tuolla jossain muualla. (…)” (Jenni 2000)

Opitaan kehollista ja äänetöntä osaamista. Oppimisessa keskeistä on kokemuk-
sen karttuminen koneesta ja sen erityispiirteistä sekä erilaisista materiaaleista, laa-
duista ja käytettävistä aineista. Työtä tehdessä opitaan keskeis- (ja reuna)taitojen 
vahvistumisen lisäksi äänettömiä taitoja, joiden ilmaiseminen ja jakaminen toisen 
kanssa on vaikeaa tai jopa mahdotonta, mutta jotka ovat olennainen osa työntekijän 
ammattitaitoa. 
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Käden herkkyys tuntea loimijännitys tai neuloksen erityispiirteet (ks. myös case 
Eeva) on olennainen työssä oppimisen kohde.

”Ainakin se on ohut t-paitaneuloskin, se on aika ohutta. Se on semmosta, jos 
sen vetää liian kireelle, niin sillon se tulee tasaseen, mutta sitten kun se on 
leikattu, niin sit se vetää kasaan. Ett se pitää osata sitten laittaa. Neulokset 
on semmosia, ainoastaan silkki on sitten taas luku erikseen, kun se on niin 
sileetä. (…) Sanotaan, kun on kovaa neulosta ja on pehmosta neulosta. Jos se 
on liian kovaa, niin ja semmosen laakan vetää, niin se voi olla kaikki niin, ettei 
sitä voi, ettei siitä tuukkaan mitään. Se on ompelimossa reikiä täynnä, jos on 
liian kova, neula tekee siihen reiät sitten. Kaikki tommosetkin pitää huomata.” 
(Maire 1989)

Ammattitaitoinen työntekijä erottuu ammattitaidottomasta myös harjaantuneen 
silmänsä perusteella: 

”Kyllähän sen sinne meneen saa kuka vaan, mutta se täytys kaikki sitten ope-
tella tosiaan ne. Ja sitten kun mullakin on se tyyli, että kun joku erä kun aje-
taan, niin mää yritän muistaa, tosiaan pistää muistiin, millä arvoilla ja kuinka 
se meni ja kuinka päin oli valssit ja noi. Niin siitä sitten jo vähän muistaa ja 
oppii, että silmälläkin sen jo näkee, kuinka vino se on ja noin.” (Eeva 1989)

Ajan ja kokemuksen myötä työntekijät oppivat kuuntelemaan koneita (ks. myös 
case Hilkka) ja erottamaan ne äänet, jotka kertovat häiriötilanteesta2 tai siitä, että 
langat on oikein asetettu:

”Ää, niissä lameilleissa ainakin kun ne menee sitten ne, kun ne langat on ve-
detty niitten lamillien läpitte ja niisien läpitte ja ne menee sitten sinne niille 
kiskoille, niin siinä on ainakin semmonen tarkka, että kun on sitten ne kannat-
timet, jokka piti niitä kiskoja siinä ylhäällä, että ne ei saa olla liian ylhäällä 
eikä liian alhaalla. Että se on ihan sitä, että itte huomannu. Ja sitten mää en 
niin tota, kun sen jo kuulee (naurahtaen) että onko ne oikeella korkeudella. Ne 
pitää semmosen tietynlaisen äänen, että. Jos ne on liian korkeella, niin ne ei 
niinkun pääse ne lamellit taikka jos ne on liian alhaalla, niin ne ei vastaa. Niin 
ne pitää olla oikeella. Se on ainakin yks asia, minkä on ihan oppinu nyt sitten 
tekemällä ja. Mitähän muuta sitten on? Mää en oo niin kauheesti miettiny 
näitä. Kyllä niitten niisienkin niistä asetuksista niin on sitten ajan myötä. Kun 
siinä säädetään niiden paksuutta ja kun ne on eri paksusia ne Sulzerien ja ilma-

2 Julkusen (2003, 179) aineistoissa iän myötä kertyvää hiljaista tietoa kuvasi koneenhoitaja seuraavaan 
tapaan: ”… siellä kuulee sen koneiden käynnistäkin jo milloin ne toimii kunnolla … kuuluu jo koneen 
äänestäkin, että nyt tuolla olla hätä. Nyt sinne pitää rientää …”.



243

koneen niidet, niissä on ihan pieni ero, että ne on ohkasempia ne ilmakoneen 
niidet, että nekin pitää säätää ja. Senkin melkein kuulee (naurahtaen), että 
onko se oikee (nauraa). Se on semmosta.” (Pirkko 2000)

Kehollinen osaaminen näyttää liittyvän erityisesti ”naiskvalifikaatioihin” eli nais-
ten ”luontaiseen” herkkyyteen, näppäryyteen ja huolellisuuteen. Naiset kokeilevat 
kädellä, miehillä on mittarit:

”(…) Ja sitten loimijännityksen mittaus, taikka siis vaikutus tuotteeseen täytyy 
osata sen takia, jos se loimi menee tiukkaan, niin sää tunnet sen käsin. Siihen 
ei oo mitään mittaria niinkun äijillä. Siihen oppii (…) se on semmonen tuntojuttu 
(…)” (Helena 2000)

Tutkimuksessaan Suomalaisen lentokoneteollisuuden sankarit ja konkarit – Osaami-
sen diskursiivinen rakentuminen Keso (1999, 233) kritisoi sitä, että kokemusta ei ole 
arvostettu ja että siihen ei ole kiinnitetty huomiota osaamis- ja oppimistutkimuk-
sessa. Keso osoittaa tutkimuksessaan, että osaaminen rakentuu vasta pitkäaikaises-
sa ja kehollisessa prosessissa työtä tekemällä. Se on siten aina kiinnittynyt toimi-
jaan/tekijään. Ongelmana on tämän kokemuksen ja osaamisen dokumentointi niin, 
että sitä voitaisiin siirtää uusille työntekijöille tai säilyttää tulevaisuutta varten.

Opitaan tuntemaan työpaikan väki. Aineistojeni perusteella työn oppimisen 
prosessissa keskeinen tekijä on vuorovaikutus (ks. luku 5.2.2.) ja työpaikan sosiaa-
liset suhteet ovat merkityksellisiä työssä ja sen kokemisessa, kuten olen työorientaa-
tioiden yhteydessä tuonut esiin (ks. luku 6.3). Näin ollen on luontevaa, että sosiaali-
sen suhteet ja toinen toisensa tunteminen näkyy myös oppimisen kohteena:

”(…) Tää nyt, kun tää on, vaikka tuntee aina kaikki nää mihkä menee, mutta 
sillain tietysti vähän aikaansa vie, ennenkun sillain oppii tunteen, että minkä-
luonteinen toinen on ja voiko sille ny ihan mitä tahansa sanoo ja. Kyllä tässä 
loppujen lopuks ihan hyvin tulee toimeen.” (Maarit 2000)

”No niin, sekin on oppimista tietysti kato, että oppii tavallaan käsitteleen niitä 
pomoja ja oppii niitten kaikki nää mielenliikkeet tunteen ja sitten mielialat, 
että koska kannattaa ehdottaa jotain. Se on mun mielestä kauheen tärkeetä 
oppimista tua ollu. Sillä pääsee oikeestaan pitkälle, että tietää katto että jos 
Manukin [työnjohtaja] tulee jutteleen jossain, on tupakalla ja tulee ittekin 
tupakalle siihen jutteleen kato, niin sitten voi taas vetästä hiasta jotain, että 
tarttis jotain tollekin tehdä.” (Sari 2000)
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Oppiminen tekemisenä ja kokemusten karttumisena laajentuu tässä kohti oppimis-
ta osallistumisena, vuorovaikutuksena ja yhteisöllisyytenä, jolloin myös oppimisen 
kohde irtautuu konkreettisista ja välittömistä työtehtävistä. 

Opitaan sopeutumaan ja sietämään. Hiljaista ja näkymätöntä työssä oppimista 
on sopeutuminen tehdastyöhön ja sen (ajoittaisen) yksitoikkoisuuden sietäminen. 
Jarvisin (1992, 182–184) mukaan liukuhihnatyyppisessä, rationalisoidussa työssä 
työntekijät voivat kuitenkin oppia kokemuksesta ainakin sen, että vaihetyö on ikä-
vystyttävää ja että siinä ei tarvitse ajatella itse.

”Että se on se henkinen puoli, että jaksaa sitten olla sen kahdeksan tuntia siinä. 
Joskus menee, sillon kun on pieniä eriä ja tommosia, niin päivä menee ihan 
äkkiä, mutta jos nyt on koko päivän samaa ja semmosta, että kone menee 
hiljaa, niin sillon se on pitkästyttävää. Ei mulla siinä sitten muuta semmosta 
varjopuolta oikeestaan oo.” (Eeva 1989)

Sopeutumiseen ja sietämiseen liittyvä oppimisen kohde on myös se, että sisäiste-
tään rationalisoidun työn periaatteet: 

”Se [laakaus, kaavojen asettelu, leikkaus] suunniteltiin niinkun alkusta lop-
puun. (…) Tehtiin ihan loppuun asti. Että sitten vasta, kun nää uudet pöydät 
tuli, niin sitten tuli se vaihe, että leikkaja leikkas pelkästään. (…)… pikkusen 
eri työvaiheita tulee siinä, niin se on erilaiset liikkeetkin, niin kyllä se oli ihan. 
Varmaan kaikki kokee sen miellyttävämpänä. (…)”

H: Minkätakia siitä sitten pois siirryttiin?

”No kai se oli, luultavasti se on johto. Kato kun yks ihminen tekee määrättyä 
työtä, niin oppiihan se sen nopeeta ja tekee nopeesti sen, kun se tekee ihan sitä 
samaa vaan. Ehkä se on siinä aika paljon.” (Maire 1989)

Työssä oppiminen on myös sitä, että työntekijä paikantaa itsensä työntekijäpositi-
oon, perinteiseen (passiiviseen) työntekijän rooliin:

H: Onko sulla jotakin semmosia sun oman työn kehittämisen suhteen, että mi-
ten sitä haluaisit kehittää (…)?

”No ei tässä paljon oikeen mitään voi tehdä. Kone menee jos menee ja neulokset 
on mitä on. Pitää asennoitua siihen mitä on. Aina toivoo, että olis hyviä neulok-
sia ja hyviä, mutta ei siinä muuten ole, oikeen voi mitään muuttaa.” 

(…)

H: Tapahtuuko leikkaamossa suuria muutoksia?
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”Emmää usko, emmää usko. Ellei mee sitten vallan konkurssiin. Ei siä, emmää 
usko, ei mitään tota noin. Sitähän tua pelätään monta kertaa, jos niinkun Vi-
roon siirtyy (…), mutta kyllä mää luulen, että tää perustuotanto aika pitkään 
täälä on. Vaikee se on työläisen sanoo.” (Toini 2000) 

Jarvisin (1987, 81–83) mukaan toistotyön kontekstissa oman ajatusmaailman luo-
minen ja omiin ajatuksiinsa vaipuminen voi pelastaa vieraantumiselta. Aineistois-
tani löytyy kuvauksia näistä ”päiväunista”:

H: Jos [neulos] menee oikeen verkkasesti, niin mitä sää siinä ajattelet?

”Mää siivoon, kaikki kotihommat mää teen siellä (nauraa). Juu, se on muuten 
ihan totta, että nytkin on kun tulee tosiaan sieltä valkasukoneelta, kun se on 
niin märkää, se menee niin hiljaa. Se on siis aivan tylsää sillon, se on kertakaik-
kiaan. (…) Jotenkin se on niin kauheen pitkää se aika siinä sitten. Kyllä siinä 
aattelee sitten kaikkia. Kaikki kerkiää käymään läpi tosiaan tiskistä saakka 
(nauraa) ja tommosta.” (Eeva 1989)

Työ voi kuitenkin on niin tarkkaa ja keskittymistä vaativaa, että se kaventaa omiin 
ajatuksiinsa vaipumisen mahdollisuutta:

H: Mitä sää aattelet siinä niisittäessä?

”No se on kyllä monta kertaa, että ei yhtään mitään. Ja jos on joku kuvionii-
sitys, niin kyllä siinä on pakko ajatella sitä, että mitä mää teen. Kyllä väliin 
oikeen hätkähtää, kun rupee aatteleen, että mitä mää tänä iltana teen ruuaks 
tai. Sitten rupee kattoon taaksepäin, että oonko mää niisittäny oikein vai vää-
rin. Ei siinä oikeestaan niinkun voi ajatella sillai mitään ylimäärästä. (…)” (Lea 
1989)

Silvennoinen ja Aaltonen (1999, 87) (AKU-95 -aineiston perusteella) tuovat esiin, 
että valtaosa palkansaajista pitää työtään sisällöltään melko vaatimattomana. Työ-
hön sisältyy kuitenkin aina oppimista. Vaativissa töissä oppiminen on ammattitai-
don ja osaamisen kehittymistä, yksinkertaisissa töissä opitaan sopeutumaan kont-
rolliin ja sietämään yksitoikkoisuutta, niin ettei halutakaan ns. parempiin töihin. 
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8.2 Oppimisen edistäjät ja estäjät 

Oppimisen kohteen kautta valottui osin jo niitä tekijöitä, jotka ovat läsnä kokemuk-
sen ja oppimisen suhteessa. Oppimisen edistäjät ja estäjät jäsentyvät neljänä toisiin-
sa lomittuvana raitana, joissa kaikissa on sekä oppimista tukevia ja mahdollistavia 
että oppimista estäviä tai häiritseviä elementtejä.

1. Vuorovaikutus ja yhteistyö: piilottava – läpinäkyvä
2. Muutos: uhkana – haasteena
3. Työorientaatio: instrumentaalinen – sitoutunut
4. Organisoidun oppimisen paikat: ei-oppiminen – reflektiivinen oppiminen

Vuorovaikutus ja yhteistyö: piilottava – läpinäkyvä. Vuorovaikutuksen merkitys 
oppimisessa oli lisensiaattitutkimukseni (Mäkinen 2000) yksi keskeisimmistä löy-
döistä3. Vuorovaikutuksen merkitys on noussut jo aiemmin erittäin vahvana oppi-
miseen liittyvänä tekijänä. Mahdollisuus liikkua ja siten olla vuorovaikutuksessa 
eri työntekijöiden kanssa tuottaa oppimista:

”(…) Kyllä siinä aina jotain uutta tulee hyvin usein ja varsinkin kun mulla on 
se tilanne, että mää voin mennä vähän paikasta toiseen, niin kyllä voi sanoo, 
että kyllä mää viikottain opin ja kuulen kaikkee uutta ja selvitystä, että miksi 
näin. (…)” (Laura 2000)

Työtehtävissä on vaihtelua sen suhteen, missä määrin työ vuorovaikutusta ja yhteis-
työtä edellyttää ja missä määrin vuorovaikutus on mahdollista. Keskeinen eronteko 
tulee palkkausjärjestelmästä: urakkapalkkaus rajoittaa vuorovaikutusta ja yhteis-
työtä toisin kuin tunti- tai tuotantopalkkioperustainen palkkaus. Toinen erottava 
tekijä tulee työn liikkuvuuden kautta. Suurin osa työntekijöistä työskentelee jolla-
kin koneella/laitteella ja eroa tulee sen suhteen, missä määrin kone voi toimia ilman 
jatkuvaa valvontaa/käyttöä. Tyypillisiä erittäin liikkuvia töitä ovat laitosmiehen työ 
(ks. case Lauri) tai trukinkuljettajan työ (ks. case Sari). Viimeistelyraami (ks. case 
Eeva) tai saumauskone (ks. case Tiina) puolestaan sitovat työntekijän koneeseen. 

3 Vaikka jo teoriaosassa kuvasin vuorovaikutusta keskeisenä oppimisen lähteenä, en sitä osannut 
odottaa löytäväni empiirisestä aineistostani, jossa vuorovaikutus työympäristön meluisuuden ja/tai 
tiukan urakkatahdin vuoksi on rajoittunutta. Hermeneuttisena kokemuksenani – asia ei olekaan 
niin kuin luulin – oli vuorovaikutuksen löytäminen olennaisena osana oppimisprosessia. (Mäkinen 
2000.)
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Kolmas ero vuorovaikutukseen ja yhteistyöhön tulee jakoavaimesta4. Laitos- ja 
huoltomiehet ja mekaanikot tulevat (nais)työntekijöiden puheen kautta esiin am-
mattimiehinä, joiden mukana kulkee paljon osaamista, mutta joka ei yleensä siirry 
koneenkäyttäjille. Tästä kuvaavana esimerkkinä on suhteellisen yksinkertaista neu-
lostarkastusta tehnyt noin 50-vuotias Annikki, jolta piilotettiin hänen työssään tar-
vitsemaansa tietokoneeseen liittyvät pelkän peruskäytön yli menevät taidot ja tie-
dot. Aiemmassa analyysissäni (Mäkinen 2000) kutsuin Annikkia helmeksi, koska 
hän kuitenkin ryhtyi oma-aloitteisesti perehtymään – koneenkorjaajan toimintaa 
salaa seuraamalla – ohi ja yli häneltä edellytetyn pelkän peruskäytön. Oman osaa-
misen laajentaminen pieniin korjauksiin on merkinnyt Annikille onnistumisen ja 
oppimisen kokemuksia, millä näyttäisi olevan merkitystä myös työn sujuvuuden ja 
siten myös tuottavuuden kannalta. 

”Tietysti vielä se, että täytys olla enempi selvillä siitä tietokoneen, että voi itekin 
sitä, jos jotain tulee niin hakee vikaa jostain. Se on vaan, että näppäillään sitä, 
painellaan ja se tuntemus loppuu melkein siihen. Mitä nyt tietysti ajan oloon 
on jotain saanu jo, itse opiskellu siinä sivussa. Mutta enempi täytys semmoses-
ta just saada.”

H: Sulle vaan näytettiin, että mistä sää painat?

”Joo, siinähän se. Ja sitten kun jotain tulee vikaa, niin aina täytyy juosta joku 
hakemaan, kun sen vois itekin. Joku perehdyttäs siihen paremmin.”

H: Sanoit, että oma-alotteisesti opiskellu?

”Oma-alotteisesti, kun näkee kun joku korjaa, niin siinä on vähä kattottava, että 
mitä se nyt, että mitä taas tehdään siinä ja siinä, kun tietää, mikä on virheenä 
ja mikä on siinä vikana. Siinä vähän tulee kurkisteltua sitten ja toisella kertaa 
kokeiltua, että onnistuuko se ja onnistuu se melkein aina (naurahtaa). Että sen 
laittaa mieleensä, että jaha, noinkos se tehtiin. Mutta ei sitä kukaan. Ne ei 
tahdo neuvoo sitä, että mikä on, vaikka on pienempikin. Siinä on oltava silmät 
auki ja korvat auki. (…) Sitä mää haluaisin enempi siitä tietokoneesta, saa 
sanoo. Sitä joutuu jatkuvasti käyttään ja käsitteleen ja siihen voi tulla pieniä 
virheitä, vikoja, semmosia mikkä sitten pystys siinä tehä, ettei tarttis juosta 
joka paikkaan.”(Annikki 1989)

Epävirallinenkin ja omaan työhön liittymätön vuorovaikutus voi johtaa oppimi-
seen, jolla on merkitystä oman työn tai laajemmin työprosessin kulun kannalta, 
kun työntekijä hahmottaa työprosessin kokonaisuuden. 

4 Ilmaisu on peräisin Kasviolta ja Piispalta (1985, 43, 56–57), joiden mukaan kutojan ja laitosmiehen 
työnjaon raja on jakoavaimeissa.
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”Työn puolesta ei oikeen mitenkään, mutta ainahan tämmöses paikas on kun se 
tavara tulee tosta tiettyä reittiä, niin ainahan se edellisen työ vaikuttaa seu-
raavan työhön, että sillai tietysti yhteistyötä, että keskustellaan ja puhutaan, 
että kuinka sää voit tehdä ton ja kuinka sää et voi tehdä, että kun mulla, että 
jos sää teet noin, niin mulla on täällä sitten ongelma. Että tämmöstä yhteistyö-
tä siihen tulee, että kun on ketju, lenkki mistä se menee. Jos edellinen tekee 
huonosti, niin seuraavalla on kauheet ongelmat ja se menee aivan varmasti taas 
huonosti sitten kun seuraava. Tällälailla” (Laura 2000)

Tekstiilityöprosessi on luonteeltaan jatkuva, jossa edellinen vaihe vaikuttaa seuraa-
vaan, joten koko prosessin tuntemisen ja teoreettisen hallinnan voisi ajatella olevan 
keskeistä. Tehtaan eri osastoista ja työprosessin kokonaisuudesta työntekijätasol-
la on kuitenkin yllättävän vähän tietämystä. Jatkuvan prosessin katkokset tulevat 
kiinnostavasti esiin samassa tehtaassa työskentelevien värjärin, laakaajan ja leik-
kaajan puheesta (taulukko 34).

TAULUKKO 34. Värjärin, laakaajan ja leikkaajan puhetta työprosessin kokonaisuudesta

Värjäri puhuu Laakaaja puhuu Leikkaaja puhuu 

H: Kävin just eilen siellä leikkaa-
mossa. Niillekin vaikuttaa se 
teidän työ?
”Kyllähän se joo. Me kerran 
oikeen virallisesti kierrettiin 
siellä. Siä oli joku semmonen, 
joka selosti ne sitten, että siel-
lähän se vetelee sitä [neulosta] 
paksun pinkan ja sitten vasta 
ne leikkaa niitten kaavojen 
mukaan. Kyllähän se tietysti 
vaikuttaa siä, mutta sehän pitäs 
siihen mennessä olla, kun ne on 
tarkastettu jo moneen kertaan 
että ne on kunnollista sitten.”
H: Tietääkö sen sitten, että mitä 
niistä neuloksista tehdään?
”No ei me tiedetä niistäkään 
oikeestaan mitään sillai, ettei 
tiedetä sillai. Ne kai meinaa, 
että kun on vaan se värjäyksen 
tulos tai se käsittely hyvää. Että 
ei mulla ainakaan oo semmosta 
tietoo paljokaan, että mitä tästä 
nyt sitten tulee, mitä ne tekee.”

H: Miten paljon värjäämön työt 
sitten vaikutta sun työhös, jos 
siellä on jotain?
”Niin no värivikaset sitten tietys-
ti. Ne palautetaan sitten. Ei siinä 
sen enempää. Ainoo on, kun 
vaan huomaa (naurahtaa).”
H: Sun kuuluu tarkastaa sitä 
[neulosta]?
”Niin, toistaseks nyt ainakin”. 
(…)
H: Eikö ne neulokset oo aika-
semmin jossain tarkastettu?
”On joo, ett kyll siä niitä 
teippejä sit kans on. Ne laittaa 
sen merkin, että missä kohtaa, 
mutta ihmiset nekin tarkastaa 
(naurahtaa). Kyllä sielläkin kone 
menee niin lujaa, että vähän 
kun kattoo sivullensa, niin siinä 
on menny jo mitä vaan.” 

H: Se vissiin sun työhös aikalail-
la vaikuttaa se neuloksen laatu?
”Kyllä, siinä se just nimenomaan 
on, että kun niistä pitäs sitten 
saada priimaa niistä sekunda-
neuloksista! (…)”
H: Te tarkastatte siinä tavallaan 
kumminkin sitten laakatessa?
”Joo, pakostikin sitä tulee katot-
tua, että ei hitsi, että tässä on 
ny tämmöstä, ei tämmöstä voi 
laittaa. (…)”
H: Se ei varsinaisesti kuitenkaan 
kuulu?
”Ei se kuulu meiän työhön enää. 
Meiän työhön ei kuulu enää 
muuta kun sitten tietysti risat, 
jos siinä on joku reikä taikka sil-
mäpako taikka tämmönen, niin 
se merkataan, mutta ei meidän 
kuulu tarkastaa mitään neulos-
ta. Ei sitä oo meiän urakoihin 
laskettu. Että ne pitäs olla ihan 
priimalaatua, mitä niitä sieltä 
tulee.” 
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Uuden työntekijän perehdytykseen oli useimmiten sisältynyt tehdaskierros, jonka 
perusteella työntekijät tiesivät prosessin kulun noin suurin piirtein, mutta jäi työn-
tekijän oman aktiivisuuden varaan, haluaako hän ymmärtää työprosessia laajem-
min. Kokonaisuuden hahmottaminen voi olla myös estetty:

”Kato kun me ei saada mennä mihkään osastoille. Ei me saada mennä toiselle 
osastolle. Meillä ei oo mitään asiaa. Sinne jos menee, niin lentää kyllä hyvin 
äkkiä. Aattele, me ei saada edes ompelimoon mennä. Jos jotain sitten, luvalla 
jotain asiaa jos on. Ruokatunnilla voi käydä, mutta periaatteessa ei oo mitään 
lupaa mennä toiselle osastolle.” (…)

H: Ooksää joskus aatellu, että olis kiva tietää (toisista osastoista)?

”Olis ihan kiva niinkun ihan alusta asti se systeemi, mutta eihän se kato, ei 
meillä oo ikinä sinne. Ei sinne työaikana pääse ja eikä sinne varmaan vapaa-ai-
kanakaan. Kuka meitä sinne lähtee sinne opastaan ja selittään sitä systeemiä? 
(Raija 1989)

Tekstiilityöntekijöiden haastattelupuheen perusteella tulkitsen, että tehtaissa ei ole 
pidetty tärkeänä sitä, että työntekijät hahmottaisivat työprosessin kokonaisuuden. 
Päämäärään, yhteiseen tavoitteeseen sitouttamista työantajan taholta ei näiden 
työntekijöiden puheen kautta myöskään tavoita. Esimerkiksi kutoja ja laitosmies 
kertoivat, etteivät näe (priimaa) kangasta valmiina, jolloin positiivinen palaute hy-
västä työstä jää tulematta.

”Joskus kun tulee jotain näytteitä takasin. On niinkun valmista kangasta jo, ni 
ne tuodaan sitten tonne yleensä ni, että täsä on ny tämmöstä virhettä. Että 
ikinä ei kyllä tuoda semmosta ihan priimaa kangasta. Ne ei vissiin raskitte lä-
hettää semmosta pientä pätkää. Että olis kiva joskus nähdä, että mitä mää olen 
tehny. Hyvääkin kangasta, ettei aina niitä huonoja!” (Sari 1989)

Vuorovaikutus voi olla myös dysfunktionaalista työnantajan näkökulmasta eli esi-
merkiksi oman vastarintakulttuurin luomista ja ylläpitämistä (vrt. Kortteinen 1992). 
Vaikka haastattelupuheesta tulee esiin työntekijöiden asemat ja roolit suhteessa 
työnantajaan, varsinaisesta kusettamisesta (Kortteinen 1992) he eivät haastattelussa 
puhu. Kyse voi olla myös siitä, että naisten vastarinnan kulttuuria on vaikea tavoit-
taa, kun se ei ole niin näkyvää ja kuuluvaa kuin miehillä (Lavikka 1997, 187). 

Tayloristinen työorganisaatio yhdistyneenä näkemykseen työntekijöistä passii-
visina objekteina on varsin tehokas estämään työntekijöiden välisen vuorovaiku-
tuksen ja ”vätystelyn”. Tekstiilitehtaassa vuorovaikutuksen esteitä tulee myös tek-
niikasta, kun osa koneista vaatii jatkuvaa valvontaa. Caseyn (1999, 23) mukaan uusi 
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informaatioteknologia muuttaa työntekijät koneiden palvelijoiksi ja syrjäyttää kas-
vokkaisen vuorovaikutuksen. Työntekijät eivät ole enää sidottuja koneiden rytmiin, 
mutta heitä valvotaan ”elektronisilla silmillä”.

Muutos: uhkana – haasteena. Oppimisen lähtökohtana on kuilukokemus (Jar-
vis). Muutos työssä tuottaa siten mahdollisia oppimisen paikkoja. Kuten edellä olen 
osoittanut, työ tekstiilitehtaassa ei ole organisoinniltaan eikä peruspiirteiltään juuri 
muuttunut 1989–2000. Tehtaissa kuitenkin tehdään koko ajan pientä kehitystyötä:

”Kyllä se, kyllähän tuolla aina jotain uudistuksiakin tehdään jatkuvasti. Konei-
siin tehdään jotain parannuksia taikka korjauksia, että tehdään vähän erilailla 
jotain asiaa. Semmosta varsinkin tapahtuu.” (Risto 2000)

Joustava ja asiakaslähtöinen tuotanto rikkoo muuttumattomuuden kuvaa. Tuotan-
nolliset poikkeus- ja ongelmatilanteet ovat lisääntyneet, kun valmistetaan lyhyem-
pää ja muodin/sesongin mukaan vaihtuvaa sarjaa mahdollisimman pienellä työnte-
kijämäärällä. Tuotannolliset poikkeustilanteet tuottavat oppimisen paikkoja:

”No sillainhan sitä kaikista parhaiten oppii, mitä enemmän sattuu ja tapahtuu, 
sillai ne rupee muistaan. Ei sitä muuten muista, jos aina menee kaikki hyvin, 
niin ei siinä opi niin. (…)” (Laura 2000)

Uuden tekniikan käyttöönotto näyttäytyy aineistojeni kautta lähinnä haasteena, 
johon ammattitaitoinen työntekijä vastaa omaa osaamistaan laajentamalla ja ke-
hittämällä. Koulutuksellista tukea muutostilanteissa on järjestetty lähinnä vain 
laitosmiehille tai mekaanikoille. Olen tulkinnut, että uuden tekniikan käyttöönot-
totavassa on kyse minimikvalifikaatioiden tuottamisesta ja samalla lasketaan uu-
sintavaa pohjaa työssä oppimiselle. Kokemuksen säilyttävä puoli vahvistuu ja työn-
tekijä pitäytyy vanhoissa toimintatavoissa, jolloin uuden koneen mahdollisuuksia 
voi jäädä hyödyntämättä. 

Tekstiilityönantajan pyrkimys työntekijöiden monitaitoisuuden vahvistamiseen 
on lisääntynyt. Työkierto ja työtehtävien vaihtaminen on myös työntekijöiden pu-
heessa oppimisen ja kehittymisen lähde. Jos vuosikausia työskentelee samalla ko-
neella/laitteella, työn tekemiseen muodostuu vakiintuneita toimintatapoja, jotka 
vähitellen estävät uusien kokemusten karttumista ja niistä oppimista:

”(…) me ollaan seurattu, että yleensä siinä 7-10 vuoden siinä, että alkaa ju-
mahtaan, mutta yleensä kyllä se jumahtaminen tapahtuu jo silleen, että pitäs 
vaihtaan melkein vuoden välein (…) Mutta tota, kyllä mun mielestä se on, että 
ajoissa niinkun uuteen hommaan, että ei mun mielestä, vaikka kuinka, varsinkin 
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just tämmösessä hommassa, mikä ei niinkun sillä tavalla niinkun työnä muutu, 
niin ehkei sitä oo enää niinkun ihan niin motivoitunu siihen hommaan, kun sää 
oot 10 vuotta tossa jyskyttäny meneen niin ehkä sulla vois olla niinkun enem-
män annettavaa jossain, kun opettelet taas uuden asian ja joudut taas miettiin 
alusta ne kaikki niin, rupeet taas miettiin, että kun on tehty se homma riittä-
vän helpoks niin sitten on niinkun aika vaihtaa että.” (Jenni 2000)

Monitaitoisuuden ja oman osaamisen kehittämisen suhteen työntekijät jakautuvat 
”heittopusseihin” ja paikallaan pysyviin. Tämä jako tuottaa jännitettä työntekijöi-
den välille ja suhteessa työnjohtoon. Paikallaan (omalla koneella) pysymisen normi 
on vahvana läsnä ja kytkeytyy laajemmin työyhteisöön ja paikalliseen tehdaskult-
tuuriin kontekstina, joka häiritsee tai jopa estää oppimista oman osaamisen laajen-
tamisena (ks. case Hilkka). Muutos uhkana näyttäytyy aineistoissani työkiertoon ja 
monitaitoisuusvaatimuksiin kohdistuvana torjuntana, jonka taustalta on luettavissa 
huoli omista työpaikoista (ks. Lea luvussa 6.2.1). Tätä kautta myös paikallaan pysy-
misen normi tulee ymmärrettäväksi, kun työntekijä oman koneensa hallitsijana on 
vaikeammin korvattavissa. 

Työorientaatio: instrumentaalinen – sitoutunut. Työorientaatio löytyi aiem-
massa analyysissäni (Mäkinen 2000) keskeiseksi työssä oppimista paikantavaksi 
tekijäksi. Vuorovaikutusmahdollisuudet kokemuksen jakamiseksi, muutokset tai 
tuotannolliset poikkeustilanteet eivät johda oppimiseen tai oppimisen paikat voi 
jättää käyttämättä, ellei työntekijällä ole kiinnostusta työnsä kehittämiseen. Kaikki 
haastattelemani työntekijät heijastavat haastattelupuheessaan sitoutunutta työorien-
taatiota suhteessa työhönsä, vaikka työn merkitys elämänkokonaisuudessa voikin 
olla varsin välineellinen. Tulkitsen tämän emotionaalisen rationaliteetin (Lavikka 
1997) ilmentymäksi erityisesti naisten työorientaatiossa.

Kontekstina taylorisoitu työn organisointi pakottaa instrumentaaliseen työ-
orientaatioon: urakoihin ei ole laskettu sitä, että saumaaja huolehtii ”nipun” siistinä 
seuraavalle tai että laakaaja tarkastaa neulosta. Työtä voi tehdä tietämättä koko-
naisuudesta tai työprosessin edeltävistä tai sitä seuraavista vaiheista. Esimerkiksi 
saumaajana voi työskennellä henkilö, joka ei ole koskaan tehnyt vaatetta loppuun 
asti eikä esimerkiksi tunnista leikatuista kappaleista hihaa. 

”(…) riippuu tietysti kutojastakin, just siitä, että mistä on kiinnostunu, että 
haluaako tietää vai haluaako vaan lyödä sitä lankaa sinne väliin (naurahtaa).” 
(Pirkko 2000)
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Työorientaation kautta voi kuitenkin myös rakentaa työlle mielekkyyttä, mutta se 
rakentuu eri työntekijöillä eri tavoin työntekijän elämän kokonaiskontekstissa: 

”Yksi kivenhakkaaja hakkaa vain kiveä, mutta toinen tekee katedraalia… (…) Kolmas 
kivenhakkaaja haluaakin vain toistaa samoja työvaihteita (…), koska on asettanut 
elämänsä päämääräksi omakotitalon rakentamisen ja haluaa käyttää ansiotyöajan-
kin sen suunnitteluun. Neljäs taas haluaisi jutella katedraalin suunnittelijan kanssa, 
miten (…) työ pitäisi tehdä niin, että myös suoritusprosessi olisi mielekkäämpi.” (Ke-
vätsalo 1999, 158.)

Sitoutuneeseen työorientaatioon liittyy kiinnostus oman työn ja osaamisen kehit-
tämisestä myös ohi ja yli työnjaon, mikä kuitenkin kohtaa työpaikan käytännöt ja 
kulttuurit. Oman työn kehittämiselle tulevat rajat vastaan viimeistään ”jakoavai-
messa”: miksi tehdä laitosmiesten töitä, kun siitä ei makseta. Samalla tavalla myös 
horisontaalinen laajentaminen merkitsee ”heittopussiksi” joutumista (ks. Jenni ja 
Pirkko luvussa 6.2.4.).

Organisoidun oppimisen paikat: ei-oppiminen–reflektiivinen oppiminen. Or-
ganisoidun oppimisen paikat löytyvät aineistojeni perusteella nimenomaan työn 
oppimisen vaiheesta (työnopastus ja perehdytys) sekä laitosmiesten ammatillisesta 
täydennyskoulutuksesta ja uuden tekniikan käyttöönottokoulutuksesta (esikäsitte-
lylinjalla). Oppiminen on uuden oppimista, jossa olennaista on käytännöllisyys ja 
mahdollisuus kokeilla ja soveltaa, mutta myös teoria on näissä koulutuksissa läs-
nä. Oppiminen on uuden oppimista, joka rakentuessaan aiemman kokemuksen ja 
osaamisen päälle voi olla myös reflektiivistä ja uudistavaa.

Muu henkilöstökoulutus näyttää lähinnä täytteeltä tai työn vastapainoksi jär-
jestetyltä vaihtelulta. Näihin koulutuskokemuksiin liittyy kommunikatiivista oppi-
mista (ks. taulukko 31), mutta myös ei-oppimista koulutuksen merkityksen kieltä-
misenä ja koulutussisältöjen vähättelynä (ks. case Hilkka).

Koulutus ei aineistojeni perusteella jäsenny osana työtä eikä suhteessa oppi-
miseen. Työntekijöiden merkitysperspektiivit koulutuksesta ovat kapeita ja jäyk-
kiä, mitä myös ylläpitää työnantajan järjestämän koulutustoiminnan niukkuus ja 
osallistumismahdollisuuksien rajaaminen. Koulutuksen nähdään kuuluvan muille, 
mutta jos itse päästään osallistumaan, koulutuksen sisällöt tai sen toteutustavat saa-
vat kritiikkiä. 

Gerber, Lankshear, Larsson ja Svenson (1995, 27) löysivät haastatteluaineistonsa5 
pohjalta viisi työssä oppimisen lähdettä: oppiminen tekemisen ja virheiden kautta, 

5 Haastatteluaineisto koostui 21 australialaisesta toimihenkilöstä (white-collar), joiden koulutus- ja 
työkokemustausta vaihteli. Haastatellut olivat neljästä eri organisaatiosta: vakuutusyhtiö, kirjasto, 
yksityiskoulu ja valtionhallinnon koulutusyksikkö. (Gerber ym. 1995, 26–27.)
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oppiminen vuorovaikutuksessa muiden kanssa, oppiminen muodollisessa koulu-
tuksessa, oppiminen muita kouluttamalla (mentorointi) sekä oppiminen avoimeen 
ja tasavertaiseen suunnitteluun osallistumalla.6

Tekstiilitehtaan lattialla oppimisen lähteinä korostuvat oppiminen tekemisen 
kautta ja oppiminen vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Koulutus ei näyttäydy 
aineistoissani selkeänä oppimisen paikkana ja vain työnopastajilla oppimisen läh-
teenä on muiden kouluttaminen7. Oppiminen osallistumalla suunnitteluun ei ole 
aineistojeni perusteella tekstiilitehtaassa mahdollista.

8.3 Puhe on oppimisesta

Tutkimuksessani olen etsinyt oppimista tekstiilityöntekijöiden haastattelupuheesta. 
Miten puhe oppimisesta on jäsennettävissä ja mitä tekstiilityöntekijät ymmärtävät 
oppimisella?

Aineistolähtöiset analyysini oppimisesta tuottivat ensimmäiseksi ajallisen di-
mension: uusi työtehtävä on opittava äkkiä, mutta ammattitaito, ammatillinen 
osaaminen rakentuu vasta ajan myötä. Tekstiilityöntekijöiden puheessa oppimises-
ta korostuukin oppiminen jatkuvana prosessina:

”(…) Kyllä siinä oppii siis ittekin jotain aina uutta sillain kun jotain löytää 
semmosta, että noin voikin tehdä.” (Terttu 2000)

”(…) Taikka väliin tuntuu, että joka päivä, niinkun mää aina sanon Raimollekin 
[laitosmies], jos jotain on, jaa, ‘taas mää opin joitan uutta’ (nauraa), että jo-
tain oppii(…)” (Maarit 2000)

Myös tämän ajallisen jatkumon toinen pää, jossa oppiminen loppuu ja jossa ei ole 
enää opittavaa, löytyy tekstiilityöntekijöiden haastattelupuheesta:

6 Vertaa Kaaresvirta (2004, 84), joka sosiaali- ja terveysalan opiskelijoiden oppimiskokemuksia työelä-
mäprojekteissa tutkiessaan löysi seuraavat oppimisen tavat: oppiminen suunnittelemalla, oppiminen 
ongelmia ratkaisemalla, oppiminen toimimalla, oppiminen itseohjautuvasti toimimalla, oppiminen 
yhteistoiminnallisesti toimimalla, oppiminen arviointiin osallistumalla ja oppiminen vastuullisesti 
toimimalla.

7 Toiset työntekijät toimiessaan uusien työntekijöiden perehdyttäjinä eivät kokeneet itse oppivansa, 
vaan antavansa/jakavansa omaa osaamistaan ja tietämystään.
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H: Sää nyt oot ollu pari vuotta että jos arviois, että sää oot jo ihan kova te-
kijä?

”No kyllä omasta mielestäni (nauraa) oon, että eihän tossa nyt mitään sellaista 
uraputkee oo, että siellä siintäis joku huippu. Ollaan sillä tasolla, ettei tässä 
niinkun pääse enää paljon loistaan (nauraa) sitten sen enempää, kun sen kaiken 
on jo oppinu.” (Jenni 1989)

Oppiminen on työhön harjaantumisen tai työssä tapahtuvan muutoksen yhteydessä 
väistämättä instrumentaalista. 

”(…) mutta kyllä sen oppii kun on pakko (nauraa) oppia (…)” (Jenni 2000)

Oppimisesta puhutaan kuitenkin myös mukavana asiana:

”(…) Tekeehän se, mitä tahansa uutta oppii ja tekee, niin kyllä se alkuun on 
tosi hauskaa, se on vaihtelua siihen.” (Laura 2000)

”Oppiminen. Se on mun mielestä kiva oppia aina uusia asioita. Se on mun mie-
lestä hieno homma ja mitä enemmän sää opit ja osaat soveltaa niitä työhös, 
niin sen parempi se on.” (Minna 2000)

Kuvauksia siitä, miten oppiminen työntekijän kokemuksessa tapahtuu, aineistosta-
ni oli löydettävissä varsin niukalti. Oppimista kuvattiin lähinnä yhtäkkisenä oival-
tamisena:

”sitten se aina vaan kato niinkun naksahti (nauraa), että siinä se sitten” (Hilk-
ka 1989)

”sitten kun sen yhtäkkiä niinkun tajus: Ahaa, näinhän se menee! ja sitten se on 
ihan, tottakai.” (Pirkko 2000)

Oppiminen, mitä se on? Kysymykseni, mitä (mielestäsi) on oppiminen, herätti haas-
tateltavissani kummastusta ja ihmettelyä (ks. myös case Sari) seuraavaan tapaan:

”Mitä on oppiminen? Kyllä täs nyt on teoreettinen kysymys!” (Laura 2000)

H: Mitäs jos mää kysyn tämmösen kysymyksen, että mitä oppiminen?

”Oppiminen? (naurahtaa) Mitä on oppiminen? Sulla on niin hienoja kysymyksiä 
(nauraa). Mitä se oppiminen si o? Niin siis hienosti sanottuna vai?” (Lauri 
2000)
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Vastausten variaatio kattoi kuitenkin oppimisen passiivisesta tiedon vastaanotta-
misesta (behavioristinen käsitys) aina uudistavaan oppimiseen, ks. taulukko 35.

Oppiminen määrittyy luonnollisesti myös ammattitaitona ja osaamisena:

”(…) No esimerkiks tua työelämäs kun aattelee, niin sää osaat tehdä sitä työtä 
niinkun niitten laatuvaatimusten asettamis rajois (…) Oppiminenhan on kum-
minkin, eikös se nyt vois olla sitä sitten, että sää osaat jollain tietyllä tavalla 
tehdä. (…)” (Helena 2000)

”Ooo. Ää, kai se, no tietää, että hallitsee jonkun asian omasta mielestään hyvin 
ja on tyytyväinen, lähtee hyvillä mielin töistä, kun on siä kaheksan tuntia ollu, 
ettei oo mitään kauheita mokia tehny (nauraa).” (Maarit 2000)

Osin tiedostamaton, muun toiminnan ohessa tapahtuva satunnaisoppiminen tulee 
myös verbalisoiduksi:

”(…) Aika suppeeta on tää oppiminen täällä. Ei tu kyllä ny mieleen mitään. Ne 
on niinkun tietysti tapahtunu vuosien myötä se kaikki semmonen, jos niinkun 
työhön liittyvistä, niinkun se oppiminen, että ne on tullu niinkun pikkuhiljaa, et-
tei niinkun välttämättä sillai ees niinkun muistakaan edes, että mitäs mää nyt 

TAULUKKO 35. Oppimisen variaatiot tekstiilityöntekijän haastattelupuheessa

Oppiminen passiivisena tie-
don tallentamisena

Oppiminen merkitysskee-
mojen vahvistumisena ja/tai 
muutoksena

Oppiminen uudistumisena ja 
kasvuna

”Se on tietysti sitä, että jaksaa 
kuunnella ja sinne jää mieleen, 
mitä on sanottu. Että tosiaan, 
eihän tietenkään, jos yhtenä 
päivänä paljon tulee uutta 
asiaa, niin ei kaikki jää millään 
kellään mieleen¸ mutta tota 
sitten kun niitä kerrataan, niin 
sittenpähän ne jää. Mitä parem-
pi oppimiskyky, sitä paremmin 
ne jää mieleen.” (Kaija 2000)

”No eikö se nyt vaan oo niinkun 
siis jonkun asian, mää sanon 
nyt, omaksumista, siis toi ihan 
sama sana, mutta siis sitä, että 
siitä tulee niinkun semmonen 
ittestään, selkärangasta lähtee. 
Ja sitten se, että oppii niinkun 
yhdisteleen sitä tietoonsa 
niinkun toisiin tilanteisiin, että 
sulle jää niinkun päähän joku 
malli jostain, mutta sää osaat 
myöskin käyttää sitä toiseen 
tilanteeseen sitä samaa. Miten 
sen oppimisen vois paremmin 
sanoo?” (Jenni 2000)

”Oppiminen on oikeestaan 
kasvamista (…) sitä ettei 
jämähdä paikoillensa että tota 
pystyy uudistuun koska eihän 
maailma pysy samanmoise-
na (…) No se on sitä, ettei 
jämähdä paikoillensa että tota 
pystyy uudistuun, koska eihän 
maailma pysy samanmoisena. 
Sitähän nyt on nähty ja kuultu 
moneen kertaan, niin pysyy 
vähän niinkun kelkassa. Vähän 
niinkun tarkistaa mielipiteitänsä 
ja silleen.” (Sari 2000)
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oon oppinu nyt uutta. Mutta sitten vasta niinkun nyt kun on ollu näin kauan, 
niin sitten niinkun huomaa, et mää oon tehny sitä ja sitä ja oon oppinu aika 
paljon sinä aikana. Mutta ne on tullu pikku hiljaa sillain, että.” (Tiina 2000)

”Kyllä siinä tietysti sillain, minäkin olen sillain tota niinkun sillain vähitellen op-
pinu, että se on, ettei mulla oo tosa semmosta ollu semmosta äkkinäistä, että 
hiljaksiin on tullu sillailailla juur vähitellen niinkun tuollakin [kutomossa] aika-
naan. Siihen lisättiin hiukan aina, kun sielläkin montaa hommaa joutu alunpe-
rin tekeen (…). Vähitellen tuli vaativammaks ne hommat siellä. Se, joka päivä 
nääks hiljaksiiks tuli jottain niin se on hyvä tälläin vanhemmalla iällä, (nauraa) 
tulee hivuttamalla kato se oppi päähän että.” (Lauri 2000) 

Oppimisen puheen yhteydessä tulee esiin myös se, mikä opettaa:

”Ja elämä opettaa (nauraa)! Kantapään kautta oppii kaiken parhaiten.” (Helena 
2000)

”Semmonen ihminen, joka on hirveen kova lukeen, niin sekin on oppimista. 
Sehän oppii siitä kun se lukee. (…) Semmonen ihminen joka kiertää tua maail-
malla, se näkee paljon kaikki kulttuuria, kaikkia, sekin oppii.” (Hilkka 2000)

Elinikäisen oppimisen diskurssi on löydettävissä myös tekstiilityöntekijän haastat-
telupuheesta: 

”Oppiminen? Sitä oppii kaikkee aina koko iän uusia asioita, toiset vähemmän 
ja toiset enemmän (naurahtaa) mutta koko ikä on varmaan oppimista.” (Tiina 
2000)

Elkjær (2003, 491) on jäsentänyt oppimista organisaatiossa kolmen metaforan kaut-
ta: oppiminen tiedon saavuttamisena, oppiminen osallistumisena ja oppiminen 
tutkimuksena (taulukko 36). Tekstiilitehtaan lattialta katsoen oppiminen jäsentyy 
vähittäisenä osallistumisena (vrt. Lave & Wenger 1991) ja tutkimisena. 
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Case 6: Eeva, eläkkeelle pian jäävä viimeistelyraaminkäyttäjä

Eeva on edellä tuonut esiin iän merkitystä oppimiseen: nuorena oppii paremmin ja 
nopeammin. Johdantona Eevan case-kuvaukseen hänen määrittelynsä oppimises-
ta, jossa näkyy oppimisen dilemmat: toisaalta mukavaa, mutta uuden oppimista ei 
omaan työhön enää sisälly:

”No kyllä oppiminen on aina tärkeetä, kuinka sen ny sanoisin, että oppiminen 
ja on mukavaa oppia. On ihan, on mukavaa oppia kyllä on se asia sitten mikä 
hyvänsä, että oppii jotain uutta että. Ja tässä mää olen nyt ilmeisesti tähän 
työhön jo oppinu tosiaan kaikki saa sanoo, kun näinkin kauan on ollu niin”. 
(2000)

Vuonna 1937 syntynyt Eeva on vanhin molempina tutkimusajankohtina tavoitta-
mistani tekstiilityöntekijöistä. Vuoden 2000 haastattelussa Eeva odotti eläkkeelle 
pääsyä viimeistään puolentoista vuoden kuluttua 65 vuotta täyttäessään, jolloin työ-
ura samassa tehtaassa on jatkunut yli 40 vuotta. Eeva edustaa pitkää kokemusta ja 
tuo esiin ikääntyvän työntekijän näkökulmia työhön ja oppimiseen. Elämänviivalle 
Eeva laittaa vain viisi tapahtumaa: tehtaaseen työhöntulon (1961), työnopastajakou-
lutuksen (1970-luvulla), tehtaan muuton (1980-luvulla), harrastukset (1990-luvulla) 
sekä eläkkeen odotuksen (2000). Näistä merkityksellisistä tapahtumista Eeva puhui 
haastatteluissa seuraavaan tapaan:

TAULUKKO 36. Oppimisen metaforat (Elkjær 2003, 491)

Oppiminen tiedon 
saavuttamisena

Oppiminen osallistu-
misena

Oppiminen tutkimi-
sena 

Oppimisprosessin 
sisältö ja tarkoitus

Tiedon saavuttaminen
Abstrakti ajattelu 
ennen käytännön 
toimintaa

Yhteisön jäseneksi 
tuleminen

Kokemuksesta oppi-
minen
Suhteessa työssä esiin-
tyviin konkreettisiin 
ongelmiin

Metodi Opettaminen ja 
oppiminen erilliset 
toiminnat

Oppiminen tapahtuu 
osana osallistumista

Ajattelu toiminnan 
välineenä, reflektio 
olennainen osa oppi-
mista

Yksilö–organisaatio-
suhde

Erilliset Kietoutuneet toisiinsa Erottamattomat, 
muokkaavat toinen 
toistaan
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1961 TEHTAASEEN TYÖHÖN
”No sillon oli semmonen aika, ettei meinannu töitä saada millään, niin tota tehtaasta 
tehtaaseen kun kiersi, niin sanottiin, että täytys olla niinkun ammattikoulun käyny ja 
mää kinuamalla kinusin, että jos mää tuun ees yrittään (nauraa), niin ne otti sitten sinne 
oppilasompelimoon. (…)”
H: Että ne niinkun vaati [ammatillista koulutusta]?
”Ei tietysti mun naamani miellyttäny sillon sitä työhönottajaa (nauraa), niin se meinas, 
että olis tarvinnu käydä ammattikoulu, mutta kun mää tiesin, ettei siä oo muutkaan käy-
ny ammattikouluja, että mitkä siellä oli töissä, niin mää sitten vaan sanon, että antakaan 
mun edes yrittää ja sitten mää olin siellä oppilasompelimossa. (…)” (1989)

Koulutusta käytettiin verukkeena rekrytoinnissa, mutta Eeva osoittaa työmarkki-
naosaamista ylittäessään tämän keinotekoisen koulutusvaatimuksen. Eeva työsken-
teli aluksi ompelimossa pari vuotta, jonka jälkeen siirtyi värjäämö-viimeistämöön 
lähinnä vuorotyöstä saatavan paremman palkan vuoksi. Palkkakysymys tulee esiin 
myös vuoden 2000 haastattelussa keskeisenä perusteena työpaikan vaihtamisessa. 
Kysyessäni Eevalta, onko hän jossakin työuransa vaiheessa ajatellut työpaikan tai 
alan vaihtamista, hän vastaa:

”No emmää muuten ole aatellu sitä, mutta joskus palkan takia olen sillain aatellu, että vois 
olla, että olis ollu toisessa paikassa. Mutta mää en oo koskaan varmaan uskaltanu lähtee-
kään hakemaan. Siihen aikaan kun mää hain tätä työtä tännekin, niin määhän sain juosta 
kaikki tehtaat. Se oli sitä aikaa sillon, että ei ollu töitä missään tarjolla, vähän niinkun 
nytkään ei pääse töihin. Niin jotenkin se vaan iskostu tää paikka sitten. Joskus aattelee 
tietysti, että olis se voinu olla toisinkin sillon kun mun likkakaverini oli paperissa töissä 
ja se sai kuinka paljon parempaa palkkaa, niin sillon on aatellu, että. Ja mää taisin käydä-
kin sillon [paperitehtaassa] kysymässä, mutta (…) ei sinne otettu ihmisiä sillon töihin. 
Niin sitten oon jääny tänne.” (2000)

Eeva on lähes koko nelikymmenvuotisen työuransa työskennellyt viimeistelyraa-
milla, joka on värjäys-viimeistelyprosessissa viimeinen työvaihe:

”(…) mää viimeistelen neuloksia semmosella isolla koneella ja sitä sanotaan raamiks. 
Siinä rullataan neulokset valmiiks maailmalle lähtemään. Etten mää tiedä siitä sitten 
semmosta muuta kun että se on se viimeistelykone, että sillä viimeistellään ne kaikki 
neulokset, mitä saat kaupasta metritavarana (nauraa).” (1989)

Viimeistelyraamilla työskentelee raaminkäyttäjä ja vastaanottopäässä 1–2 työnte-
kijää. Eeva työskenteli itsekin aluksi muutaman vuoden raamin vastaanottopäässä. 
Siirtymistään raaminkäyttäjäksi ja uuden työn oppimista Eeva kuvasi seuraavaan 
tapaan:
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H: Miten sää siihen [raamille], oliko siinä joku opastus?
”Siitä se lähti. Siinä oppi sillon toisen kanssa, niinkun toinen oli, niin siinä opetettiin ja 
oppi siinä sitten sen homman. (…)”
”(…) se käyttäjä lähti pois siitä niin se työnjohtaja (…) sano, että menisiksää sinne, 
mää sanon, että emmää tiedä, kun en mää osaa. Se sano, että kyllä sää sen osaat, sää oot 
koneella ollu niin kauan, toisessa päässä. Kyllä se siitä lähti sitten, että ihan noin vaan 
sitten itte oppimalla saa sanoo, että kun mää toisesta päästä. Mutta sillon kun mää olin 
siä toisessa päässä, niin mää tulin aina tänne käyttäjää auttamaan, että mää opin sen jo 
siinä aikalailla sitten kyllä. (…)” (1989)

Eeva kuvaa raaminkäyttäjän työn hyvänä puolena itsenäisyyttä ja sitä, että työ ei 
ole ruumiillisesti raskasta, huonona puolena on sidoksisuus koneeseen ja yksitoik-
koisuus:

”No hyvä puoli on kyllä toi, että siinä saa sen itsenäisen homman, saa tehdä vähän niin-
kun, tosiaan, että siinä ei muita sitten ole. Ja sitten mää tykkään tästä vuorohommasta 
tavallaan. (…) Mutta sitten tosiaan on, se on se hankala puoli tossa sitten, vaikka siinä 
ei nyt ihan orjallisesti oo ihan koneessa kiinni, mutta kumminkin se, että siitä et pääse mi-
hinkään. Et sillon kun tarviis nyt ihan välttämättä, niin se on ainoo keino, kun toppaat 
sen koneen taikka pyydät jonkun tulemaan. (…) Emmää siinä oikeen nää mitään muuta 
(huonoa puolta), koska siis ruumiillisesti se ei oo raskasta ollenkaan. Että se on se henkinen 
puoli, että jaksaa sitten olla sen kahdeksan tuntia siinä. Joskus menee, sillon kun on pieniä 
eriä ja tommosia, niin päivä menee ihan äkkiä, mutta jos nyt on koko päivän samaa ja 
semmosta, että kone menee hiljaa, niin sillon se on pitkästyttävää. Ei mulla siinä sitten 
muuta semmosta varjopuolta oikeestaan oo.” (1989)

1970 TYÖNOPASTAJAKOULUTUS
Eeva tuo esiin merkityksellisenä koulutukseen liittyvänä tapahtumana työnopasta-
jakoulutuksen, vaikka hän ei työnopastajana ole toiminutkaan. Työnopastajakurs-
sin sisällöistä Eeva kertoi vuoden 2000 haastattelussa:

”Se täyty kaikki olla tota noin sitten, että ottaa ihminen huomioon, että se täytyy olla 
niinkun se oli vähän niinkun psykoloogistakin. Että siinä täyty sitten että meille alusta 
saakka näytettiin, että kuinka sää ihmiseen suhtaudut, kuinka sää otat sen, sää rupeet 
opettaan sitä. Että jos kauheesti kysellään, niin mun täytyy vastata ja sitten työ näyttää 
sitten siitä kuinka se ruvetaan menemään. Kyllä se oli ihan semmonen sitten se hom-
ma.”

Eeva on kuitenkin työuransa aikana opastanut uusia työntekijöitä raaminkäyttäjik-
si, mm. 1990-luvun lopulla tutkimuksessani mukana olevaa Lauraa:
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”No juu on, tää Laurakin oli sitten, oli siinä mun oppilaanani sitten. Sillain se melkein 
meneekin tää oppiminen, että siihen tulee sitten toisen, niinkun sinne peräpäähänkin tulee 
toisen kanssa siihen ja samoin täälä sitten, että se on melkein se kaks viikkoo, kun ne 
opettaa siinä, antavat olla siinä ja sitten tota niinkun nyt Laurakin oli niin sitten tuli 
kaks viikkoo, niin tuota sitten kun ruvettiin olemaan yksistään, ei laitettu häntä sitten 
yövuoroon heti, että teki kaks iltavuoroo peräkkäin. Että siinä on niin paljon sentäs op-
pimista kaikkia.”
(…)
H: No mikä siinä ensimmäiseks täytys niinkun opettaa sille, jos täytyy opettaa sille uu-
delle?
”Kone käydä läpitte ensimmäisenä, nää koneet sitten kattoo, että kuinka laitetaan kone 
käymään ensin. Että siitä se tietysi täytyy lähtee ja sitten näistä justiin näistä neulok-
sien näistä näistä näistä käsittelynumeroista ja niistä, että se siinä on ne päällimmäiset, 
että siitä jo paljon sitten, kun on päässä nämä käsittelynumerot, että siitäkin jo paljon 
sitten. Ja onneks nyt on tullu nää tämmöset, meille kirjat. Nehän täyty olla ihan päässä 
ennen aina, ne oli aina vaan päässä ennen. Nythän niitä on noissa ylhäällä kaikissa näissä 
paikoissa, että oppii sitten, siitäkin muistaa, ettei tartte kaikkia niin muistella, kun saa 
kattoo sieltä vihoista ja kirjoista.” (2000)

1988 TEHTAAN MUUTTO
Merkityksellinen työhön liittyvä muutos oli tehtaan muutto uusiin toimitiloihin. 
Tätä muutosta tutkimusprojektissa seurattiin siten, että havainnointiaineistoa ke-
rättiin muuttoa ennen ja sen jälkeen. Havaintojeni perusteella muutosta suhteessa 
edelliseen paikaan olivat lähinnä vain tarkoituksenmukaisemmat ja siistimmät ti-
lat sekä osin uudistettu konekanta. Työnjaossa tai työn organisoinnissa ei tapahtu-
nut muutoksia, mutta työntekijöiden määrää vähennettiin. Eevan haastattelun tein 
vuonna 1989 muutama kuukausi muuton jälkeen. Muuton yhteydessä tehty kone-
kannan uudistaminen koski myös Eevaa, joka siirtyi käyttämään uutta viimeiste-
lyraamia:

H: Oliko se kuinka erilainen se raami, jos sitä vertaa ny tohon, mikä nyt on?
”No ei, se periaate on siis se homma sama kyllä kaikissa, että tota ei se oikeestaan. Kyllä-
hän tää nyt on automaattisempi tämä, mikä siinä on, että onhan niillä tietysti eroo, eroo 
kyllä on. On tosiaan, kun tässä on se semmonen viirakin, mitä tuolla ei ollu ollenkaan 
ja muutenkin mutta siis periaate se on ihan sama. Että kun ne meinas, että kun toiset 
on kesälomalla ja me oltiin niinkun viikko siell, että sitä piti käytettämän, että vähän 
osataan sillä sitten. Niin mää sanon, että ei sen takia tarvii kesälomaa kyllä jättää, että 
semmosen koneen siis raaminkäyttäjä, kun näin kauan kun mekin ollaan oltu ketä siellä on, 
niin sen oppii kyllä päivässä kahdessa, ettei siinä pitäs tulla ongelmaa. Niinhän se menikin 
sitten, että loman jälkeen siihen opeteltiin ja viikossa oli jo täys tekijä taas (naurahtaa).”
(…)
”Tietysti tässä on nyt semmonen oikasulaite, kun sitä oppii nyt käyttämään, kun se on 
kunnossa, niin siinä ei oo sitä ongelmaa, mikä. Helpottunu se on, siis kun me vedettiin 
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käsin suoraks tuolla aikaisemmin ja nyt täällä on tää oikasulaite, mikä nyt on jo laitettu 
siihen paikalleen ja on kunnossa. Helpottunu se on sinänsä kyllä, että siltä osin, että ei 
siinä sitten. Mutta toisaalta taas on niinkun nyt se homma, että kun se rulla katkastaan 
sieltä toisesta päästä taikka painetaan, että ne muistaa. Sillonhan ei ollu tämmösiä. Että 
nyt on ne niinkun lisääntyny semmoset pikkusemmat, semmoset pikkuset hommat siinä 
sitten taas, että.” (1989)

Uusi kone ei merkinnyt suurta oppimishaastetta. Eeva ilmentää vahvaa ammatti-
työntekijän otetta: ”sen oppii kyllä päivässä kahdessa, ettei siinä pitäs tulla ongelmaa”. 
Aiemmissa analyyseissäni (Mäkinen 2000) olen ehdottanut, että kyse voi olla myös 
ei-oppimisesta eli pitäytymisessä vanhassa, vaikka uusi kone/laite tosiasiassa saat-
taisi edellyttää toimintatapojen muuttamista.

H: Olikos sillon jotain koulutusta, kun tänne [uuteen paikkaan] siirryitte sitten?
”Ei meillä, ei meillä ollu semmosta koulutusta kun koneet nyt on samat, raamit samat. Ne 
saksalaiset vähän aikaa siinä solkotti meille (nauraa), siitä ymmärtäny yhtään mitään, 
että ei siinä tosiaan kun sen oppii sillon sen työn, niin kyllä se siitä sitten menee.” (2000)

1990-LUVULLA HARRASTUKSET 
Muuhun elämään liittyviksi tapahtumiksi Eeva merkitsee vain 1990-luvulla alka-
neet harrastuksensa ja puhuu samalla kun miettii, mitä kirjoittaisi:

”Lapsiakin synty kolme tossa niin tota noin niin. Jos en mää mee niin kauas ollenkaan sit-
ten, jos mää pistän noin vapaa-aikanikin tohon, sitäkin on ruvennu nyt tässä harrastaan 
sitten niinkun 10 vuotta nyt kun lapset on lähteny pois.”
(…)
”1990 harrastuksia. Ne alko mulla niinkun sillon. Mää pistän tähän, että konsertti, sitten 
on teatteri, sitten mää rupesin matkaileen. Siinä niitä jo onkin.”
H: Elikä liittykö ne nyt sitten siihen, että ne lapset oli sitten jo….
”Ne on isoja ollu. Mää jätin ne pois siitä sitten jo ja mää olin jo yksinkin sillon jo, olin 
eronnukin jo.”
H: että alko tavallaan semmonen niinkun ….
”Uus elämä, uus elämä alko siinä sitten sillon. Se oli käännekohta, koska mää en sitä 
sitten tohon pistäny minkä takia se oli käännekohta. Olishan sen tietysti voinu laittaa, 
että kun yksin jäin ihan, kun lapset lähti maailmalle.”

”(…) Mutta kyllä mää niinkun tälläin osallistun, olen siis omaan terveyteenikin osallis-
tunu, kun mulla on se [sairaus], niin mää pääsen sinne X:n keskukseen päiväkursseille 
aina, että tämmösiin olen kyllä ja sitten noissa tosiaan. Ja nyt kun työmaa järjestää 
kaikenlaisia, me saadaan lippuja tonne [kylpylään], me saadaan 20 lippuja, uimalippujan 
kympillä, että tämmösiä. (…) Tämmösiin mää olen kyllä mielelläni osallistunu, mutta se 
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ei oo tavallaan niinkun tähän työhön, taikka tosiaan, että se on niinkun virkitys-, virkis-
tyshommaa sitten semmonen.” (2000)

2000 ELÄKKEEN ODOTUS
1990-luvun lopulla tehtaalta oli vähennetty työntekijöitä mahdollistamalla eläk-
keelle siirtyminen normaalia aikaisemmin, mutta Eeva ei tuolloin ollut tästä vaih-
toehdosta kiinnostunut: 

”Mutta emmää nyt kun mää taas olen sitten tälläinkin mukavasti. Mää tykkään kyllä käy-
dä töissä. Määkin olen yksistäni ihan niin tota ei mulla siinä oo mitään.”

Eläkkeelle odotus tulee haastattelussa esiin myös oppimisen näkökulmasta siten, 
että Eeva ei ole halukas opettelemaan uusia työtehtäviä, koska työaikaa on niin vä-
hän jäljellä.

”Niin ja eikä se varmaan näin kun tietää, ettei täälä ny enää kauaa oo, niin oo kiinnos-
tusta mihinkään toiseen työhön enään. Sekin tekee sen että tossa on se Kalanterinkin, 
niin mää olen joskus ollu siä toisen kanssa sillain, mutta mää sanoin, etten mää viitti 
opetellakaan siihen enää, että saa nuoremmat opetella semmoset, etten mää sitten enää. 
Että se tulee siihen semmonen asenne sitten.” (2000)

KOULUTUS VS. KOKEMUS 
Mattoni viimeiseksi kuteeksi valitsen kokemuksen kuteen. Eevan tarina on vahva 
kokemuksen puheenvuoro, kun takana on lähes 40 vuotta kestänyt työura tekstii-
litehtaassa. Eeva kuuluu niihin ikäpolviin (synt. 1930-luvun lopulla), joilla koulut-
tautumismahdollisuudet ovat olleet niukat. Koulutuksen merkitystä raaminkäyttä-
jän ammattitaidossa Eeva pohti seuraavaan tapaan:

H: Olisko tässä ammattitaidossa jotain merkitystä koulutuksella?
”No, Laura on nyt sitten, se on teknikko, teknikkokos se nyt on sitten ja Simo on toisessa 
päässä teknikko, etten minä oo sitä, itteeni tuntenu huonommaks tässä työssä ainakaan, 
vaikkei mulla koulutusta ole sitten että tietysti nykyaikana tätä koulutusta kauheesti niin-
kun ylistet-, taikka kuinka mää [sanoisin] kunnioi- taikka mitenkä sitä ny sanois, mutta 
kumminkin, kun tännekin tulee tämmösiä insinööriä sun muita töihin, mutta tuota, ei se 
ainakaan sen, tässä työssä sitten, ei se siihen vaikuta yhtään mitään, että onko insinöö-
ri taikka, että oppii sen sitten, kyllä sen oppii tämmönen tavallinenkin ihminen sitten.” 
(2000)
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Haastattelua edeltäneellä havainnointikerralla satuin keskelle episodia, jossa koke-
mus kohtasi koulutuksen. Työvuoroa aloittaessaan Eeva huomasi ristiriidan käsitel-
tävän neuloksen ja sille määritellyn käsittelyn välillä:

H: Sillon kun mää kävin täällä sillon pari viikkoo sitten, niin siinähän oli se villa, jossa 
oli joku virhe.
”Juu, niin oli siinä käsittelyssä, että sitten sillon kun [työnjohtaja] oli pois töistä, niin 
tää ei tienny sitten, ihmettelin kyllä, etteikö sillä oo koskaan tullu sitten, insinööri-ih-
minen, on kouluja käyny viä tälle alalle, etteikö sille oo sitten sattunu tämmöstä, että villa 
on matalalämmön ajoo. (…) Mutta kun näin kauan on ollu talossa, niin sen tietää, sen 
huomasin heti sen kyllä onneksi sitten, etten laittanu sitä korkeeta lämpöö sinne.”
H: Se että tietää mitä joku numero tarkottaa ja…
”Tietää juu ja sitten tota noin, kun siinä oli se villa, sen tunsi käteensä, että se on sitä villaa, 
niin.”

Kokemus voitti koulutuksen. Eeva on siirtänyt kokemuksen kautta kertynyttä tie-
tämystään ja osaamistaan uusille työntekijöille, kuten Laura, jota Eeva on työhön 
opettanut, kertoo:

”(…) Siinä onkin sitten kamala, kun Eeva ja Simo jää eläkkeelle (…), niin minkä 
määrän tietoo ne vie mennessänsä täältä pois (nauraa). Ne vie sitä hirveesti, 
molemmilla on 40 vuotta tekstiiliteollisuutta takana, niin ne tietää niin valta-
vasti, että”

H: Se on niinkun kokemuksen kautta hankittua?

”Niin joo nimenomaan kokemuksen kautta. Että siittähän se just tulee, että 
neulosta koittamalla tietää, että mikä käsittely. Että se on just sitä ammattitai-
too.”

(…)

H: (…) voisko sen kokemuksen sitten jotenkin jakaa tai siirtää sitten tänne 
nuoremmille työntekijöille sitten sitä tietoo ja kokemusta?

”Nmm. No kyllä sitä tietysti tiettyyn rajaan saakka. Semmosia asioita, jotka 
menee usein ja näin, niin kyllähän sitä sillain niinkun Eevakin siirtäny mulle 
ihan tosi paljon, mutta ne vie paljon semmosta tietoo, jota tarvitaan harvoin. 
Ne vie sen mennessänsä. Ei ne muista, ei ne voi muistaa kaikkia kertoo, huo-
maa, että täälä jotakin tapahtuu, että niin joo, että kun tässä on tämmöstä ja 
tämmöstä. Että se, semmosen yleisen tiedon niin kyllähän ne sen on eteenpäin 
laittanu ja tälläin, mutta sitten sitä semmosta harvemmin tarvittavaa tietoo 
niin menee varmasti paljon.” (Laura 2000)

Tikkasen (1998, 83) mukaan ikääntyvät työntekijät voidaan työelämässä nähdä joko 
ongelmana (koska ikääntyviltä puuttuu esimerkiksi atk-osaamista) tai vahvuutena. 
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Viimeksi mainitussa näkökulmassa korostuu kokemuksen kautta hankittu osaami-
nen, joka on erilaista kuin nuorempien työntekijöiden, mutta jonka hyödyntäminen 
on koko työorganisaation etu. Eevan tapaan ikääntyvät voidaan tässä katsannossa 
nähdä opettajina ja oman osaamisena jakajina. 

Paljon osaamista ja hiljaista tietoa on lähtenyt Eevan mukana eläkkeelle.
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9 JOHTOPÄÄTÖKSET

Mattoni alkaa olla määrämitassa ja kuteetkin kohtalaisen tarkkaan hyödynnetty 
(tämän tutkimuksen tehtävänasettelun näkökulmasta). On aika katkaista loimet ja 
irrottaa matto kangaspuista ja katsoa, minkälainen matosta tuli. Mattoani tarkas-
telen aluksi raidoittain eli temaattisina kokonaisuuksina: työhön tekstiilitehtaaseen 
(rekrytoituminen ja työn oppiminen), työ(ssä) tekstiilitehtaassa (työ ja siinä tapah-
tuneet muutokset), koulutus ja oppiminen tekstiilitehtaassa. Tutkimukseni keskei-
set tulokset olen koonnut maton muotoon (kuva 11). 

Mattoani arvioin hermeneuttisen kehän vaiheina. Oliko loimitus tarkoituksen-
mukainen, pitikö valittu sidos maton hyvin koossa ja miten onnistui kuteiden ryh-
mittely? Mihin mattoani voi käyttää?

Lopuksi teen paluun marginaaliin. Olen tutkimuksessani etsinyt oppimista 
taantuvan, matalapalkkaisen ja naisvaltaisen teollisuuden alan työntekijöiden haas-
tattelupuheesta. Tutkimukseni on pyrkinyt olemaan toisenlainen puheenvuoro, 
marginaalin näkökulma, elinikäisen oppimisen, koulutuksen ekspansion, kreden-
tialismin ja työelämän muutospuheen valtavirrassa. Onko oppiminen marginaalis-
sa marginaalissa?

9.1 Tutkimustulosten kokoavaa tarkastelua

Ensimmäisinä kuteina mattooni kudoin työn oppimisen. Näitä kuteita oli käytös-
säni eniten, kun tekstiilityöntekijät puhuivat oppimisesta nimenomaan työn oppi-
misen yhteydessä. Työn oppimisen ja työn merkityksen ymmärtämiseksi tarkaste-
lin rekrytoitumisen prosessia. Työmarkkinoiden näkökulmasta tekstiilitehtaat ovat 
jokamiehen sekundaarisilla työmarkkinoilla, joilla ei koulutusta tai muita todis-
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tuksin dokumentoitavissa olevia kompetensseja juuri ole kyselty. Varsinkin ennen 
rakennemuutoksen aikaa 1980-luvun alkupuolelle asti tekstiilitehtaasta oli helppo 
saada työpaikka. 1990-luvulla on nähtävissä muutosta koulutuksen merkityksessä 
rekrytoinnissa ja jopa koulutuksen yliarvostusta suhteessa työtehtäviin. Heikossa 
työllisyystilanteessa tekstiilitehdaskin oli työpaikka, jonne päästiin. Rekrytoitu-
minen tekstiilitehtaaseen oli usein sattumien summa ja väliaikaiseksi tarkoitettu 
ratkaisu, joka kuitenkin on jäänyt pysyväksi. Miten näistä rekrytoitumisen lähtö-
kohdista edetään ammattitaitoiseksi työntekijäksi?  

Työn oppimisen organisoimisessa on nähtävissä mestari–oppipoika-malli. Opet-
tamisen päävastuu on työnopastajalla tai tehtävään nimetyllä työntekijällä. Työn 
oppimisen alkua luonnehtii vahva kuilukokemus, johon liittyy osaamattomuutta, 
avuttomuutta ja pelkoa. Aikaa kuilun ylittämiseen koetaan olevan niukasti, mut-
ta työn edellyttämät perustaidot omaksutaan kuitenkin nopeasti, myös siksi, että 
on pakko, jos aikoo työpaikan säilyttää. Työn oppiminen jäsentyy työntekijöiden 
puheessa ensisijaisesti ajallisena dimensiona: uuden työntekijän on nopeasti opit-
tava työn edellyttämät tuotannollis-tekniset perustaidot, mutta ammattitaitoisek-
si kehittyy vasta ajan myötä. Mahdollisuus vuorovaikutukseen työnopastajan ja 
myös muiden työntekijöiden kanssa tukee työn oppimisen prosessia. Kokemuksen 
kartuttaminen on olennaista, siis työn tekeminen aluksi ohjatusti, sitten vähitellen 
itsenäisesti, yksinkertaisemmista tehtävistä vaativampiin. Koulutus ei näyttäydy 
merkittävänä työn oppimisen – kuten ei rekrytoitumisenkaan – kannalta, mutta 
hyvän työnopastajan piirteisiin liittyy työn teoreettisten perusteiden eksplikointi. 
Työn oppiminen, vaikka sitä määrittävätkin kontekstuaalisina tekijöinä tehdas ou-
tona fyysisenä tilana, oppimisen kiire ja pakko, on kuitenkin aina myös subjektii-
vinen kokemus. Työn oppimiseen ja sen kokemiseen kytkeytyvät paitsi opittavan 
työn luonne, niin työntekijä itse omine koulutus- ja kokemushistorioineen ja orien-
taatioineen.

Työn oppiminen on väistämättä aluksi instrumentaalista, päämääränä työn hal-
linnan saavuttaminen ja mahdollisesti urakkaan pääseminen. Ensisijaisesti pitää 
oppia oikeat ja tehokkaat työmenetelmät ja talon tavat. Työn oppimisessa näkyy 
vahvana kuteena kuitenkin myös kommunikatiivinen oppiminen eli kokemusten 
jakaminen toisten, kokeneempien työntekijöiden kanssa. Työntekijöiden välisessä 
vuorovaikutuksessa määrittyy myös uuden työntekijän paikka tehtaan työnjaolli-
sissa ja kulttuurisissa konteksteissa.

Tayloristinen työn organisointi näkyy tavassa, jolla uuden työntekijän perehdy-
tys on järjestetty: ositettu työ opetetaan ositettuna. Varsinaista perehdytyskoulutus-
ta ei ole järjestetty tutkimuksessani olevissa neljässä tekstiilitehtaassa lukuun otta-
matta kutojankurssia ja uusien työntekijöiden kurssia trikootehtaassa. Työnopastus 
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näyttää lähtevän minimikvalifikaatioiden ideologiasta. Tapa organisoida työn op-
piminen tekstiilitehtaassa ei ole aineistojeni perusteella tukemassa reflektiivisten 
ammattikäytäntöjen rakentumista, sen sijaan (epävirallinen ja organisoimaton) 
vuorovaikutus työntekijöiden välillä on mahdollistamassa ammatillista kehittymis-
tä ja oppimista. 

Tekstiilitehtaan työntekijöiden työn edellyttämät kvalifikaatiot jäsentyvät lähtö-
kohtaisesti tuotannollis-teknisinä kvalifikaatioina suhteessa koneeseen sekä inten-
siteettikvalifikaationa. Olennaisia työprosessin kannalta ovat myös suostumukseen 
ja sitoutumiseen liittyvät normatiiviset kvalifikaatiot sekä sosiaalinen vuorovaiku-
tus. Työn edellyttämät kvalifikaatiot rakentuvat työtä tekemällä, eivät ammatillisen 
koulutuksen kautta. Tällainen osaaminen jää helposti näkymättömiksi itsestäänsel-
vyyksiksi, äänettömiksi ja piilotetuiksi taidoiksi. 

Työtä tehdessä syntyy kokemuksia, joista suuri osa on primaaria kokemusta, 
yrityksiä ja erehdyksiä (Dewey). Primaarit kokemukset ovat ei-reflektiivisiä, kun 
oman toiminnan perusteita ei tiedosteta ja ne johtavat uusintavaan oppimiseen, to-
tunnaiseen toimintaan, rutinoitumiseen. Sekundaariin kokemukseen liittyy vuo-
rovaikutus (Jarvis) ja reflektio (Dewey). Sekundaarien kokemusten synty edellyttää 
siis mahdollisuutta vuorovaikutukseen ja toiminnan perusteiden pohdintaan. Am-
mattitaito rakentuu vähitellen työssä työtä tekemällä, mutta pelkkä aika ja kokemus 
sinänsä eivät riitä työn kehittämiseen ja uuden luomiseen. Kokemukset kerryttävät 
vakiintuneita toimintatapoja, tämä uusintava oppiminen (toistot) on välttämätön 
osa työn ja työssä oppimista. Mutta onko ja miten ja millä ehdoin tästä lähtökoh-
dasta edettävissä oman ammattitaidon, osaamisen ja työn kehittämiseen eli työssä 
oppimiseen?

Työn oppimisen jälkeen valitsin mattooni ne kuteet, jotka kertovat työstä 
tekstiilitehtaassa ja siinä tapahtuneista muutoksista. Syviä ja laajoja muutoksia 
tekstiilitehtaan lattialta en aineistoillani tavoittanut. Vaikka yritysjärjestelyissä ja 
omitussuhteissa oli tapahtunut muutoksia, tehtaat seisoivat paikallaan ja lattialta 
katsottuna juuri mikään ei näyttänyt muuttuneen. Suurimmat muutokset liittyvät 
uuden tekniikan käyttöönottoon 1980-luvun lopulla, vaikka työnjako ja tehtävä-
määritykset yleensä säilyivätkin ennallaan. 1990-luvulla tapahtuneita muutoksia 
voi kuvata vähittäisemmiksi. Tekniikan kehittyminen ja pyrkimys tuottavuuden li-
säämiseen on vähentänyt työntekijöiden määrää, mikä näkyy erityisesti ns. avusta-
vien työntekijäryhmien poistumisena. Työkokonaisuudet ovat laajentuneet ja myös 
rikastuneet, koska työnjohdollinen taso on ohentunut. Joustava, asiakaslähtöinen 
tuotanto yhdessä työntekijöiden määrän minimoimisen kanssa tuottaa vaihtelua ja 
poikkeustilanteita entistä enemmän tekstiilitehtaan työntekijän työhön. Poikkeus- 
ja ongelmatilanteet ovat potentiaalisia oppimisen paikkoja.
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Jarvisin oppimisen lähtökohdaksi määrittelemiä selkeitä kuilukokemuksia en 
löydä työn oppimisen jälkeen, koska aineistojeni kautta välittyy työn muuttumatto-
muus tutkimukseni kohteina olleissa neljässä tekstiilitehtaassa. Kuilu vanhan ja uu-
den osaamisen välillä näyttää olevan suhteellisen pieni ammattitaitonsa käytännön 
kokemuksen kautta hankkineilla työntekijöillä. Kuilu voi näyttäytyä helposti yli-
tettävänä myös siksi, että työntekijä pitäytyy vanhassa toimintatavassaan ja kieltää 
muutoksen ja uuden toimintatavan mahdollisuuden. Työntekijän rutiini ja uuden 
koneen käytön pinnallinen perehdyttäminen voivat olla tukemassa uusintavaa op-
pimista ja ei-oppimista, jolloin uuden koneen uusia mahdollisuuksia jää ehkä käyt-
tämättä. Työntekijöiden puheen kautta tulkiten tehtaat näyttävät käyttävän lähinnä 
minimikvalifikaatioiden strategiaa uuden tekniikan käyttöönotossa. Perusteelli-
semmalla perehdytyksellä voisi tuottaa myös analyyttisiä kvalifikaatioita. Uuden 
tekniikan käyttöönotto on kuitenkin lisännyt työhön vapausasteita, mahdollisuutta 
reflektiivisiin kokemuksiin ja oppimiseen. 

Muutoksen suhtautuminen voi olla perinteisestä kiinnipitämistä, sopeutumis-
ta tai riskinottoa (Jarvis). Työntekijöiden suhtautuminen tekniseen kehitykseen on 
suhteellisen kyselemätön ja sopeutuva. Perinteisestä kiinnipitäminen suhtautumis-
tapana tulee esiin erityisesti työkierron ja monitaitoisuusvaatimusten yhteydessä. 

Työtä tehdessä karttuu kokemuksia erilaisista materiaaleista, koneista, ongelmis-
ta sekä niiden ratkaisuista, toimintatavoista ja työmenetelmistä. Tämä kokemus on 
ensisijainen ja se auttaa työntekijää ennakoimaan ja toimimaan tarkoituksenmu-
kaisella tavalla uusissakin tilanteissa. Kokemus ohittaa tärkeydessä teorian ja kou-
lutuksen. Työtä tehdessä syntyy keskeis- (ja reuna)taitojen vahvistumisen lisäksi ke-
hollista ja äänetöntä osaamista, minkä ilmaiseminen ja jakaminen toisen kanssa on 
vaikeaa tai jopa mahdotonta. Oppimista on myös sopeutuminen, yksitoikkoisuuden 
sietäminen ja työntekijän roolin ja paikan omaksuminen. Keskeinen kysymys on, 
miten kokemus muuntuu oppimiseksi ja osaamiseksi rutinoitumisen ja urautumi-
sen sijaan (Tikkanen 1998, 82).

Kaikki kokemukset eivät ole kasvattavia (Dewey) tai merkityksellisiä (Jarvis). 
Merkityksetön kokemus syntyy, kun tilanne on niin yksitoikkoinen ja yksinker-
tainen, että kokemuksessa ei ole mitään, mitä reflektoida. Merkityksettömällä ko-
kemuksella on kuitenkin merkitystä, koska tällaiset kokemukset saattavat ehkäis-
tä uusien kokemusten karttumista ja oppimista myöhemmin (Jarvis 1987, 81–82). 
Tekstiilitehtaan lattialla voi olla joissakin tilanteista rationaalisempaa ja käytännöl-
lisempää suhtautua kokemuksiin ei-oppimalla, pitäytymällä vanhoissa toimintaru-
tiineissa ja rajoittaa uusien kokemusten hankkimista. 

Merkittävimpänä oppimisen lähteenä aineistostani nousee mahdollisuus vuo-
rovaikutukseen sekä horisontaalisesti että vertikaalisesti sekä omalla osastolla että 
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toisilla osastoilla ja tehtaan ulkopuolellakin (tehdaskäynnit, asiakkaat). Vuorovaiku-
tus mahdollistaa kokemusten jakamisen, jolloin oma kokemus saa rinnalleen muita 
näkökulmia. Vuorovaikutuksen voi nähdä myös sisäisenä dialogina eli työnteki-
jän yksilöllisenä reflektiivisenä prosessina. Kun työssä on mahdollisuus vuorovai-
kutukseen, siinä on mahdollisuus oppimiseen. Epävirallinenkin ja omaan työhön 
liittymätön vuorovaikutus voi johtaa oppimiseen, jolla on merkitystä oman työn 
tai laajemmin työprosessin kulun kannalta, esimerkiksi kokonaisuuden hahmot-
tamisen kautta. Tällainen oppiminen voi olla myös dysfunktionaalista työnantajan 
näkökulmasta tai se voidaan sellaiseksi tehtaan (työn)johdollisissa järjestyksissä 
tulkita: oman vastarintakulttuurin luomista ja ylläpitämistä (vrt. Kortteinen 1992).

Miten työn oppimisen instrumentaalinen ja uusintava intressi voisi muuttua 
kommunikatiiviseksi, uudistavaksi tai transformatiiviseksi oppimiseksi? Vastaus 
löytyy työntekijän työorientaatiosta ja tavasta suhtautua työhönsä. Työntekijä on 
mukana työkontekstin sosiaalisissa suhteissa ja rakenteissa toisaalta niihin sopeu-
tuvana, mutta myös niitä muuttavana. Työtä kehittävää oppimista ei synny ilman 
työntekijän oma-aloitteisuutta, kiinnostusta ja itseohjautuvuutta. 

Työkonteksti asettaa reunaehtoja ja luo edellytyksiä, mutta ei määrää oppimista 
(ks. Poikela 1999, 34). Työkontekstissa on mukana työ- tai tehdaskulttuuri, joka luo 
kehystä niille merkityksille, joita annetaan työlle ja siinä tapahtuville muutoksille 
(Kasvio & Piispa 1985, 30–31). Kokemukset eivät ole Garrickin (1998, 4–5) mukaan 
irrotettavissa valtasuhteista, kuten paikallinen työorganisaatio tai teollinen kulttuu-
ri. Työssä oppimisessa onkin aina läsnä yrityksen näkökulma, joka korostaa tehok-
kuutta, taloudellisuutta ja tuottavuutta. Työntekijöiden oppiminen ja oman työn ke-
hittäminen näyttäisi kuitenkin – haastattelupuheen kautta tulkittuna – heijastuvan 
myös yritysjohdon näkökulmasta positiivisella tavalla esimerkiksi tuotteen parem-
pana laatuna ja tehokkaampina työtapoina. Työn muotoilua ja työn organisointia 
voisi tuotannollis-taloudellis-teknisten ehtojen puitteissa pyrkiä muuttamaan sii-
hen suuntaan, että oppimiselle – muunakin kuin sopeutumisena ja sietämisenä – ja 
työntekijän oman osaamisen kehittämiselle muodostuisi luontevia paikkoja. 

Kutistavaksi kutsun kontekstia, joka työntekijän kokemuksessa estää oppimista. 
Kutistava konteksti muodostuu toisaalta yritysjohdon toimenpiteistä: ylhäältä alas 
– käskyttämisestä, alistamisesta, huonosta tiedonkulusta ja vaikutusmahdollisuuk-
sien puutteesta; toisaalta työntekijöiden ylläpitämästä työkulttuurista, työntekijöi-
den sosiaalisesta kontekstista, johon myös liittyy tiedon piilottamista, ”plätkyttämis-
tä” ja ”jumiutumista omiin tehtäviin”. Kutistava konteksti voi merkitä alistumista, 
passivoitumista, ei-oppimista, mutta myös oppimista kamppailuna ja valtautumi-
sena. Kontekstille, jossa oppimiselle tulee tilaa, on tyypillistä vuorovaikutussuh-
teet (horisontaaliset ja vertikaaliset) ja mahdollisuus kokemusten vaihtoon myös yli 
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olemassa olevan työnjaon ja perinteisten ammattikuntarajojen. Oppiminen on to-
dennäköisemmin kommunikatiivista ja reflektiivistä kuin instrumentaalista ja uu-
sintavaa. Tavat organisoida työn oppiminen ja myöhemmin muutosprosessit, kuten 
uuden tekniikan käyttöönotto, ilmentävät minimikvalifikaatioiden strategiaa sekä 
koulutuksellisen ja ohjauksellisen tuen puuttumista erityisesti naisten töissä. Olen 
tulkinnut, että tässä lasketaan jäykkää pohjaa oppimiselle, joka estää myöhemmin 
toiminnan kehittämisen. Työntekijä ei kykene tai halua oppia uutta silloinkaan, kun 
työ sitä edellyttäisi. 

Kasvion (1988, 10) luonnehdinta tekstiili- ja vaatetustyöntekijöiden työorien-
taatiosta perheeseen suuntautuneena instrumentaalisuutena tulee tutkimuksessani 
moniulotteisemmaksi. Vaikka perusorientaatio työssäkäynnille onkin instrumen-
taalinen ja välineellistä työhön kiinnittymistä ylläpitää tai tukee palkkausjärjes-
telmä ja työn tayloristinen organisointi, haastattelupuheessa kuuluu sitoutunut ja 
vastuullinen suhtautuminen omaan työhön. Jos työorientaatioita jäsennetään Sil-
vennoisen (1998, 95) tapaan jatkumona vastuullinen – instrumentaalinen, haasta-
teltu työntekijä itse paikantuu vastuulliseen, ”ne jotkut toiset” instrumentaaliseen 
päähän.

Seuraavaksi oli koulutuksen kuteiden vuoro. Työn oppimisen ja työn konteks-
teissa koulutuksen kuteilla ei juuri ole ollut käyttöä. Työ tekstiilitehtaassa ei tämän 
tutkimuksen aineistojen perusteella edellytä ammatillista peruskoulutusta eikä työ 
näytä muuttuneen niin, että olisi ollut tarpeen järjestää lisä- tai täydennyskoulutus-
ta. 

Koulutuksellinen marginaali on vuodesta 1989 vuoteen 2000 kuitenkin leventy-
nyt osallistumismahdollisuuksien laajentumisen myötä. Tekstiilitehtaan työnteki-
jöilleen järjestämän tai kustantaman koulutuksen volyymi (koulutuspäivien mää-
ränä mitattuna) on kuitenkin hyvin vaatimaton eikä se ole kasvanut ajanjaksolla 
1989–2000. Työntekijöiden haastattelupuheen kautta tekstiilitehdas kouluttajana 
näyttäytyykin ensisijaisesti niukkuuden jakajana. Koulutusta tekstiilityönantaja 
käyttää tasaamaan tuotannon kausivaihteluja. Vuoden 2000 aineistoissa on nähtä-
vissä työnantajan koulutusmyönteisyyden lisääntymistä.

Työntekijöiden omat käsitykset ja merkityksenannot koulutuksesta ovat suhtees-
sa työhön. Koulutus on ollut niukkaa myös työn muutosvaiheissa, joissa työntekijät 
olisivat koulutusta eniten kaivanneet. Muuttuvien työtehtävien lisäksi koulutuksel-
le syntyy paikkaa, jos työntekijä pyrkii laajentamaan omaa osaamistaan. Toisaalta 
koulutus näyttäytyy myös selkeästi työn vastapainona ja vaihteluna työn arkeen. 
Tällaiseen yleisempään koulutukseen suhtaudutaan erittäin monin eri tavoin: toi-
saalta sitä pidetään ”kissanristiäisinä”, toisaalta oman kasvun mahdollistajana. 
Koulutuksen niukkuus näkyy myös työntekijöiden omassa orientaatiossa: koulu-



271

tukselle ei nähdä tarvetta. Tekstiilityöntekijä koulutuksen osallistujana ilmentää 
tässä suhteessa samankaltaista suhtautumista koulutukseen kuin tekstiilitehdas 
kouluttajana. 

Koulutukselle ei löydy paikkaa, jos työntekijän työ ei muutu ja jos työntekijä ei 
pyri aktiivisesti omaan työtään kehittämään ja jos näkemys koulutuksesta ja sen 
mahdollisuuksista ja merkityksistä on kapea. Työntekijöiden ambivalentti ja myös 
kielteisenä näyttäytyvä suhtautuminen koulutukseen pönkittää ja perustelee työn-
antajan preventiivistä koulutusstrategiaa (Juhela 1994). Henkilöstökoulutuksen 
järjestäminen ei perustu vain ns. objektiivisiin koulutustarpeisiin, vaan myös ns. 
kulttuurisiin tekijöihin (Rinne, Silvennoinen & Valanta 1995, 151). Eräs tällainen 
kulttuurinen tekijä on teollisuuden naistyöntekijöihin liitetyt stereotypiat naisten 
työn luonteesta ja siinä tarvittavasta osaamisesta (vrt. Kuusisto 2004) tai ylipäätään 
näkemys suoritustason työntekijän kyvystä ja halusta oppia uutta ja kehittää osaa-
mistaan.

Selitystä koulutuksen kasautumiselle ja vähiten koulutettujen koulutushalutto-
muudelle Järvinen ja Vanttaja (2001, 106–107) ovat etsineet rationaalisen valinnan 
teoriasta ja elämäntavasta. Rationaalisen valinnan teoriassa korostetaan hyötyjen 
ja haittojen arviointia päätöksenteon pohjana. Matalan pohjakoulutuksen saaneilla 
työntekijöillä ei ole kokemusta siitä, että koulutus tuottaisi konkreettisia hyötyjä, 
kuten parempaa palkkaa. Korkeammin koulutetuilla toimihenkilöillä koulutus on 
osoittautunut kannattavaksi ”sijoitukseksi”, joten on luontevaa, että he hankkivat 
sitä lisää. Elämäntapa on laajempi tarkastelukehys yksilön valinnoille. Sosialisaa-
tioprosessissa on omaksuttu arvot, normit, suhtautuminen työhön ja koulutukseen, 
mitkä suuntaavat valintoja. Elämäntavan näkökulmasta on ymmärrettävissä se, 
että koulutuksen puuttuminen ei näyttäydy ongelmallisena vähän koulutusta hank-
kineilla ihmisillä.

Koulutuksen kategoriat (ks. taulukko 33) vastaavat Thångin (1995, 88) tutki-
muksessa löytyneitä koulutuksen ja oppimisen suhtautumistapoja lukuun otta-
matta näkökulmaa, jossa oppiminen nähdään sinänsä arvokkaana. Oppimisen 
itseisarvoisuus ei kuulu tekstiilityöntekijöiden haastattelupuheesta, vaikka he elin-
ikäisen oppimisen diskurssin taitavatkin. Tekstiilityöntekijät ovat myös aikuiskou-
lutukseen osallistujina suhteellisen passiivisina, sillä vapaa-ajalla tapahtuva, oma-
ehtoinen opiskelu ei näytä aineistojeni perusteella kuuluvan tekstiilityöntekijöiden 
elämäntapaan. Ammatillisen koulutuksen ohut perinne tekstiilialalla ja henkilös-
tökoulutuksen niukkuus ovat läsnä puheessa koulutuksen merkityksistä. Vaikka 
koulutus on määritelmällisesti oppimista varten organisoitua toimintaa, tietoista 
tai tavoitteellista oppimista koulutuksen konteksteissa en haastatteluaineistoistani 
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juuri tavoittanut. Oppiminen koulutuksen konteksteissa voi olla kommunikatiivista 
ja uudistavaa, mutta myös uusintavaa tai ei-oppimista. 

Oppimisen etsiminen tekstiilityöntekijöiden haastattelupuheesta on vaatinut 
käytettävissäni olleiden kuteiden läpikäymistä moneen kertaan ja monella tavalla. 
Oppimisprosessin kuvaukset haastattelupuheessa ovat varsin niukkoja, joten en ta-
voita sitä, miten työssä oppiminen tapahtuu ja minkälainen oppimisen prosessi on. 
Oppiminen onkin jäsentynyt oppimisen kohteen ja oppimisen paikkojen kautta. 

Oppimisen kohteena on ensisijaisesti oman työn osaaminen (know how). Tämän 
perusosaamisen jälkeen oppimisen kohteeksi voivat tulla oman työn perusteet ja 
työprosessin kokonaisuus (know what and why). Omaan työhön liittyvä oppimi-
sen kohde on myös kehollisen ja äänettömän osaamisen karttuminen. Oppimisen 
kohteena työpaikan sosiaaliset suhteet (know who) tai sopeutumisen ja sietämisen 
oppimisen laajentavat oppimisen kohteen omasta työstä omaan osastoon tai koko 
tehtaaseen.

Oppimisen edistäjät ja estäjät jäsentyivät neljäksi toisiinsa lomittuvaksi raidak-
si: 

1. Vuorovaikutus ja yhteistyö: piilottava – läpinäkyvä
2. Muutos: uhkana – haasteena
3. Työorientaatio: instrumentaalinen – sitoutunut
4. Organisoidun oppimisen paikat: ei-oppiminen – reflektiivinen oppiminen 

Kokemuksellisen oppimisen yhteydessä käytetty kylämetafora (Weil & McGill 
1989) ilmentää kontekstien yhteenkietoutuneisuutta. Oppiminen työssä on suh-
teissa työntekijän muihin elämänkonteksteihin, työ tehtaassa on suhteissa työor-
ganisaatioon ja yrityksen johtamistapaan, tämä taas talouselämän ja markkinoiden 
konteksteihin jne. Kun kokemuksen kontekstina on työssä oppiminen, kokemus 
sijoittuu ”kartalla” (ks. kuva 1) itsestäänselvästi ammatillisiin käytäntöihin, jossa 
kokemus merkitsee käyttökelpoisuutta, sovellettavuutta ja tehokkuutta. Voisiko 
työssä oppiminen suunnistaa enemmän kohti kriittisiä käytäntöjä, joissa kokemus 
toisi työntekijöille omaa ääntä ja mahdollisuutta vaikuttaa oman työnsä ehtoihin 
myös tekstiilitehtaan työkontekstissa?1

Oppimisessa ovat läsnä subjektiivinen kokemus (minä), sosiaalinen vuorovaiku-
tus (me) sekä konteksti (ne ja se) (ks. taulukko 10). Se, miten kokemukset tulkitaan 
ja minkälaisia merkityksiä niille annetaan, paikantuu tässä kokemuksen ja konteks-

1  Dew (1997, 2–3) on tarkastellut valtautumista työssä puutarhan hoitamisen metaforan kautta. Samal-
la tavalla kuin puutarhaa, myös valtautumista on hoidettava, tarjottava kasvuolosuhteet ja ravinteet. 
Kasvua tai kasvuun ei voi kuitenkaan pakottaa. 
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tin kudelmassa. Mezirowin (1991, 13–14) mukaan oppiminen sisältää viisi vuoro-
vaikutuksessa olevaa kontekstia: merkitysperspektiivi, kommunikaatio-olosuhteet, 
toimintatavat, oppijan käsitys itsestä sekä ulkoiset olosuhteet. 

Merkitysperspektiivissä on läsnä työntekijän koko elämänhistoria, jota ovat 
lähtökohtaisesti jäsentämässä sukupolvet, joiden välillä on eroja niin koulutuksen 
mahdollisuuksissa kuin suhteessa työhön. Lapsuus ja nuoruus sodan jälkeisessä 
Suomessa on antanut erilaiset lähtökohdat ja suhtautumistavat kuin 1960-luvul-
la tai myöhemmin syntyneille (Kauppila 2000, Lavikka 1997). Kasvatuksen sekä 
koulutus- ja työkokemusten kautta merkitysperspektiivissä ovat mukana käsitykset 
siitä, mitä työ on, miten työhön tulee suhtautua, mikä on työntekijän asema ja rooli 
jne. Työntekijöiden erilaiset merkitysperspektiivit ovat läsnä erilaisina työorientaa-
tioina, joka taas on suhteessa työntekijän koko elämäntilanteeseen ja työn merki-
tykseen osana sitä. 

Koulutushistoria ja -kokemukset ovat pohjalla, kun yksikö jäsentää itseään op-
pijana. Elämäkerrallinen tutkimus aikuiskoulutukseen osallistumattomista (ks. 
esim. Turunen 2005) on nostanut esiin negatiiviset koulukokemukset osallistumi-
sen esteinä. Omissa aineistoissani koulukokemukset tulivat esiin vain yksittäisinä 
mainintoina siitä, että ”lukuhommat” eivät kiinnostaneet. Koulunkäymisen jatka-
minen kansakoulun jälkeen ei ollut itsestäänselvyys, sillä työmarkkinoille oli mah-
dollista sijoittua ilman ammatillista koulutustakin. Oppimisesta haastattelemani 
työntekijät puhuvat sekä kouluun ja koulutukseen että työhön liittyvänä ilmiönä. 
Boud ja Salomon (2003) ovat osoittaneet, että myös organisaatioissa, joissa jatkuva 
oppiminen on olemassaolon edellytys ja joissa puhutaan paljon työssä oppimisen 
merkityksestä, työntekijät eivät näe itseään oppijoina, sillä oppija-termiin liittyy 
negatiivisia, osaamattomuuteen liittyviä konnotaatioita. Samalla tavalla tekstiili-
työntekijätkin liittivät oppimisen osaamattomuuteen, ammattitaitoinen (lue: työn-
sä oppinut) työntekijä ei puhu itsestään oppijana tai siitä, että työssä on oppimisen 
haasteita. Oppijoiksi työntekijät näkevät itsensä työn oppimisen yhteydessä (ks. 
luku 5.2.2).

Vuorovaikutusmahdollisuudet nousivat aineistojeni perusteella merkitykselli-
siksi työn, työssä ja työstä oppimisen määrittäjiksi. Jos työssä on mahdollisuus vuo-
rovaikutukseen, siinä on mahdollisuus oppimiseen. Tehtaissa on oma kieli ja tapa 
puhua, jossa mukana on paikallista murretta, mutta myös ammattisanastoa ja omia 
tehtaan sisäisiä termejä. Kielen kautta työntekijät rakentavat yhteistä kontekstiaan, 
ammattiaan ja identiteettiään, mutta myös tekevät erotteluja esimerkiksi mekaa-
nikkojen ja koneenkäyttäjänaisten välille tiedon ja osaamisen piilottamisena. 

Toimintatavat ja ulkoiset olosuhteet Mezirowin mainitsemina oppimisen kon-
teksteina viittaavat tehtaaseen fyysisenä ja työnjaollisena tilana. Tilassa ovat läsnä 
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perinteet, paikalliset käytänteet, tekniikan mukanaan tuomat toimintatavat ja jaot 
(miesten ja naisten työhön). Kuten edellä olen osoittanut, konteksti näyttäytyy op-
pimisen kannalta kutistavana tai ei-kutistavana, mutta kontekstista riippumatta op-
piminen voi olla säilyttävää, perinteisessä pitäytyvää tai uudistavaa.

Oppimisen suhteessa kokemukseen jäsensin jatkumolle, jonka toisessa päässä 
on primaari kokemus, yritys–erehdys-oppiminen sekä instrumentaalinen oppimi-
nen, toisessa päässä reflektiivinen, kommunikatiivinen ja uudistava oppiminen (ks. 
taulukko 3). Tekstiilityöntekijöiden haastattelupuhe kattoi koko tämän jatkumon. 
Ensisijainen oppimisen paikka on uuden työntekijän työn oppiminen, joka on ai-
neistojeni perusteella luonnehdittavissa vähittäisen osallistumisen prosessina. Op-
pimisen intressi on instrumentaalinen tässä kuilukokemuksessa, jossa peruskvali-
fikaatiot on omaksuttava nopeasti. Kuilu ylittyy pakon, käytännön harjoittelun ja 
oppimista tukevan vuorovaikutuksen avulla. Työn organisointi, työn opastamisen 
käytännöt ja näkemykset työn edellyttämistä kvalifikaatioista ovat kutistamassa 
työn oppimisen prosessia, mikä käytännössä näkyy työn oppimiselle varatun ajan 
lyhyytenä. 

Työ tekijäänsä opettaa. Ammattitaito kehittyy vähittäin primaarien kokemusten, 
yritysten ja erehdysten kertymisenä ja satunnaisoppimisena. Joustava ja asiakas-
lähtöinen tuotanto yhdessä tehokkuusvaatimusten kanssa on lisännyt poikkeus- ja 
ongelmatilanteita arkiseen työhön ja siis potentiaalisia oppimisen paikkoja, vaikka 
rakenteiden tasolla työ tekstiilitehtaissa on säilynyt varsin muuttumattomana 1990-
luvun ajan. Tekniset muutokset oppimisen paikkoina näkyivät erityisesti vuoden 
1989 aineistoissa. Suhtautuminen uuden tekniikan käyttöönottoon näyttäytyy ky-
selemättömänä sopeutumisena, sillä uuden koneen käytön opetteleminen kuuluu 
työntekijän ammattitaitoon. Monitaitoisuusvaatimukset ja muut enemmän työn 
organisointiin liittyvät muutospyrkimykset tulevat esiin ristiriitaisemmin joko uh-
kina tai mahdollisuuksina. Muutoksille tekstiilitehtaan lattialla on ollut tyypillistä 
se, että niitä ei juuri ole koulutuksellisesti tuettu.

Koontana oppimisesta, työstä ja koulutuksesta tekstiilitehtaassa on seuraava 
matto (kuva 11), jonka loimet tulivat teoriasta, sidoksen ja poljennan määrittelivät 
metodologiset lähtökohdat ja kuteena on empiria. Matossa on kolme raitaa (työhön, 
työssä ja koulutuksessa), joiden suhteen oppimista tarkastelen. Kontekstiloimina 
mattoani reunustavat taylorismi ja työn uudet muodot taylorismin reunan ollessa 
tiiviimpi, mutta myös jännitteisempi. Hierarkioiden, ajan ja tilan kontrollin, käs-
kyttämisen ja alistamisen taylorismi pyrkii sitomaan kokemuksen kangistavan di-
mension. Vuorovaikutuksen voimakas kude on vapauttamassa kokemusta kommu-
nikatiiviseksi ja uudistavaksi oppimiseksi. Sitoutunut työorientaatio mahdollistaa 
kutistavassakin kontekstissa oman työn kehittämisen ja uuden oppimisen ja heijas-
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tuu osin myös koulutuksen konteksteihin. Uusien työmuotojen selkeä poissaolo ai-
neistoistani tekee loimikatkoa kokemuksen uudistavassa dimensiossa. Aineistoista-
ni on kuitenkin luettavissa kommunikatiivista ja uudistavaa oppimista, vaikka työ 
kontekstina ei sitä ole edellyttämässä, vaan osin myös estämässä. Tiheitä (siis tyypil-
lisiä) kohtia matossani rakentuu työntekijän sitoutuneen ja ammatillisen työorien-
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taation ja läpinäkyvän vuorovaikutuksen sekä kommunikatiivisen, reflektiivisen ja 
uudistavan oppimisen kohdatessa. Selkeä katkos syntyy oppimisen ja koulutuksen 
kuteissa, kun koulutus ei ole se paikka, jossa tietoisesta ja tavoitteellisesta oppimista 
puhutaan. Oppimisen paikkoja työhön tuottavat sekä ulkoiset tekijät (muutos) kuin 
sisäisetkin tekijät (työorientaatio). 

9.2 Tutkimusprosessin arviointia

Delbridge (1998, vii) kuvasi aineistonhankintaa tutkijalle vieraasta maailmasta il-
maisulla ”education in the true sense”. Myös omaa aineistonhankintaani kuvaisin 
merkityksellisenä oppimiskokemuksena, vaikka en etnografin tavoin voikaan sa-
noa päässeeni sisään tekstiilitehtaan kulttuurisiin jäsennyksiin. Olen tutkinut op-
pimista tekstiilityöntekijän haastattelupuheesta, jonka tulkinnan ja ymmärtämisen 
ehdollisuutta olen käsitellyt luvussa 4. 

Tutkijana olen läsnä haastatteluaineistoissa. Vuoden 1989 haastatteluja tehdessä-
ni olin vastavalmistunut kasvatustieteen maisteri, jolla oli varsin kyselemätön näke-
mys koulutuksen merkityksellisyydestä ja itsestäänselvyydestä. Tekstiilityöntekijät 
avasivat tässä(kin) suhteessa silmiäni. Suurin osa haastattelemistani työntekijöistä 
oli itseäni vanhempia, perheellisiä ihmisiä, joilla saattoi olla ikäisiäni lapsia. Olen 
haastattelupuhetta läpi lukiessani eri analyysikierroksilla pannut kuitenkin merkil-
le, että kokemattomuudestani huolimatta (tai ehkä juuri sen vuoksi) haastatteluis-
sa syntyi luontevaa ja avointa vuorovaikutusta. Vuoden 2000 aineistoa kerätessäni 
olin itsekin perheellinen ja takanani 10 vuotta työkokemusta yliopiston opettajana. 
Mukanani kulkivat myös kaikki ne teoreettiset jäsennykset sekä alustavat analyysit, 
joita olin 1990-luvun puolivälin jälkeen tehnyt. Tutkijana tulin akateemisesta maa-
ilmasta, jonka piti hallita vaikeita sanoja ja käsitteitä:

”(…) Niinkun sillon multa kysyttiin, että onko meillä, kun meillä käy se, mikä 
toi on toi projekti toi, mikä tua seinässäkin on ne todistukset, sano ny sinä!

H: Jaa niin tää, toi joo, odotas, auditointi.

”Niin, kävi justiin semmonen herra viikkoo ennen sinua ja mää jouduin silloin 
haastatteluun (…)” (Terttu 2000)

Toisaalta tulin määritellyksi alaa tuntemattomana ja ymmärtämättömänä:
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”Mää oon sanonu [havainnoitaville työntekijöille], että sää et ymmärrä yhtään 
mitään siitä työstä (naurahtaa), että älkää olko tietääkseen. Että sulla on val-
lan muut tavotteet tässä.” (Helena 2000)

Ajallisesti pitkässä tutkimusprosessissa olen käynyt hermeneuttisen kehän vaiheet 
läpi useaan kertaan. Aiemmin saavutettu ymmärrys on ollut läsnä kysymisen ja 
uudelleenarvioinnin kohteena seuraavilla luku- ja kirjoituskierroksilla. Tulkinnan 
ja ymmärtämisen lähtökohtana olevassa vaikutushistoriallisessa tietoisuudessa 
olennaista on tietoisuus kielestä merkityksiä tuottavana, mutta keskeneräisenä ja 
aina uudelleen tulkittavissa olevana. Tietoisena hiljaisuudesta tekstin vastakohta-
na olen pyrkinyt lukemaan aineistoistani myös sitä, mistä siellä ei puhuta. Samalla 
tavalla kuin haastateltavat ovat haastattelutilanteessa kertoneet vain yhden monista 
mahdollisista tarinoista, käsillä oleva tutkimusraporttinikin on vain yksi monista 
vaihtoehdoista2.

Gadamerilaisen hermeneuttisen kehän dialogivaiheessa annetaan aineiston ker-
toa omaa tarinaansa. Tunnistan tutkimusprosessissani juuttumista tähän vaihee-
seen, aineistoihini takertumista ja niiden kuljetettavaksi jättäytymistä. Marginaalin 
hiljaiset äänet pysähdyttivät kuuntelemaan, mutta pelkkä aineistolähtöinen tiheä 
kuvaus jää itsekin marginaaliin, ellei empiriaa saa keskusteluyhteyteen teorian ja 
aiemman tutkimuksen kanssa. 

Horisonttien sulautumisen vaiheessa tulkitsijan ja tulkittavan horisontit voivat 
kohdata kahdella eri tavalla. Toinen näistä muistuttaa deduktiivista päättelyä, jossa 
aineisto kahliutuu (teoreettiseen) viitekehykseen. Toinen on ”aitoa ymmärtämistä”, 
jossa teoria ja oma ymmärrys kyseenalaistuvat ja synnyttävät uudenlaisen ymmär-
ryksen. Paikannan oman tutkimukseni näiden kahden tavan välimaastoon. Katson, 
että teoria ja empiria, tutkija ja tutkittava eivät ole tasavertaiset keskustelukumppa-
nit, sillä vaikka tutkimusintressinä on äänen antaminen, tutkija on se, joka valitsee 
ne äänet, jotka tulevat kuulluiksi. Niiden äänien valintaa, jotka ovat tässä luetta-
vissa, on ohjannut toisaalta teoria- ja metodivalinnat sekä tutkimustehtävät, mutta 
myös aineistoista eri lukukertojen kautta syntynyt ymmärrys. 

Perusloimeni oppimisesta kokemuksellisena ja kontekstuaalisena ilmiönä sekä 
kontekstiloimet työstä ja koulutuksesta ovat pitäneet mattoni koossa. Teorian voi 
arvioida toimineen tässä tutkimustarkoituksessa ja mahdollistaneen aineiston mo-
nipuolisen analysoinnin. Oppimisen ja kontekstin loimiin, kun niihin olen kutei-

2  Tutkimustani pyrin aluksi kirjoittamaan abduktiivisesti, teoriaa ja empiriaa keskusteluttaen. Täl-
lainen kirjoittamisen tapa osoittautui vaikeaksi hallita. Nyt käsillä oleva tutkimusraportti on erään-
lainen kompromissi. ”Perinteisiä” ratkaisuja olen tehnyt erityisesti teorian paikan ja esittämistavan 
suhteen. 
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tani eli tekstiilityöntekijän haastattelupuhetta sovittanut, on tullut jännitteisyyttä: 
toisaalle kireyttä (esimerkiksi taylorismin perinnön kietoutuminen instrumentaa-
liseen yritys–erehdys-oppimiseen), löysyyttä toisaalle (esimerkiksi koulutuksen 
paikantumattomuus). Kun tutkimukseni tarkoituksena oli moniulotteistaa työssä 
oppimisen tutkimusta, mattoon voi olla tyytyväinen, vaikkei se ei asetukaan perin-
teisen maton tapaan sileänä lattialle. Kun lisensiaattityössäni liikuin tekstiilitehtaan 
lattialla, väitöskirjassani olen kohottautumassa kohti marginaalia.

Tutkimuksessani olen edellä esille tuomillani tavoilla paikantanut oppimisen ko-
kemukseen ja kontekstiin sekä suhteessa työhön ja koulutukseen. Riittävän tarkka, 
mutta samalla riittävän laaja-alainen oppimisen käsitteen käyttö on tuottanut haas-
tetta sekä oppimisen tutkimiseen että siitä kirjoittamiseen. Oppimisen perusloimen 
arvioin pitäneen mattoani koossa yhdessä kontekstiloimien, perustellun sidoksen 
(metodologiset lähtökohdat) ja rikkaiden kuteiden kanssa. Tässä tutkimustarkoi-
tuksessa rakennettu teoriakehys on näyttänyt toimivan, mutta myös kyllääntyneen 
siinä määrin, että tätä kirjoittaessani harkitsen perusloimien vaihtamista esimer-
kiksi työorientaatioon tai identiteettiin.

Tutkimukseni kohteena on ollut neljä harkinnanvaraisesti valittua tekstiilialan 
yritystä. Näin ollen tutkimukseni tuloksia ei voi yleistää suomalaiseen tekstiiliteolli-
suuteen eikä se case-tutkimuksessa ole tutkimuksen tarkoituksenakaan. Tutkimuk-
seni kertoo teollisuustyöstä, sen muutoksista, koulutuksesta ja oppimisesta näiden 
neljän tekstiilitehtaan kautta. Tuloksilla voi olla siirrettävyyttä vastaavanlaisiin or-
ganisaatioihin niin teollisuudessa kuin palvelualoillakin, joilla työn on nähty muut-
tuneen tayloristisempaan suuntaan (ks. esim. Järvinen ja Poikela 2000, 317). 

Haastatteluun työntekijät valikoituivat harkinnanvaraisesti työtehtävänsä perus-
teella, joten he eivät ole edustava otos tekstiilitehtaan työntekijöistä. Kyselyaineisto-
jeni avulla olen tavoittanut yleisempää kuvaa tekstiilityöntekijöiden työn luontees-
ta. Haastattelutilanteessa tekstiilityöntekijä on kertonut työstään, oppimisestaan ja 
koulutuksesta sen, mitä hän on siinä tilanteessa halunnut, osannut ja muistanut. 
Tutkimukseni on tämän tekstin varassa, vaikka tulkintakehyksessäni on mukana 
myös havainnointikokemukseni, kyselyaineisto ja työnjohtajien haastattelujen tuot-
tama ymmärrys sekä aiempi tutkimus. 

Tutkimusaiheeni on eettisesti perusteltu kohdistuessaan vähän tutkittuun ja 
hiljaiseen ryhmään. Aineistoani olen käsitellyt haastattelupuhetta kunnioittaen ja 
poistanut puheesta selkeästi työntekijään tai tehtaaseen liittyviä ilmaisuja anonymi-
teetin säilymiseksi. Vähän tutkitulla alueella, marginaalissa, liikkuessani olen pyr-
kinyt kirjoittamisessani ja tutkimustulosten esittämisessä siihen, että en olisi vah-
vistamassa stereotyyppisiä käsityksiä tekstiilitehtaan työntekijöistä. Olen tavannut 
haastattelemani työntekijät heidän työpaikkansa kautta, tekstiilitehtaan työnteki-
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jöinä, kuten heitä myös tutkimusraportissani kutsun. Vaikka vuoden 2000 haas-
tattelussa keskustelimme myös työntekijän laajemmasta elämänkokonaisuudesta, 
keskiössä säilyi työ. Minkälaisia kertomuksia kuulisin, jos kohtaisinkin työntekijät 
poissa tehtaan varjosta? Olisiko työ marginaalissa, jos tutkimusaineisto kerättäisiin 
esimerkiksi elämäkerrallisella haastattelulla? 

Matonkudonnan prosessissani olen käynyt kuteitani moneen kertaan läpi ja 
abduktion, tiheän kuvauksen ja hermeneuttisen kehän metodeilla valinnut tähän 
mattoon käytettävät kuteet. Kuteiden kirjo on kuitenkin niin laaja, että niistä voisi 
kutoa useamman maton, esimerkiksi painottaen sukupuolinäkökulmaa, koulutuk-
sen merkitystä, vuorovaikutusta, identiteetin rakentumista tai sitä, miten osaami-
nen tuotetaan haastattelupuheessa. Haastattelemiini tekstiilityöntekijöihin en ole 
vuoden 2000 aineistonhankinnan jälkeen ollut yhteydessä. Kuteiden läpikäyminen 
yhdessä heidän kanssaan tuottaisi jaetumpaa ymmärrystä osallistavampana tutki-
muksena.

Työnjohtajien haastatteluaineistoa en tätä tutkimusta varten käynyt systemaat-
tisesti läpi. Työnjohtajien työssä oli tutkimukseni aikana tapahtunut huomattavia 
muutoksia erityisesti työjohtotason ohentumisen ja työnjohtajien määrän vähene-
misen myötä. Nämäkin kuteet ansaitsisivat tulla läpikäydyiksi esimerkiksi juuri täs-
tä työn muutoksen näkökulmasta tai siitä, miten työjohtajat näkevät oman työnsä 
suhteessa työntekijöiden työhön.

Tutkimuksessa saavutetun ymmärryksen käytännöllisiä merkityksiä

Gadamerilainen hermeneuttinen kehä päättyy applikaatioon eli saavutetun ym-
märryksen käyttämiseen ja soveltamiseen. Tutkimukseni tarkoituksena on ollut 
tuottaa näkökulmaa henkilöstön kehittämistyöhön tehdasorganisaatiossa.

Tutkimuksessani olen osoittanut, että tekstiilitehtaan työntekijät oppivat työs-
sään: sekä sopeutumaan ja sietämään, ylläpitämään ammattitaitoaan (uusintava 
oppiminen) että kehittämään työtään ja omaa osaamistaan. Työkontekstilla ei ole 
suoraa yhteyttä oppimiseen, vaan oppimisen mahdollisuudet jäsentyvät työnteki-
jän oman työorientaation ja vuorovaikutuksen kautta. Työn rakenteissa on paljon 
taylorismin perintöä, josta osa tulee työnantajan taholta työnjakoina ja hierarkioi-
na, mutta josta osaa ylläpitää työntekijöiden oma kulttuuri paikallisine käytäntöi-
neen. Kulttuurinen muutos työelämässä on hidasta, mutta tekstiilityönantajan voisi 
toivoa omalla henkilöstöpolitiikallaan tukevan yhteistoiminnallisen työyhteisön 
rakentamista, joka tuottaa vuorovaikutusta ja sitoutunutta työorientaatiota työssä 
oppimisen lähteiksi. Työntekijöissä näyttää olevan paljon potentiaalia, osaamista, 
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joka työnantaja ei ole nähnyt tai osannut hyödyntää. Tehtaille toivoisi henkilöstöä 
kuuntelevaa ja osallistavampaa johtamista, jolloin henkilöstön voimavarat (muina-
kin kuin intensiteettikvalifikaatioina) tulisivat käyttöön. Tutkimukseni perusteella 
työntekijöiden oppiminen näyttäisi olevan myös tuotantoprosessin ja työn tuotta-
vuuden kannalta merkityksellistä.

Vaikka olen tavoittanut työntekijöiden haastattelupuheen kautta työnantajan 
henkilöstöasenteissa siirtymää kutistavasta kontekstista osallistavampaan, niin 
katson perustelluksi toistaa lisensiaattitutkimuksessani (Mäkinen 2000) esittämäni 
kysymyksen: Jos edes osa työntekijöistä kutistavassakin kontekstissa on sitoutunut 
työhönsä ja pyrkii sitä kehittämään ja raivaamaan tilaa sellaisellekin oppimiselle, 
joka on myös työnantajan intressissä (parempi laatu, nopeammat työmenetelmät 
jne.), mitä tapahtuisi, jos oppimista, oman työn kehittämistä tietoisesti tuettaisiin?

Koulutuksen suunnittelu ja toteuttaminen tekstiilitehtaan kontekstissa on haas-
teellinen tehtävä tuotannollis-taloudellisten realiteettien puristuksessa kontekstis-
sa, jossa koulutuksen perinne on ohut. Haastetta tuottaa myös työntekijöiden kult-
tuuri, joka sisältää työntekijöiden perinteisessä pitäytyviä ja ristiriitaisia käsityksiä 
ja odotuksia koulutuksesta. Organisoitua, formaalia tai non-formaalia koulutusta 
tekstiilitehtaan työntekijät eivät näytä kaipaavan. Koulutus pitäisikin saada kudo-
tuksi osaksi työtä. Olennaista olisi myös tehdä näkyväksi työntekijöiden hiljaista 
osaamista ja pyrkiä sen tunnustamiseen (näyttötutkintojen tapaan) ja arvostami-
seen. Koska vuorovaikutus on keskeinen oppimista edistävä tekijä, tätä tulisi hyö-
dyntää koulutuksen järjestämisessä esimerkiksi laatupiirien tapaisena toimintana 
tai muuna pienryhmätyöskentelynä, joissa mahdollistuisi yhdessä tekeminen ja ko-
kemusten jakaminen myös yli ammatti- tai osastorajojen. Merkityksellisinä kou-
lutustilaisuuksina on pidetty myös mahdollisuutta käydä toisissa alan tehtaissa ja 
tavata tehtaan tuotteiden ostajia. Työprosessin kokonaisuuden hahmottamisella ja 
paremmalla horisontaalisella ja vertikaalisella vuorovaikutuksella näyttäisi olevan 
myös tuotannollista merkitystä työn mielekkyyden lisääntymisen ohella.

9.3 Oppiminen marginaalissa? 

Marginaalisuus nähdään usein poikkeavuutena tai erilaisuutena, jolloin marginaa-
lissa ovat erilaiset oppilaat ja oppijat (erityispedagogisessa tutkimuksessa), etniset, 
kielelliset ja kulttuuriset ryhmät (esimerkiksi maahanmuuttajat valtaväestön nä-
kökulmasta), mutta myös esimerkiksi lapsistaan erillään elävät äidit (Nousiainen 
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2004, 10). Sosiaalityö on työtä marginaalien kanssa ja marginaalissa (Juhila 2002, 
11–13). Marginaaliksi voidaan ajatella myös tutkimuskohde tai ilmiö, jonka aiempi 
tutkimus on sivuuttanut joko siitä syystä, että kohde tai ilmiö ei ole kiinnostanut tai 
siksi, ettei tutkimusmetodeja ja/tai -aineistoja ole ollut käytettävissä (Nieminen & 
Vuorio-Lehti 2003, 14). Kasvatushistoriassa marginaaliin kohdistuneet tutkimukset 
ovat käsitelleet esimerkiksi siirtokarjalaisten koulutusta (Puhakka & Virta, 2003) ja 
köyhälistön koulunkäyntiä 1800- ja 1900-lukujen taitteessa (Nieminen 2003). Kas-
vatustieteissä marginaaliin on paikannettu koulutuksen keskeyttäneitä (Komonen 
2001), ikääntyviä (Tikkanen 1998) sekä korkeakoulututkinnon suorittaneita, jotka 
ovat vailla vakituista työpaikkaa (Heikkilä 2005). 

Marginaalissa on siis kyse aina näkökulmasta ja suhteesta keskiöön (Gordon 
1994, Nieminen & Vuorio-Lehti 2003, 14). Marginaalisuuteen liittyy äänettömyys, 
alistuminen ja jääminen tai jättäytyminen marginaaliin, mutta myös vastavoima, 
jolloin marginaalit ovat paikkoja tai tiloja, joista voidaan nousta keskiöön (Gordon 
1994; Gordon 2000, 149). Sosiaalityön kontekstissa marginaalisuutta tarkastelevan 
Juhilan (2002, 13–16) mukaan marginaaleissa toiminen voi olla integroivaa, toi-
seutta tuottavaa tai osallistuvaa/osallistavaa. Integrointi pyrkii ”vetämään margi-
naaleihin ajettuja tai ajautuneita ihmisiä sieltä pois” (emt., 13), jolloin marginaalia 
katsotaan keskustasta ja ”normaalista” käsin. Myös toiseutta tuottava toiminta on 
marginaaleja kontrolloivaa. Osallistuvassa ja osallistavassa toiminnassa suhde mar-
ginaaleihin rakentuu ”elävien ihmisten omien äänien ja toimintojen merkitystä ko-
rostavaksi” (emt., 16), jolloin marginaali näyttäytyy mahdollisuutena ja resurssina. 
Marginaalin tutkiminen paljastaa jotain paitsi siitä itsestään (marginaalin tutkimi-
nen itseisarvona) myös sitä ympäröivistä konteksteista (marginaalin tutkimisen vä-
linearvo). Tutkimuskohteen kutsuminen marginaaliksi on toisaalta tuottamassa ja 
uusintamassa marginaalisuutta3, toisaalta mahdollistamassa kohoamisen keskiöön 
(Gordon 1994). 

Teollisuudenalana tekstiili on pudonnut marginaaliin 1990-luvun vaihteen ra-
jussa rakennemuutoksessa ja vuosituhannen vaihteen maastapaossa, kun tuotantoa 
on kiihtyvällä vauhdilla siirretty halvempien tuotantokustannusten maihin. Teks-
tiiliteollisuus on kuitenkin ollut edelläkävijä Suomen teollistumisessa ja merkittävä 
työllistäjä. Vaikka tämän alan ammatillinen koulutus on ollut marginaalista (lue: 
vähäistä), ammattikoulujen alkumuotoina on pidetty kehruu- ja kutomakouluja 
(1700-luvun puolivälissä ja 1800-luvulla) (Kivirauma 1990, 56–57). Vaikka amma-
tillista koulutusta ei ole tekstiilitehtaaseen rekrytoitaessa kyselty eivätkä työnteki-

3  ”Kaikenlainen Toisiin ja marginaaleihin kohdentuva puhe ja kirjoittaminen – kutsuttiinpa kohteita 
sitten syrjäytyneiksi, huono-osaisiksi, köyhiksi, riskiryhmiksi tai alaluokaksi – on väistämättä aina 
itse osa kuvaamaansa ilmiötä” (Juhila 2002, 14).
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jätkään katso työnsä sitä edellyttävän, 60 prosentilla kyselyyni vastanneista työnte-
kijöistä oli jokin ammatillinen koulutus. 

Naisvaltaisella teollisuudenalalla naiset ovat marginaalissa suhteessa miesvä-
hemmistöön, sillä naisten työtä ei ole nähty (eivätkä naiset itsekään sitä ole nähneet, 
ks. Piispa 1997, 49) ammattityönä, vaan ns. avustavina tehtävinä, joissa keskeistä 
osaamista on tarkkuus, huolellisuus ja näppäryys ja jotka kuka tahansa (nainen) voi 
oppia muutamassa päivässä. Sukupuolten välinen kuilu on säilynyt teknisestä kehi-
tyksestä huolimatta, mikä ilmentää osaltaan sukupuolittaisen työnjaon kulttuurista 
määrittymistä eli sitä, että jako miesten ja naisten töihin ei perustu tosiasiallisiin 
eroihin kvalifikaatiovaatimuksissa. 

Koulutuksen näkökulmasta tekstiilitehtaan työntekijät ovat marginaalissa, vaik-
ka ammatillisen ja yleissivistävän koulutuksen taso kyselyjeni perusteella onkin 
noussut ja vaikka henkilöstökoulukseen osallistumismahdollisuudet ovat lisään-
tyneet. Tutkimuskin on pudottanut tekstiilitehtaan työntekijät koulutukselliseen 
alaluokkaan (Rautakilpi 2003), kun koulutusekspansion myötä muodollisen koulu-
tustason kohoamisen seurauksena 

”… vanhempien ikäpolvien alkujaankin vähäinen koulutuspääoma on inflatorisoi-
tunut mitättömiin. Varttuneesta keski-ikäisestä väestöstä on tullut muodollisessa 
katsannossa hyvin epäpätevää” (Rinne 2003, 20).

Tekstiilialan ulkopuolisena minulla ei ole ollut mahdollista arvioida työntekijöiden 
osaamista ja ammattitaitoa. Havainnointieni ja haastatteluissa kuulemani perus-
teella työntekijöitä en olisi kutsumassa termein ”unskilled” tai ”low-skilled”, vaik-
ka he ”muodollisessa katsannossa” tällaisia olisivatkin. Haastattelemani työntekijät 
ovat säilyttäneet työpaikkansa, vaikka työntekijöiden määrää on jatkuvasti vähen-
netty. Työntekijät ovat työnsä oppineet ja osaavat sitä myös kehittää. Ammattitai-
to on kuitenkin suhteellisen kapealaista, kiinnittynyttä tiettyyn tuotantoprosessin 
vaiheeseen tai tietylle koneelle. Työmarkkinakelpoisuuden näkökulmasta tekstiili-
tehtaan työntekijät ovat marginaalissa alhaisen koulutustasonsa, ikänsä ja kapea-
alaisen työkokemuksensa vuoksi.

Käsityömäisessä työssä työ, oppiminen ja koulutus olivat yhtenäinen prosessi. 
Teollinen tuotanto ositti tämän kokonaisuuden:

“Tuotannossa tapahtuneet muutokset ja niitä seuranneet koulutusreformit olivat 
rapauttaneet vuosisataisen käsityöhön perustuneen ammattikuntalaitoksen työ- ja 
kasvatusjärjestelmän, jossa oppiminen, työn tekeminen ja ammatillinen kehittymi-
nen olivat olleet yksi ja sama asia. Teollistaminen ja ammatillinen kouluttaminen 
johtivat osin paradoksaaliseenkin tilanteeseen. Yksinkertaistenkin töiden oppimi-
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nen haluttiin siirtää kouluihin työpaikoilta, joilla ei enää haluttu eikä kyettykään 
kouluttamaan omia työntekijöitä.” (Järvinen & Poikela 2004, 14–15.)

Tekstiilitehtaat asettuvat tässä katsannossa lähes eturiviin, kun siellä työn oppimi-
nen tapahtuu työpaikalla eikä katkosta koulutuksen ja työn välille siten synny. Työ-
paikalla on läsnä koko työn konteksti (sosiaalinen, fyysinen ja kulttuurinen), mikä 
Billetin (1992, 145–147) mukaan tekee työpaikasta ainoan oikean ammatin oppimi-
sen paikan. Toisaalta tämä – työn oppiminen työpaikalla – myös pudottaa tekstiili-
tehtaan marginaaliin, koska tällainen työ ei kiinnosta toisen asteen tutkinnon suo-
rittaneita eikä nuorempia ikäluokkia. Työpaikalla tapahtuvan ammatin oppimisen 
puutteena voi nähdä myös sen kapea-alaisuuden, kun työprosessin kokonaisuuden 
ja teoreettisten perusteiden hallintaa jää puuttumaan (vrt. Engeström 1995). 

Modernin jälkeisessä yhteiskunnassa työn ja koulutuksen suhteita luonnehtivat 
paradoksit. Työmarkkinat lohkoutuvat ja työvoiman tarpeen ennustaminen käy yhä 
vaikeammaksi. Koulutuksen paradoksi liittyy koulutusekspansioon ja koulutuksen 
inflatorisoitumiseen: vaikka koulutus tulee yhä tärkeämmäksi tekijäksi työmark-
kinoilla menestymisessä, samalla sen merkitys heikkenee (koulutus välttämättö-
mänä, mutta ei riittävänä työllistymisen ehtona). Vaikka koulutus ei takaa asemaa 
työmarkkinoilla, koulutusta on hankittava yhä enemmän ja enemmän. (Rinne & 
Salmi 1998, 166–167.)

Työssä oppimisen tutkimus on liikkunut yleisimmin paikoissa, joissa jatkuva 
oppiminen on, jos ei työn tekemisen välttämätön edellytys, niin ainakin sen kes-
keinen osa. Työnsosiologisen ja työelämän koulutukseen suuntautuneen tutkimuk-
sen piirtämä yksiulotteinen kuva tekstiilitehtaasta taylorismin tyyppiesimerkkinä 
tulee rikkaammaksi ja osin särkyykin, kun aineistoistani löysin reflektiivisesti ja 
uudistavasti kokemuksiinsa suhtautuvia, oppivia ja työtään ja osaamistaan kehittä-
viä työntekijöitä. Tutkimuskokemukseni perusteella tekstiilitehdas on – työntekijän 
näkökulmasta – kuitenkin kaukana seuraavanlaisista työssä oppimisen ja oppimis-
ympäristö-diskursseista:

”Tehokas oppimisympäristö on turvallinen, yksilön tarpeita ja ainutlaatuisuutta 
kunnioittava. Se sallii älyllisen vapauden ja rohkaisee kokeiluun ja luovuuteen mah-
dollistaen tietynasteisen riskinotonkin. Oppijaa kohdellaan tasavertaisesti hänen 
kokemuksiaan arvostaen ja oppijalle annetaan mahdollisuus vaikuttaa oman oppi-
misensa suunnitteluun. Tehokas oppimisympäristö on älyllisesti haastava, se sitout-
taa aktiiviseen oppimiseen ja huolehtii säännöllisestä palautteesta puolin ja toisin.” 
(Vaherva 1998, 225.)
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Elinikäiseen oppimiseen liittyy ajatus itseohjautuvasta oppijasta, joka omasta si-
tuaatiostaan käsin rakentaa itselleen merkityksellisiä oppimispolkuja. Elinikäisen 
oppimisen ajattelussa (nimestään huolimatta) korostuu koulutus ja organisoitujen 
oppimismahdollisuuksien tarjoaminen ja erilaisin todistuksin osoitettavissa oleva 
osaaminen. Informaali, satunnainen, muun toiminnan ohessa tapahtuva oppiminen 
jää näkymättömäksi, tunnistamattomaksi ja tunnustamattomaksi. Tekstiilitehtaan 
työntekijöiden kokemuksessa formaali tai non-formaali koulutus eivät oppimisen 
paikkoina näyttäydy. Mutta informaalia ja satunnaista työssä oppimista tapahtuu, 
vaikka työ tekstiilitehtaan lattialla ei jatkuvaa uuden oppimista lähtökohtaisesti 
vaadikaan ja vaikka työkontekstissa on piirteitä, jotka ovat päinvastoin oppimista 
estämässä. Vaikka koulutus jää marginaaliin, oppiminen näyttää jäsentyvän osaksi 
työtä. 

Marginaalisuuteen liittyy äänettömyys, mutta myös äänen saaminen (Gordon 
2000, 149). Äänettömiä tekstiilitehtaan lattiatason työntekijät ovat olleet sekä tutki-
muksessa että tehtaiden kokonaiskonteksteissa. Äänettömyyteen liittyy alistuminen 
rakenteisiin ja hierarkioihin sekä oman työn ja osaamisen vähättely, mikä heijastuu 
myös naisten vastarinnan ”hiljaisuutena” (ks. Lavikka 1997, vrt. Kortteinen 1992). 
Työntekijät itsekin marginalisoivat itseään vaikenemalla ja siten ylläpitävät margi-
naalia ja marginaalisuutta. Kuten oppiminen, myös marginaali on subjektiivinen 
kokemus, jossa kuitenkin ovat läsnä sosiaaliset ja kulttuuriset kontekstit (Gordon 
2000, 158).

Marginaalista olen löytänyt myös ääntä ja vastavoimaa suhteessa kutistavaan 
kontekstiin ja omaan työhön tehtaan rakenteissa (ks. esim. case Sari). Oppiminen 
muunakin kuin sopeutumisena, sietämisenä ja uusintamisena on kohottamassa 
tekstiilitehtaan työntekijät keskiöön todellisina elinikäisinä oppijoina, jotka yksi-
toikkoisessakin teollisuustyössä monenlaisten kontekstien puristuksissa kehittävät 
työtään, ammattitaitoaan ja omaa osaamistaan. 



285

Äänet tekstiilitehtaan lattialta ovat olleet hallussani odottamassa pääsyä esille kuin 
räsymatot ullakolla. Jos mattorullaa vaivautuu kerimään auki,

löytää oppimisen ja kasvun4

4  Seuraavalla sivulla olevan maton tekstit olen tiivistänyt niiden kuuden tekstiilityöntekijän haastatte-
lupuheesta, jotka olen tavannut sekä 1989 että 2000. Alkuperäinen haastattelupuhe löytyy ao. henki-
lön case-kuvauksesta.



286

       Aika suppeeta on oppiminen täällä. Ne on tapahtunu vuosien myötä
  se kaikki semmonen, jos niinkun työhön liittyvistä, se oppiminen, että

 ne on tullu pikkuhiljaa, ettei välttämättä sillai muistakaan edes, että mitäs 
mää nyt oon oppinu uutta. Mutta sitten vasta nyt, kun on ollu näin kauan, niin 
huomaa, et mää oon tehny sitä ja sitä ja oon oppinu aika paljon sinä aikana. 

(Tiina 2000)

No kyllä oppiminen on aina tärkeetä, on mukavaa oppia. On mukavaa 
oppia kyllä, on se asia sitten mikä hyvänsä, että oppii jotain uutta.

 Ja tässä mää olen nyt ilmeisesti tähän työhön jo oppinu tosiaan 
kaikki saa sanoo, kun näinkin kauan on ollu niin.

(Eeva 2000)

      No siähän oppii melkein aina jotain kun se on kerran tom-
mosta,  että se vaihtelee. Se on niinkun semmosta

kokoaikasta oppimista.
(Hilkka 2000)

Minäkin olen sillain vähitellen oppinu, että hiljaksiin on 
tullu sillälailla vähitellen. Vähitellen tuli vaativammaks ne

hommat. Tulee hivuttamalla se oppi päähän.
(Lauri 2000)

Oppiminen on sitä, että oppii uusia töitä ja oppii käyttäytyyn-
kin eri lailla eri töissä ja yleensäkin mun mielestä ihminen 

oppii kaiken aikaa jotain. Että oppii toisista ihmisistä.
 Ja sitä oppimistakin on niin monennäköstä. Oppiminen on

 oikeestaan kasvamista, sitä, että ihminen kasvaa ja kehittyy. 
Kasvaminen on sitä, ettei jämähdä paikoillensa, että

 pystyy uudistuun, koska eihän maailma pysy samanmoisena. 
Vähän niinkun tarkistaa mielipiteitänsä.

(Sari 2000)

Eikä se mun mielestä tartte se koulutus olla sitä työtä, 
vaan se on sitä ihmisen jokapäivästä elämään, että

kuinka sää voit sen elää sen niin, että ei sun
tartte olla aina myrtsinä.

(Mervi 2000)
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LIITTEET

Liite 1

TEEMAHAASTATTELU

TYÖNTEKIJÖIDEN HAASTATTELU 1989

HAASTATELTAVA:

KOULUTUS- JA TYÖHISTORIA

– peruskoulutus
– ammatillinen koulutus

– ammatinvalinta, ammattihaaveet
– ensimmäinen työpaikka, minkälaisessa elämäntilanteessa työhönlähtö tapahtui, 

mitä muita työ- tai koulutusmahdollisuuksia oli
– minkälaisia töitä on tehnyt ennen tähän yritykseen tuloa

TYÖHISTORIA TÄSSÄ YRITYKSESSÄ

– milloin tullut, miksi juuri tähän yritykseen ja (tälle alalle), minkälaisiin tehtäviin
– millainen oli työhönottotilanne
– onko työskennellyt monissa eri tehtävissä, missä

TYÖPROSESSI
YLEENSÄ

– mitä kertoisit työstäsi täysin ummikolle/henkilölle, joka ei ole koskaan käynyt teks-
tiilitehtaassa

– mitä työhösi kuuluu, mitä eri tehtäviä työkokonaisuuteen kuuluu
– miten oma työ liittyy tehtaan muihin töihin (mistä työ tulee, minne se menee jne.)
– kerro, mitä talossa tapahtuu
– yhteistyö eri henkilöstöryhmien kanssa, laatu ja määrä
– montako työntekijää omalla osastolla, samalla ammattinimikkeellä koko yritykses-

sä
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– mitä eri ihmisiä osastollasi on 
– poikkeustilanteet/normaalitilanteet
– mahdollisuudet suunniteluun ja kontrolliin, mahdollisuudet vaikuttaa työn tulok-

seen, mahdollisuudet valita työtavat, suunnitella työtä, mahdollisuudet nähdä oman 
työn tulokset

– työn itsenäisyys, vastuu työssä, tapahtuneet muutokset uuden tekniikan käyttöön-
oton myötä.

KVALIFIKAATIOT

– kuinka on oppinut nykyisen työn
– mitä ominaisuuksia on hyvällä kutojalla/laitosmiehellä jne.
– onko työ ammattityötä
– mitkä tiedot ovat keskeisiä/välttämättömiä, mitä pitää tietää
– mitkä taidot ovat keskeisiä/välttämättömiä, mitä pitää osata
– muutokset ammattitaitovaatimuksissa
– mikä on koulutuksen osuus kvalifikaatioissa, entä työkokemuksen osuus
– kuinka pian työn oppii niin, että a) työ sujuu (pärjää yksin), b) työn hyvä hallinta

TYÖN MUUTTUMINEN

– voiko työn kehityksessä erottaa eri vaiheita (erityisesti vanhoilta työntekijöiltä)
– muutokset koneissa, laitteissa (työvälineissä)
– muutokset kankaassa, langoissa (työn kohteessa)

TYÖN KEHITTÄMINEN

– minkälaista työtä haluaisit tehdä, ideaalityö
– miten kehittäisit työtäsi
– jos saisit vapaat kädet, miten järjestäisit tuotannon, jakaisit työt omassa yrityksessä-

si, omalla osastollasi

TULEVAISUUDENKUVAT

– mitä ajattelee teknisestä kehityksestä/työelämän muutoksesta, minkälaiseksi kuvit-
telee tulevaisuuden omassa työssä, omassa yrityksessä, omalla ammattialalla, yleen-
sä työelämässä
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Liite 2

TYÖNTEKIJÖIDEN HAASTATTELUT 2000

KOULUTUS- JA TYÖHISTORIA
Perus- ja ammatillinen koulutus, ammatinvalinta, ammattihaaveet
Työelämään siirtyminen
Minkälaisia töitä olet tehnyt ennen tähän tehtaaseen tuloa?

 Työhistoria tässä yrityksessä:
Rekrytoitumisen syyt ja tilanne, työnotto
Eri työtehtävät tässä tehtaassa? Miten siirtymiset tapahtuneet (oma aloite?)?

OMAN TYÖN KUVAAMINEN
Minkälainen työpäivä oli tänään/eilen?
Kuvaile tavallinen työpäivä, kuvaile mahdollisimman erilainen/poikkeava työpäi-

vä
Miten kertoisit työstäsi henkilölle, joka ei ole koskaan käynyt tekstiilitehtaassa?
Mitä kertoisit omasta osastostasi? Entä työpaikastasi?

Mitä eri työtehtäviä, työvaiheita työhösi kuuluu? Mikä on niiden ajallinen kesto ja 
yleisyys?

Miten oma työsi liittyy koko työprosessiin, mistä työ tulee, mihin se menee? Missä 
määrit voit vaikuttaa tähän?

Mahdollisuudet suunnitella ja kontrolloida omaa työtä, mahdollisuudet vaikuttaa 
työn tulokseen (laatu/määrä), mahdollisuudet valita työtavat, työjärjestys? Vas-
tuu työssä, työn itsenäisyys?

Yhteistyö ja vuorovaikutus omalla osastolla, keiden kanssa, missä asioissa? Yhteis-
työ ja vuorovaikutus muille osastoille? 

Työnjako eri henkilöiden ja ammattiryhmien välillä? Selkeä, joustava, epäselvä, 
päällekkäisyyttä?

Oman työn tarkoitus?
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MUUTOKSET TYÖSSÄ
Voiko erottaa eri vaiheita?

Mikä on muuttunut: työnjako, koneet, tekniikka, kohde (neulos/kangas)?  Vuonna 
1989 haastatelluilta erityisesti muutokset tällä aikavälillä?

Miten muutokset on toteutettu (esim. uuden tekniikan käyttöönotto), miten työnte-
kijöitä niihin valmistettu? Miten työ on muuttunut?

OPPIMINEN
Mitä ymmärrät oppimisella? Mitä oppiminen on työssäsi?

Miten perehdytetty uuteen työhön? Minkälaista uuden työn opettelu on?

Kuinka pian työn oppii niin, että pystyy sitä itsenäisesti tekemään? Kauanko menee 
siihen, että on ammattitaitoinen?

Mitä tarkoittaa ammattitaitoinen kutoja, ompelija? Mitä ominaisuuksia on hyväl-
lä/ammattitaitoisella työntekijällä, mitä hän osaa, mitä tietää? Välttämättömät 
tiedot ja taidot vs. ekspertin tiedot ja taidot?

Miten tullaan ammattitaitoiseksi? Kokemuksen ja koulutuksen osuus? Oma orien-
taatio?

Miten on osaaminen? Miten näkyy, jos ei osaa? 

Mahdollisuudet oppia uutta työssä? Tuetaanko oppimista, miten?

KOULUTUS
Koulutuksen merkitys työssä? Ammatillinen peruskoulutus ja työnantajan järjestä-

mä koulutus?

Työnantajan järjestämä/tukema koulutus: kuinka paljon, minkälaista?

Koetut koulutustarpeet?

TYÖN KEHITTÄMINEN
Minkälaista työtä haluaisit tehdä, ideaalityö, toiveammatti?
Miten kehittäisit nykyistä työtäsi? Mikä estää kehittämästä? Mikä tukee kehittämis-

tä?
Millaisena näet työsi tulevaisuuden? Mikä muuttuu omassa työssäsi, tässä tehtaassa, 

omalla ammattialalla?
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TYÖN MERKITYS LAAJEMMASSA KEHYKSESSÄ
Mikä merkitys työllä on elämässäsi?

Mitkä ovat tärkeimpiä asioita elämässäsi?

TYÖNOPASTAJILTA ERITYISESTI
Miten edennyt työnopastajaksi? Miten koulutettu?

Kuinka usein toimii työnopastajana? Minkälaisissa tilanteissa?
Miten uuden työntekijän perehdytys on järjestetty? Oma osuutesi siinä? Muut osal-

liset?

Millaiseksi arvioisit perehdytyksen, miten sitä kehittäisit?

Miten kuvaisit uuden työntekijän oppimista? Miten se tapahtuu? Miten sitä voi edis-
tää/ohjata? 

Mitä on oppiminen?

Mitä on oppiminen työssä ja työpaikalla? Miten sitä voisi tukea ja edistää? Mikä sitä 
estää?

ELÄMÄNVIIVATEHTÄVÄ (työntekijän haastattelun päätteeksi)

Seuraavassa on kolme elämänviivaa, jotka alkavat syntymästäsi ja päättyvät tähän het-
keen. Näille viivoille pyydän sinua merkitsemään sinulle merkityksellisiä tapahtumia 
ajalliseen järjestykseen aloittaen viivan alusta. Merkitse vuosiluku tai ainakin vuosi-
kymmen kunkin merkityksellisen tapahtuman kohdalle.

Sijoita ensimmäiselle elämänviivalle työhistoriasi ja nykyisen työsi kannalta sinulle 
merkitykselliset tapahtumat (esim. työelämään siirtyminen, työpaikan vaihto, työteh-
tävien muutokset jne.) ajalliseen järjestykseen. Merkitse vuosi tai ainakin vuosikym-
men.

Sijoita tälle elämänviivalle koulutukseen ja opiskeluun liittyvät sinulle merkitykselliset 
tapahtumat (esim. koulun loppuminen, ammattiin valmistuminen, työpaikkakoulu-
tus, oma opiskelu) ajalliseen järjestykseen, merkitse vuosi tai ainakin vuosikymmen
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Sijoita vielä elämäsi kaikkein merkityksellisimmät tapahtumat elämänviivalle. Ne voi-
vat liittyä työhösi, koulutukseesi, vapaa-aikaasi, harrastuksiisi, perhe-elämääsi jne. 
Olennaista on, että nämä tapahtumat ovat olleet juuri sinun elämässäsi sinulle merki-
tyksellisiä (esim. käännekohtia tai kriisejä). Merkitse vuosi tai ainakin vuosikymmen 
näkyviin.
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Liite 3

TYÖNTEKIJÖIDEN KYSELYLOMAKE (2000)

HYVÄ VASTAANOTTAJA!

Olen käynyt tämän syksyn aikana työpaikallasi seuraamassa työntekijöiden työtä ja 
haastattelemassa. Teen väitöskirjaa tekstiiliteollisuuden työntekijöiden työstä, koulu-
tuksesta ja oppimisesta. Tutkimuksessani on mukana neljä erilaista tekstiilialan yritys-
tä. Kädessäsi oleva kyselylomake on osa tutkimustani.

Olen kiinnostunut Sinun näkemyksistäsi ja kokemuksistasi omassa työssäsi ja omalla 
työpaikallasi. Ympyröi mielipidettäsi tai käsitystäsi parhaiten vastaavan vaihtoehdon 
numero tai kirjoita vastaus sille varattuun tilaan. Kaikki lomakkeet tulevat suoraan 
minulle ja vain minun käyttööni. Lomakkeet käsitellään tilastollisesti siten, ettei yksit-
täinen vastaaja ole tunnistettavissa.

Toivottavasti ehdit vastata jo tänään, sillä muuten pelkään, että koko asia unohtuu. 
Odotan tietysti saavani täyttämäsi kyselylomakkeen takaisin mahdollisimman pian, 
marraskuun loppuun mennessä viimeistään. 

Vaivannäöstäsi kiitollisena

Sirpa Mäkinen
Kasvatustieteiden laitos
Tampereen yliopisto

1. MINKÄ YRITYKSEN PALVELUKSESSA TYÖSKENTELET?

2. MILLÄ OSASTOLLA TYÖSKENTELET?

3. MIKÄ ON TYÖ- TAI AMMATTINIMIKEESI?
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4. MIKÄ ON TYÖTEHTÄVÄSI? 

5. SUKUPUOLI
1 nainen
2 mies

6. MINÄ VUONNA OLET SYNTYNYT?  

7. KUINKA KAUAN OLET TYÖSKENNELLYT TÄSSÄ YRITYKSESSÄ?
  vuotta (jos alle vuoden, montako kuukautta?            )

8. KUINKA KAUAN OLET TYÖSKENNELLYT NYKYISESSÄ TEHTÄVÄSSÄSI?
  vuotta (jos alle vuoden, montako kuukautta?             )

9. ONKO TYÖSI NORMAALISTI
1 päivätyötä
2 2-vuorotyötä
3 3-vuorotyötä
4 muuta, mitä? 

10. MINKÄLAINEN PALKKAUSMUOTO TYÖSSÄSI ON?
1 aikapalkka
2 urakkapalkka
3 tuotantoperusteinen palkkaus
4 jokin muu palkkausmuoto, mikä 

11. TYÖSKENTELETKÖ KIINTEÄSSÄ TYÖRYHMÄSSÄ, ESIM. SOLUSSA?
1 En 
2 Kyllä, kuinka monta henkilöä ryhmään kuuluu? 

12. MIKÄ ON PERUSKOULUTUKSESI?
1 kansakoulu
2 keskikoulu tai peruskoulu
3 lukio
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13. MIKÄ AMMATILLINEN KOULUTUS SINULLA ON?
1 ei ammatillista koulutusta
2 ammatillinen kurssi, mikä? 
3 ammattikoulu, mikä? 
4 teknillinen oppilaitos
5 jokin muu, mikä? 

14. MILLÄ KONEELLA TAI KONEILLA PÄÄASIASSA TYÖSKENTELET?

15. ONKO KONEELLA TAI KONEILLA, JOILLA TYÖSKENTELET, ATK-POHJAINEN 
OHJAUSJÄRJESTELMÄ?
1 Kyllä
2 Ei

16. KÄYTÄTKÖ TYÖSSÄSI JOTAIN ATK-LAITTEITA?
1 En
2 Kyllä
3 Jos käytät atk-laitteita, kerro kuinka paljon ja mihin niitä käytät?

17. KUINKA PALJON OLET SAANUT TYÖNANTAJAN JÄRJESTÄMÄÄ TAI 
KUSTANTAMAA KOULUTUSTA VIIMEISEN VIIDEN VUODEN AIKANA?
  päivää

 MITÄ TÄMÄ KOULUTUS ON OLLUT?

18. TOISTUUKO TYÖSI SUURINPIIRTEIN SAMANLAISENA
1 alle minuutin välein
2 1-10 minuutin välein
3 10 minuutin – 1 tunnin välein
4 1 tunnin – 1 päivän välein
5 1 päivän – 1 viikon välein
6 en osaa sanoa
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19. MITEN VAIHTELEVANA PIDÄT TYÖTÄSI?
1 erittäin yksitoikkoisena
2 yksitoikkoisena
3 vaihtelevana
4 erittäin vaihtelevana
5 en osaa sanoa

20. VOITKO ITSE PÄÄTTÄÄ, MISSÄ JÄRJESTYKSESSÄ SUORITAT ERI TYÖVAIHEET?
1 Työvaiheiden järjestys on etukäteen määrätty
2 En yleensä voi vaikuttaa työvaiheiden järjestykseen
3 Voin vaikuttaa työvaiheiden järjestykseen
4 Suunnittelen itse työvaiheiden järjestyksen
5 En osaa sanoa

21. VOITKO ITSE VALITA TYÖVÄLINEESI?
1 Kaikki työvälineet ja aineet tuodaan valmiiksi
2 Lähes kaikki työvälineet ovat valmiina
3 Joitakin työvälineitä täytyy hakea tai itse valita
4 Työvälineet voi itse valita
5 En osaa sanoa

22. TEETKÖ ITSE KONEESEESI SÄÄTÖJÄ TAI KORJAUKSIA?
1 En tee mitään korjauksia enkä säätöjä
2 Teen vain pienet korjaukset ja säädöt
3 Teen useimmat korjaukset ja säädöt
4 Teen kaikki korjaukset ja säädöt
5 En osaa sanoa

23. KENELTÄ TAI MISTÄ SAAT TYÖSTÄSI TAI TUOTTEEN LAADUSTA 
PALAUTETTA?
1 En mistään
2 Työtoverilta
3 Esimieheltä
4 Tarkastajalta
5 Suoraan prosessista
6 Tarkastan työni tuloksen itse
7 Jostain muualta, mistä? 
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24. MITEN PALJON SINULLA ON VASTUUTA TUOTTEEN LAADUSTA?
1 Paljon
2 Jonkin verran
3 Vain vähän

25. MITEN TÄRKEÄNÄ PIDÄT TYÖTÄSI VALMISTETTAVAN TUOTTEEN KANNALTA?
1 Erittäin tärkeänä
2 Melko tärkeänä
3 En kovin tärkeänä
4 En lainkaan tärkeänä
5 En osaa sanoa

26. MILLAISEN AMMATILLISEN KOULUTUKSEN NYKYINEN TYÖSI MIELESTÄSI 
EDELLYTTÄÄ?
1 Muutaman päivän tai viikon opastuksen työpaikalla
2 Noin 1–6 kuukautta kestävän ammatillisen kurssin
3 Yli vuoden kestävän koulutuksen ammattikoulussa tai joissa muussa oppilaitok-

sessa
4 Jonkin muun koulutuksen, minkä? 

27. PYSTYTKÖ NYKYISESSÄ TYÖSSÄSI KÄYTTÄMÄÄN HYVÄKSESI AMMATILLISIA 
TIETOJASI JA TAITOJASI?
1 Paljon
2 Jonkin verran
3 Vain vähän

28. OPITKÖ TYÖSSÄ JOTAIN UUTTA?
1 Lähes joka päivä
2 Melko usein
3 Joskus
4 Vain harvoin
5 En koskaan
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29. MITEN TYÖSI ON MUUTTUNUT VIIMEISTEN VIIDEN VUODEN AIKANA? (tai 
sinä aikana, kun olet ollut tässä työssä)
1 Työni vaatii nyt vähemmän ammattitaitoa kuin viisi vuotta sitten
2 Työni vaatii nyt enemmän ammattitaitoa kuin viisi vuotta sitten
3 Työni asettamat ammattitaitovaatimukset eivät ole muuttuneet

30. MITEN SEURAAVAT ASIAT OVAT TYÖSSÄSI MUUTTUNEET VIIMEISTEN VIIDEN 
VUODEN AIKANA? (tai sinä aikana, kun olet ollut tässä työssä)

Lisääntynyt Ei ole muut-
tunut

Vähentynyt

työn yksitoikkoisuus 1 2 3

ruumiillinen rasitus 1 2 3

henkinen kuormitus 1 2 3

työskentelynopeus 1 2 3

työn itsenäisyys 1 2 3

työn mielenkiintoisuus 1 2 3

yhteistyökyvyn merkitys 1 2 3

työkokemuksen merkitys 1 2 3

koulutuksen merkitys 1 2 3

teknisten perustietojen merkitys 1 2 3

kielitaidon merkitys 1 2 3

atk:n perustietojen merkitys 1 2 3

ajattelu- ja päättelykyvyn merkitys 1 2 3

31. VAATIIKO TYÖSI JATKUVAA TARKKAAVAISUUTTA?
1 Aina
2 Melkein aina
3 Joskus
4 Ei kovinkaan usein
5 Ei koskaan

32. ONKO TYÖSSÄSI KIIRE?
1 Aina
2 Melkein aina
3 Joskus
4 Ei kovinkaan usein
5 Ei koskaan
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33. ARVIOI TIEDONKULKUA YRITYTKSESSÄSI. SAATKO RIITTÄVÄSTI TIETOA 
SEURAAVISTA ASIOISTA?

Riittävästi Kohtalaisesti Liian vähän

Yrityksen toiminnan tuloksista 1 2 3

Työllisyystilanteesta 1 2 3

Säännöistä ja määräyksistä 1 2 3

Omasta työstäsi 1 2 3

Tulevista muutoksista 1 2 3

Omaa työtäsi koskevista muutoksista 1 2 3

Koulutuksesta ja kurssitoiminnasta 1 2 3

Työsuojelusta 1 2 3

34. KERRO VIELÄ LOPUKSI, MITEN HALUAISIT KEHITTÄÄ OMAA TYÖTÄSI JA 
TYÖPAIKKAASI?

       Kiitos vastauksestasi!
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KYSELYLOMAKKEEN RAKENNE 
Kyselylomake rakentui seuraavasti:

Taustamuuttujat (kysymykset 1–10 ja 12–13 ) koostuvat työpaikkaa, ammattinimikettä 
ja työtehtävää, yrityksen palveluksessa oloaikaa, vastaajan sukupuolta ja ikää, työaikaa 
ja palkkausmuotoa ja koulutustaustaa koskevista kysymyksistä.

TYÖN LUONNE JA VAATIVUUS

Työn organisointia kysyttiin kysymyksellä 11: työskenteletkö kiinteässä ryhmässä, 
esim. solussa. Jos työntekijä vastasi kyllä, niin kysyttiin vielä ryhmän kokoa. Vuonna 
1989 puhuttiin tuotantosoluista, kun tarkoitettiin itseohjautuvia ryhmiä. Tällaiset ns. 
uudet organisointimuodot tekivät vasta tuloaan, joten tästä työmuodosta ei osattu eikä 
nähty tarpeelliseksikaan tuolloin kysyä enempää. 

Teknisen kehityksen tasoa kartoitettiin kysymällä, onko koneella/laitteella, jolla työn-
tekijä työskentelee atk-pohjainen ohjausjärjestelmä ja käyttääkö hän työssään atk-lait-
teita (kysymykset 15 ja 16). 

Kysymyksessä 14 kysyttiin, millä koneella tai koneilla työskentelet. Tätä kysymystä 
käytettiin vain ammattinimikkeitten luokittelun apuna. Työn luonnetta ja vaativuutta 
mittaavat kysymykset ottavat lähtökohdaksi sen, että työntekijä työskentelee jollakin 
koneella tai laitteella.

Kysymyssarjalla 18–22 pyrittiin mittaamaan toistotyön ja vaihtelevan työn osuutta 
sekä työ autonomiaa. Jos työ toistuu suunnilleen samanlaisena alle 10 minuutin välein, 
työjärjestys on etukäteen määrätty tai siihen ei voi vaikuttaa, työvälineet yms. tarvik-
keet ovat valmiina ja työntekijä ei tee koneeseen/laitteeseen säätöjä tai korjauksia, työtä 
voi luonnehtia yksitoikkoiseksi rationalisoiduksi toistotyöksi, jossa työnjako on viety 
pitkälle. Kyse on ositetusta työkokonaisuudesta. Jos taas työ toistuu samanlaisena päi-
vän tai viikon välein, työvaiheet voi itse suunnitella tai ainakin niihin voi vaikuttaa, 
työvälineet ja aineet voi itse valita ja työntekijä tekee koneiden säätöjä ja/tai korvauksia, 
työ on vaihtelevaa. Kyse on ei-rationalisoidusta työkokonaisuudesta.

Työn luonnetta kartoitettiin myös kysymällä, mistä työntekijä saa palautetta, kuinka 
tärkeänä hän pitää omaa työtään valmistettavan tuotteen kannalta ja kuinka paljon 
hän kokee vastuuta valmistettavan tuotteen laadusta.  Lisäksi kysyttiin, vaatiiko työ 
jatkuvaa tarkkaavaisuutta ja koetaanko työssä kiirettä. (Kysymykset 23–25, 31–32)

Työn vaativuutta mitattiin kysymyksillä 26–28 työn edellyttämästä ammatillisesta 
koulutuksesta, mahdollisuuksista käyttää ammatillisia tietoja ja taitoja sekä mahdolli-
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suudesta oppia työssä uutta. Työn vaativuuteen liittyy myös työnantajan järjestämän/
kustantaman koulutuksen määrä ja sisältö (kysymys 17).

TYÖN MUUTTUMINEN

Työn muuttumista kysyttiin kysymyksissä 29 ja 30. Työntekijöitä pyydettiin arvioi-
maan työnsä muuttumista viimeisen viiden vuoden aikana. Näin tavoitettiin ajanjak-
so1980-luvun puolivälistä 1990-luvun puoliväliin. Kysymys 29 keskittyi työn ammat-
titaitovaatimusten muutoksen arviointiin. Työn luonteen ja vaativuuden muuttumista 
pyydettiin arvioimaan 13 erilaisen työn piirteen osalta kysymyksessä 30. Työn piirteet 
voidaan jakaa negatiivisiin (yksitoikkoisuus, ruumiillinen rasitus, henkinen kuormi-
tus, työskentelynopeus), positiivisiin (itsenäisyys, mielenkiintoisuus, yhteistyökyky) 
sekä ammatillisiin (työkokemus, koulutus, tekniset perustiedot, kielitaito, atk:n perus-
tiedot sekä ajattelu- ja päättelykyky).

KOULUTUS JA TIEDONKULKU

Työn luonteeseen ja vaativuuteen sekä siinä tapahtuviin muutoksiin liittyy työnantajan 
järjestämä/kustantama koulutus. Yrityksen järjestämä koulutus kertoo myös yrityk-
sestä henkilöstönsä kehittäjänä. Yrityksen toimintakulttuurista antaa viitteitä se, miten 
työntekijät kokevat saavansa tietoa omaa työtään, osastoaan ja yritystään koskevista 
asioista.

Kysymys 17 koski työnantajan järjestämä/kustantaman koulutuksen määrää viimeisen 
viiden vuoden aikana (päivinä) ja sisältöä (avoimena kysymyksenä).

Kysymyksessä 33 työntekijää pyydettiin arvioimaan tiedonkulkua yrityksessä 8 eri 
muuttujan suhteen: tiedon saaminen yrityksen toiminnan tuloksista, työllisyystilan-
teesta, säännöistä ja määräyksistä, omasta työstä, tulevista muutoksista, omaa työtä 
koskevista muutoksista, koulutuksesta ja kurssitoiminnasta sekä työsuojelusta.

Lisäksi vuoden 2000 mittarissa oli avoin kysymys oman työn kehittämisestä (kysymys 
34). 
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TYÖNJOHTAJIEN HAASTATTELU 2000
Etukäteen annettavat kysymykset

Haastattelussa on tarkoitus keskustella alla olevista aiheista. Haastattelu kestää noin 
yhden tunnin.

OMA KOULUTUS- JA TYÖHISTORIASI
Perus- ja ammatillinen koulutus, täydennyskoulutus, oma opiskelu
Työpaikat ennen tähän yritykseen tuloa
Työtehtävät tässä yrityksessä, siirtyminen työnjohtajaksi

OMAN TYÖN KUVAUS (TYÖNJOHTAJAN TYÖ)
Kuvaile tavallinen työpäivä, kuvaile mahdollisimman erilainen/poikkeava työpäi-

vä
Mitä eri työtehtäviä työhösi kuuluu? Mikä on niiden ajallinen kesto ja yleisyys?
Työnjohtajan työn tarkoitus?
Mahdollisuudet suunnitella ja kontrolloida omaa työtä, mahdollisuudet vaikuttaa 

työn tulokseen (laatu/määrä), mahdollisuudet valita työtavat, työjärjestys? Vas-
tuu työssä, työn itsenäisyys?

Yhteistyö ja vuorovaikutus omalla osastolla, keiden kanssa, missä asioissa? Yhteis-
työ ja vuorovaikutus muille osastoille? 

Työnjako eri henkilöiden ja ammattiryhmien välillä? Selkeä, joustava, epäselvä, 
päällekkäisyyttä?

Muutokset työnjohtajan työssä? Mikä on muuttunut: työnjako, koneet, tekniikka, 
kohde (neulos/kangas)? 

Ongelmat työnjohtajan työssä?
Miten kehittäisit omaa työtäsi?

TYÖNJOHTAJAN NÄKÖKULMA TYÖNTEKIJÖIDEN TYÖHÖN
Miten kuvaisit osastosi tyypillistä työtä? Vaihtelevuus, vaatimukset jne.
Miten työntekijät perehdytetään? 
Mitä on osaaminen ja ammattitaito osaston työntekijöiden työssä? Millainen on 

hyvä työntekijä?
Mitä on oppiminen työssä ja työpaikalla? Mikä oppimista edistää, mikä estää? 
Miten työntekijät yleensä suhtautuvat koulutukseen/kehittämiseen? Pitäisikö osas-

ton työntekijöitä kouluttaa? Minkälaista koulutusta pitäisi järjestää?
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HAASTATELTUJEN TYÖNTEKIJÖIDEN TAUSTATIEDOT, 
AMMATTINIMIKKEET, LYHYT KUVAUS KOULUTUS- JA 
TYÖHISTORIOISTA SEKÄ HAASTATTELUN PAIKKA JA KESTO

KUVAUS MOLEMPINA AJANKOHTINA HAASTATELLUISTA TYÖNTEKIJÖISTÄ

Haastatellun 
nimi (muutet-
tu), syntymä-
vuosi 

Ammattinimike ja 
osasto 1989/2000

Koulutus- ja työhistoria Haastattelupaikat, haastat-
telujen kesto 

Sari
synt. 1961

1989: kutoja, 
kutomo 
2000: trukinkuljet-
taja, kutomo

Ammattikoulun vaatetuslinja
Tehtaaseen apukutojan työhön 
1980, jonka jälkeen kutojana 
1990-luvulla monenlaisia työ-
tehtäviä ja työaikajärjestelyjä
1998 alkaen trukinkuljettajana

1989: tehtaalla ½ tuntia 
sekä haastateltavan kotona 
noin 3 tuntia, yhteensä 59 
tekstiliuskaa
2000: haastateltavan kotona 
noin 3 tuntia, 43 tekstilius-
kaa

Lauri
synt. 40-lu-
vun lopulla

1989: laitosmies, 
kutomo 
2000: esikäsitte-
lylinjan hoitaja, 
värjäämö-viimeis-
tämö

Keskikoulu ja osa lukiota
Tehtaaseen työhön 1966
Laitosmiehen oppisopimus 
1971–1977
Työskenteli lähes 30 vuotta 
laitosmiehenä kutomossa
Vuodesta 1996 viimeistämössä 
esikäsittelylinjan hoitajana

1989: tehtaalla 3 tuntia, 
tekstiliuskoja 52
2000: tehtaalla 2 tuntia, 30 
tekstiliuskaa

Hilkka
synt. 1953 

1989 ja 2000
värjäri, värjäämö-
viimeistämö

Ei ammatillista koulutusta
Tehtaaseen vuonna 1983 
Aluksi painossa noin vuoden, 
sen jälkeen värjärinä

1989: haastateltavan kotona 
3 tuntia, tekstiliuskoja 49
2000: haastateltavan kotona 
noin 3 tuntia, 52 tekstilius-
kaa

Eeva
synt. 1938

1989 ja 2000
raaminkäyttäjä, 
värjäämö-viimeis-
tämö

Ei ammatillista koulutusta
Tehtaaseen vuonna 1968
10 vuotta ensin muissa tehtävis-
sä, sen jälkeen raaminkäyttäjänä 
värjäämö-viimeistämössä

1989: tutkijan kotona 2 
tuntia, 23 tekstiliuskaa
2000: tehtaalla 2 tuntia, 43 
tekstiliuskaa

Mervi
synt. 1954

1989 ja 2000
leikkaaja leikkuu-
robotilla,
leikkaamo

Ammattikoulun pukuompelu-
linja
Tehtaaseen 1975
Leikkaamossa eri tehtävissä 
(pääasiassa leikkaajana)
Leikkuurobotin käyttäjänä 
vuodesta 1987

1989: tehtaalla 2 tuntia, 
tekstiliuskoja 46
2000: haastateltavan kotona 
2 tuntia, tekstiliuskoja 37
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Tiina
synt. 1963 

1989 ja 2000: 
saumaaja, ompe-
limo

Ammattikoulun pukuompelu-
linja 
Tehtaaseen saumaajaksi vuonna 
1988 
Solukokeilussa 1988–90 sau-
maajana

1989: tehtaalla 1 tunti, 
tekstiliuskoja 24
2000: tehtaalla 1,5 tuntia, 29 
tekstiliuskaa

KUVAUS VUONNA 1989 HAASTATELLUISTA TYÖNTEKIJÖISTÄ

Haastatellun nimi 
(muutettu), syn-
tymävuosi (arvio) 
ammattinimike ja 
osasto

Koulutus- ja työhistoria Haastattelupaikka haastatte-
lun kesto (aika/tekstiliuskojen 
määrä)

Lea, synt. 1949
Niisittäjä, kutomo

Ei ammatillista koulutusta
Työskennellyt Tehtaassa vuodesta 1966 
niisittäjänä 

Haastateltavan kotona n. 2 
tuntia/35 tekstiliuskaa

Matti, synt. 1945
Valkaisukoneen 
hoitaja esikäsittely-
linjalla, värjäämö-vii-
meistämö

Ei ammatillista koulutusta 
Tehtaassa vuodesta 1966 pääasiassa vär-
jäämö-viimeistämössä
Vuodesta 1987 esikäsittelylinjan hoitajana

Tehtaalla 2 tuntia/30 tekstilius-
kaa 

Raimo, synt. 1945 
Värjäri, värjäämö-vii-
meistämö

Ammattikoulun metallilinja 
Tehtaaseen 1968 
Työskennellyt koko ajan värjäämössä 

Tutkijan työhuoneessa 2 
tuntia/41tekstiliuskaa 

Annikki, synt.1940
Neulostarkastaja, 
värjäämö-viimeis-
tämö

Ei ammatillista koulutusta 
Tehtaaseen työhön 1964, kiertänyt eri 
osastoilla 
Värjäämö-viimeistämössä neulostarkasta-
jana vuodesta 1984 

Tutkijan kotona 1 tunti/28 
tekstiliuskaa

Maire, synt. 40-
luvulla
Laakaaja, leikkaamo

Ei ammatillista koulutusta
Tehtaalla vuodesta 1968

Haastateltavan kotona 2 tun-
tia/25 tekstiliuskaa 

Raija, synt. 1950
Leikkaaja, leikkaamo

Ei ammatillista koulutusta
Tehtaalla vuodesta 1969, lähes koko ajan 
leikkaamossa eri tehtävissä

Haastateltavan kotona 2 tun-
tia/46 tekstiliuskaa

Anni, synt. 1940
Tarkastaja, ompe-
limo

Ammattikoulussa ompelulinja
Tehtaalla vuodesta 1983 alkaen ompeli-
mossa eri tehtävissä

Haastateltavan kotona 2 tun-
tia/30 tekstiliuskaa

Soile, synt. 1950
Saumaaja, ompe-
limo

Ammattikoulun pukuompelulinja
Yli 10 vuoden työkokemus toisesta ompe-
limosta
Tehtaalla vuodesta 1988 alkaen

Haastateltavan kotona 2 tun-
tia/34 tekstiliuskaa
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KUVAUS VUONNA 2000 HAASTATELLUISTA TYÖNTEKIJÖISTÄ 

Haastatellun nimi 
(muutettu), synty-
mäaika, ammattini-
mike ja osasto

Koulutus- ja työhistoria Haastattelupaik-
kahaastattelun 
kesto (aika/teksti-
liuskojen määrä)

Pirkko, synt. 1973
Niisittäjä, kutomo

Ylioppilas
Tekstiiliartesaanin tutkinto 
Tehtaassa vuodesta 1997 niisittäjänä

Haastateltavan 
kotona 2 tuntia/35 
tekstiliuskaa

Maarit, synt. 1960
Kutoja, kutomo

Ammattikoulu (ravintotalous)
Tehtaaseen vuonna 1985, kutojana koko ajan

Haastateltavan 
kotona 2 tuntia /30 
tekstiliuskaa

Terttu, synt. 1945 
(arvio)
Kutoja, kutomo

Vuonna 1962 tehtaaseen, lähes koko ajan kutojana 
Suorittanut tehtaan järjestämän kutojan kurssin 

Tehtaalla 1 tunti/27 
tekstiliuskaa

Minna, synt. 1965 
(arvio)
Kutoja, kutomo

Tehtaaseen vuonna 2000 (alle kuukauden työssä haastatteluhet-
kellä)
Puutarhurin ja kosmetologin koulutus
Aiempaa työkokemusta erityisesti puutarha-alalta

Tehtaalla 1 tunti/20 
tekstiliuskaa

Helena, synt. 1946
Työnopastaja, kutomo

1967 tehtaaseen, välillä poissa (kotona lasten kanssa ja toisessa 
työpaikassa)
Kutojankurssi
1987 alkaen työnopastajana

Haastateltavan 
kotona 2,5 tuntia/51 
tekstiliuskaa 

Risto, synt. 1948 
(arvio)
Työnopastaja, värjää-
mö-viimeistämö

Maataloustekninen koulu
1966 tehtaaseen, työnopastajana värjäämö-viimeistämösssä 
1980 alkaen

Tehtaalla 1,5 tun-
tia/15 tekstiliuskaa 

Laura, synt. 1972
Raaminkäyttäjä, vär-
jäämö-viimeistämö

kaksi ammattikoulututkintoa (pukuompelu ja mallipukineiden 
valmistaja) sekä vaatetusteknikon tutkinto 
Tehtaaseen 1995 värjäämö-viimeistämöön raaminkäyttäjäksi, 
työskennellyt myös muilla viimeistämön koneilla sekä laborato-
riossa

Tehtaalla (kahdessa 
osassa työpäivän 
aikana) yhteensä 2 
tuntia/37 teksti-
liuskaa

Jenni, synt. 1970 
(arvio)
Raaminkäyttäjä, vär-
jäämö-viimeistämö

Ylioppilas
Maatalousalan koulutus (viljelijä) 
Keskeyttänyt teknikon opinnot 
Tehtaaseen 1997 raaminkäyttäjäksi, työskennellyt myös muissa 
tehtävissä viimeistämössä

Tehtaalla 2.5 t/22 
tekstiliuskaa

Kaija, synt. 1940-lu-
vulla
Neulostarkastaja, vär-
jäämö-viimeistämö

Ei ammatillista koulutusta. 
Vuonna 62 tehtaaseen töihin (välillä yhteensä 4 vuotta kotona 
2 lapsen kanssa), ompelimossa vuoteen 1989, mistä alkaen 
värjäämö-viimeistämössä neulostarkastajana

Tehtaalla 2 t/29 
tekstiliuskaa

Toini synt. 1940-lu-
vulla
Laakaaja, leikkaamo

Ammattikoulun pukuompelulinja 
1983 tehtaalle, sitä ennen toisessa trikootehtaassa 
Työskennellyt leikkaamossa laakaajana koko ajan

Tehtaalla 2 tuntia/28 
tekstiliuskaa

Eila, synt. 1947
Työnopastaja, ompe-
limo

Ei alan ammatillista koulutusta 
Suoritti kotiavustajakurssin työn ohessa 1990-luvun alussa
Tehtaan ompelimoon 1985, 1994 alkaen työnopastajana

Tehtaalla 1,5 t/31 
tekstiliuskoja
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SUORIEN TEKSTISITAATTIEN YHTEYDESSÄ KÄYTETYT 
MERKINTÄTAVAT
Kaikki nimet ovat pseudonyymejä ja esiintyvät samassa muodossa kuin alkuperin (jos 
etunimi, niin etunimi, jos sukunimi, niin sukunimi). Jos haastattelupuheessa esiinty-
vän henkilön (toinen työntekijä tai johtaja) asema tehtaalla on ollut tiedossa, se on mer-
kitty sulkeisiin nimen perään. Puheessa käytetty yrityksen nimi on korvattu ilmaisulla 
Tehdas. 

H = haastattelija (Sirpa Mäkinen).

Sana [ ] -suluissa keskellä on jälkeenpäin tekemiäni täydennyksiä tai selvennöksiä lu-
kemisen helpottamiseksi.

… tarkoittaa, että lauseen alusta tai lopusta on jätetty joitakin sanoja pois. 

Esimerkissä on kaarisuluissa ( ) se teksti, joka on jätetty pois ja korvattu merkinnällä 
’….’ 
”(Niin kun käy kahdilla tai haukkaa vähän raitista ilmaa pihalla.). Että kun se on niin väsyttävä se is-
tuminen siinä. Jos viä yönsä nukkuu huonosti, niin välillä on mentävä kahville, ei auta mikään. Se on 
toisiaan semmosta ykstoikkosta ja sit kun on se meteli siinä, sen luomakoneen. Se on yksi huono puoli täs 
työs juuri se pitkä istuminen, kun on niitä isoja lankalukuja.” 
…

(…) tekstin välissä tarkoittaa, että välistä on poistettu ’epäolennaista’ (esim. toistoa). 
Sitaatit ovat samasta episodista. Esimerkki:
”Se niinkun alkaa siitä niisien pesusta ja sitten tehdään ne niisivarret valmistetaan. Me tehdään ne kaikki 
niisipesusta lähtien. Tehdään ne niisivarret ja kehykset valmiiks. Sitten on tää niisitys ja kaiteeseen laitto 
ja sitten kun tulee ne likaset koneelta niin se pyörii sillai, että taas aljetaan. Harjataan kuivat pumpulit 
pois ja sitten tyhjennetään ne niisikehykset ja viedään pataan kiehuun ja pestään ja taas alkaa tää uus 
kierros. (…)Se on päätyö, niisittäminen ja kaiteeseen laitto. Kun on neljä niisittäjää ja kolme konetta, niin 
se yks on aina vuorottajana, sanotaan varsiviikolla, putsailee muille nää niidet, pesee ja harjailee.” 

Tässä esimerkissä poistettu teksti kohdassa (…) on seuraava:
H: Neljäkö siitä sitten tulee eri vaihetta?
”Joo, pesu ja harjaus ja, tavallaan viiskin, niinivarsien teko, niisitys ja kaiteeseen laitto”
H: Ja se niisitys on niistä ajallisesti kaikkein ….?
”Juu, se on kaikista pisin aika sitten se niisittäminen”
H: Se on niinkun se päätyö?

(…) omalla rivillään tarkoittaa, että tekstisitaatit eivät ole samasta episodista, ja että 
väliin sijoittuu muuta puhetta. Tekstisitaatit saattavat esiintyä myös eri järjestyksessä 
kuin alkuperäisessä haastattelussa.
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LIITETAULUKKO 1. Työssä koettu kiire 

Aineistovuosi Yhteensä

1989 2000

Työssä kiire aina 52
23,8 %

36
19,3 %

88
23,7 %

melkein aina 78
42,4 %

89
47,6 %

167
45,0 %

joskus 49
26,6 %

60
32,1 %

109
29,4 %

ei koskaan 5
2,7 %

2
1,1 %

7
1,9 %

Yhteensä 184
100 %

187
100 %

371
100 %

LIITETAULUKKO 2. Oman työn tärkeys valmistettavan tuotteen kannalta 

Aineistovuosi Yhteensä

1989 2000

Oman työn tärkeys tuotteen 
kannalta

erittäin tärkeä 82
46,1 %

105
55,9 %

187
51,1 %

melko tärkeä 83
46,6 %

71
37,8 %

154
42,1 %

ei kovin tärkeä 12
6,7 %

9
4,8 %

21
5,7 %

ei lainkaan tärkeä 3
1,6 %

3
0,8 %

en osaa sanoa 1
0,6 %

1
0,3 %

Yhteensä 178
100 %

188
100 %

366
100 %
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LIITETAULUKKO 3. Vastuu tuotteen laadusta

Aineistovuosi Yhteensä

1989 2000

Vastuuta tuotteen laadusta paljon 109
60,2 %

107
56,3 %

216
58,2 %

jonkin verran 54
29,8 %

61
32,1 %

115
31,0 %

vain vähän 18
9,9 %

22
11,6 %

40
10,8 %

Yhteensä 181
100 %

190
100 %

371
100 %

LIITETAULUKKO 4. Työn negatiivisten piirteiden muuttuminen, korrelaatiot, vuosi 1989

Työn 
vaati-
vuuden 
muutos

Työn 
yksi-
toikkoi-
suus

Ruu-
miilli-
nen ra-
situs

Hen-
kinen 
kuor-
mitus

Työs-
kente-
lyno-
peus

Työn 
piir-
teiden 
sum-
ma-
muut-
tuja

Spearman’s rh Työn vaativuuden muutos 1,000
,

173

,200**
,010
165

-,017
,825
170

-,398*
,000
167

-,125
,107
168

,222*
,015
120

Työn yksitoikkoisuus ,200**
,010
165

1,000
,

172

,202**
,008
172

-,061
,427
170

-,003
,974
171

,344*
,000
122

Ruumiillinen rasitus -,017
,825
170

,202*
,008
172

1,000
,

180

,203**
,007
175

,200**
,007
178

,218*
,014
126

Henkinen kuormitus -,398**
,000
167

-,061
,427
170

,203**
,007
175

1,000
,

176

,353**
,000
174

-,064
,483
124

Työskentelynopeus -,125
,107
168

-,003
,974
171

,200**
,007
178

,353**
,000
174

1,000
,

178

,038
,678
125

Työn piirteiden summamuuttuja ,222*
,015
120

,344**
,000
122

,218*
,014
126

-,064
,483
124

,038
,678
125

1,000
,

128

** = Correlation is significant at the .01 level (2-tailed)
* = Correlation is significant at the .05 level (2-tailed)
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LIITETAULUKKO 5. Työn negatiivisten piirteiden muuttuminen, korrelaatiot, vuosi 2000

Työn 
vaati-
vuuden 
muu-
tos

Työn 
piir-
teiden 
sum-
ma-
muut-
tuja

Työn 
yksi-
toikkoi-
suus

Ruu-
miilli-
nen ra-
situs

Hen-
kinen 
kuormi-
tus

Työs-
kentely-
nopeus

Spearman’s rh Työn vaativuuden muutos 1,000
,

189

,307**
,000
150

,239**
,001
175

-,076
,306
175

-,229**
,002
180

-,173*
,019
184

Työn piirteiden summamuuttuja ,307**
,000
150

1,000
,

151

,255**
,002
142

-,107
,198
147

-,094
,263
145

,069
,409
146

Työn yksitoikkoisuus ,239*
,001
175

,255**
,002
142

1,000
,

175

,067
,378
173

-,108
,819
173

-,209
,703
173

Ruumiillinen rasitus -,076
,306
182

-,107
,198
147

,067
,378
173

1,000
,

182

,335**
,000
177

,136
,069
180

Henkinen kuormitus -,229**
,002
180

-,094
,263
145

-,018
,819
173

,335**
,000
177

1,000
,

180

,518**
,000
178

Työskentelynopeus -,173*
,019
184

,069
,409
146

-,029
,703
173

,136
,069
180

,518**
,000
178

1,000
,

184

** = Correlation is significant at the .01 level (2-tailed)
* = Correlation is significant at the .05 level (2-tailed)

LIITETAULUKKO 6. Työn positiivisten piirteiden muuttuminen, korrelaatiot, vuosi 1989

Työn vaa-
tivuuden 
muutos

Työn piir-
teiden 
summa-
muut-
tuja

Työn it-
senäi-
syys

Työn 
mielen-
kiintoi-
suus

Yhteis-
työkyvyn 
merkitys

Spearman’s rh Työn vaativuuden muutos 1,000
,

173

,222*
,015
120

-,223**
,003
171

-,326**
,000
168

-,003
,971
168

Työn piirteiden summamuuttuja ,222*
,015
120

1,000
,

128

-,143
,109
126

-,348**
,000
124

-,116
,200
123

Työn itsenäisyys -,223**
,003
171

-,143
,109
126

1,000
,

177

,275**
,000
177

,115
,128
176

Työn mielenkiintoisuus -,326**
,000
168

-,348**
,000
124

,275**
,000
177

1,000
,

177

,144
,056
175

Yhteistyökyvyn merkitys -,003
,971
168

-,116
,200
123

,115
,128
176

,144
,056
175

1,000
,

176

** = Correlation is significant at the .01 level (2-tailed)
* = Correlation is significant at the .05 level (2-tailed)
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LIITETAULUKKO 7. Työn positiivisten piirteiden muuttuminen, korrelaatiot, vuosi 2000

Työn vaa-
tivuuden 
muutos

Työn piir-
teiden 
summa-
muut-
tuja

Työn itse-
näisyys

Työn 
mielen-
kiintoi-
suus

Yhteis-
työkyvyn 
merkitys

Spearman’s rh Työn vaativuuden muutos 1,000
,

189

,307**
,000
150

-,207**
,005
181

-,253**
,001
179

-,287**
,000
183

Työn piirteiden summamuuttuja ,307**
,000
150

1,000
,

151

-,146
,078
146

-,275**
,001
145

-,220**
,007
147

Työn itsenäisyys -,207**
,005
181

-,146
,078
146

1,000
,

181

,370**
,000
177

,248**
,001
180

Työn mielenkiintoisuus -,253**
,001
179

-,275**
,001
145

,370**
,000
177

1,000
,

177

,330**
,000
178

Yhteistyökyvyn merkitys -,287**
,000
183

-,220**
,007
147

,248**
,001
180

,330**
,000
178

1,000
,

183

** = Correlation is significant at the .01 level (2-tailed)
* = Correlation is significant at the .05 level (2-tailed)

LIITETAULUKKO 8. Työn ammatillisten piirteiden muuttuminen, korrelaatiot, vuosi 1989

Työn vaa-
tivuuden 
muutos

Työn piir-
teiden 
summa-
muuttuja

Työkoke-
muksen 
merkitys

Koulutuk-
sen mer-
kitys

Teknisten 
perus-
tietojen 
merkitys

Kielitai-
don mer-
kitys

Atk:n pe-
rustieto-
jen mer-
kitys

Ajattelu- 
ja päätte-
lykyvyn 
merkitys

Spear-
man’s 
rh

Työn vaativuu-
den muutos

1,000
,

173

,222*
,015
120

-,396*
,000
170

-,495*
,000
159

-,396*
,000
155

-,308*
,000
151

-,400*
,000
150

-,407*
,000
159

Työn piirteiden 
summamuuttuja

,222*
,015
120

1,000
,

128

-,357*
,000
127

-,357*
,000
118

-,400*
,000
115

-,357*
,000
111

-,406*
,000
116

-,284*
,002
119

Työkokemuksen 
merkitys

-,396*
,000
170

-,357*
,000
127

1,000
,

180

,545*
,000
166

,519*
,000
162

,320*
,000
157

,426*
,000
157

,415*
,000
169

Koulutuksen 
merkitys

-,495*
,000
159

-,357*
,000
118

,545*
,000
166

1,000
,

166

,660*
,000
158

,442*
,000
154

,610*
,000
152

,370*
,000
159

Teknisten pe-
rustietojen mer-
kitys

-,396*
,000
155

-,400*
,000
115

,519*
,000
162

,660*
,000
158

1,000
,

162

,538*
,000
155

,614*
,000
153

,407*
,000
159

Kielitaidon mer-
kitys

-,308*
,000
151

-,357*
,000
111

,320*
,000
157

,442*
,000
154

,538*
,000
155

1,000
,

157

,462*
,000
152

,232*
,004
156

Atk:n perustie-
tojen merkitys

-,400*
,000
150

-,406*
,000
116

,426*
,000
157

,610*
,000
152

,614*
,000
153

,462*
,000
152

1,000
,

157

,483*
,000
157

Ajattelu- ja päät-
telykyvyn mer-
kitys

-,407*
,000
159

-,284*
,002
119

,415*
,000
169

,370*
,000
159

,407*
,000
159

,232*
,004
156

,483*
,000
157

1,000
,

169

** = Correlation is significant at the .01 level (2-tailed)
* = Correlation is significant at the .05 level (2-tailed)
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LIITETAULUKKO 9. Työn ammatillisten piirteiden muuttuminen, korrelaatiot, vuosi 2000

Työn vaa-
tivuuden 
muutos

Työn piir-
teiden 
summa-
muuttuja

Työkoke-
muksen 
merkitys

Koulutuk-
sen mer-
kitys

Teknisten 
perus-
tietojen 
merkitys

Kielitai-
don mer-
kitys

Atk:n pe-
rustieto-
jen mer-
kitys

Ajattelu- 
ja päätte-
lykyvyn 
merkitys

Spear-
man’s 
rh

Työn vaativuu-
den muutos

1,000
,

189

,307*
,000
150

-,477*
,000
176

-,410*
,000
176

-,378*
,000
172

-,196*
,011
169

-,240*
,002
168

-,405*
,000
176

Työn piirteiden 
summamuuttuja

,307*
,000
150

1,000
,

151

-,230*
,005
145

-,181*
,030
144

-,268*
,001
140

-,097
,258
137

-,203*
0,18
136

-,336*
,000
143

Työkokemuksen 
merkitys

-,477*
,000
180

-,230*
,005
145

1,000
,

180

,396*
,000
173

,448*
,000
169

,208*
,007
167

,277*
,000
166

,452*
,000
173

Koulutuksen 
merkitys

-,410*
,000
176

-,181*
,030
144

,396*
,000
173

1,000
,

176

,487*
,000
172

,415*
,000
169

,245*
,001
168

,365*
,000
174

Teknisten pe-
rustietojen mer-
kitys

-,378*
,000
172

-,268*
,001
140

,448*
,000
169

,487*
,000
172

1,000
,

172

,252*
,001
168

,297*
,000
166

,504*
,000
170

Kielitaidon mer-
kitys

-,196*
,011
169

-,097
,258
137

,208*
,007
167

,415*
,000
169

,252*
,001
168

1,000
,

169

,521*
,000
166

,199*
,009
169

Atk:n perustie-
tojen merkitys

-,240*
,002
168

-,203*
,018
136

,277*
,000
166

,245*
,001
168

,297*
,000
166

,521*
,000
166

1,000
,

168

,327*
,000
168

Ajattelu- ja päät-
telykyvyn mer-
kitys

-,405*
,000
176

-,336*
,000
143

,452*
,000
173

,365*
,000
174

,504*
,000
170

,199*
,009
169

,327*
,009
169

1,000
,

176

** = Correlation is significant at the .01 level (2-tailed)
* = Correlation is significant at the .05 level (2-tailed)

LIITETAULUKKO 10. Työn vaativuuden muuttuminen, vertailu sukupuolittain, vuosi 
19891 

SUKUPUOLI Yhteensä

nainen mies

Työn vaativuuden 
muutos

työ vaatii nyt vähemmän ammattitai-
toa kuin 5 v sitten

3
2,6 %

4
7,1 %

7
4,0 %

työn asettamat ammattitaitovaati-
mukset eivät ole muuttuneet

67
57,3 %

16
28,6 %

83
48,0 %

työ vaatii nyt enemmän ammattitai-
toa kuin 5 v sitten

47
40,2 %

36
64,3 %

83
48,0 %

Yhteensä 117
100 %

56
100 %

173
100 %

1) χ2 = 13,0, df = 2, p < .001



327

LIITETAULUKKO 11. Työn yksitoikkoisuuden muuttuminen, vertailu sukupuolittain, 
vuosi 19892 

SUKUPUOLI Yhteensä

nainen mies

Työn yksitoikkoisuus lisääntynyt 17
14,5 %

4
7,3 %

21
12,2 %

ei ole muuttunut 78
66,7 %

41
74,5 %

119
69,2 %

vähentynyt 22
18,8 %

10
18,2 %

32
18,6 %

Yhteensä 117
100 %

55
100 %

172
100 %

2) χ2 = 1,9, df = 2, p < .376

LIITETAULUKKO 12. Ruumiillisen rasituksen muuttuminen, vertailu sukupuolittain, vuosi 
19893  

SUKUPUOLI Yhteensä

nainen mies

Ruumiillinen rasitus lisääntynyt 37
29,6 %

9
16,4 %

46
25,6 %

ei ole muuttunut 62
49,6 %

37
67,3 %

99
55,0 %

vähentynyt 26
20,8 %

9
16,4 %

35
19,4 %

Yhteensä 125
100 %

55
100 %

180
100 %

3) χ2 = 5,2, df = 2, p < .075

LIITETAULUKKO 13. Henkisen kuormituksen muuttuminen, vertailu sukupuolittain, 
vuosi 19894

SUKUPUOLI Yhteensä

nainen mies

Henkinen kuormitus lisääntynyt 64
53,3 %

34
60,7 %

98
55,7 %

ei ole muuttunut 48
40,0 %

20
35,7 %

68
38,6 %

vähentynyt 8
6,7 %

2
3,6 %

10
5,7 %

Yhteensä 120
100 %

56
100 %

176
100 %

4) χ2 = 1,2, df = 2, p < .549
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LIITETAULUKKO 14. Työskentelynopeuden muuttuminen, vertailu sukupuolittain, vuosi 
19895

SUKUPUOLI Yhteensä

nainen mies

Työskentelynopeus lisääntynyt 79
64,2 %

39
70,9 %

118
66,3 %

ei ole muuttunut 38
30,9 %

16
29,1 %

54
30,3 %

vähentynyt 6
4,9 %

6
3,4 %

Yhteensä 123
100 %

55
100 %

178
100 %

5) χ2 = 2,9, df = 2, p < .225

LIITETAULUKKO 15. Työn itsenäisyyden muuttuminen, vertailu sukupuolittain, vuosi 
19896 

SUKUPUOLI Yhteensä

nainen mies

Työn itsenäisyys lisääntynyt 39
31,2 %

19
33,9 %

58
32,0 %

ei ole muuttunut 82
65,6 %

33
58,9 %

115
63,5 %

vähentynyt 4
3,2 %

4
7,1 %

8
4,4 %

Yhteensä 125
100 %

56
100 %

181
100 %

6) χ2 = 1,7, df = 2, p < .423

LIITETAULUKKO16. Työn mielenkiintoisuuden muuttuminen, vertailu sukupuolittain, 
vuosi 19897 

SUKUPUOLI Yhteensä

nainen mies

Työn mielenkiintoisuus lisääntynyt 31
25,4 %

17
30,9 %

48
27,1 %

ei ole muuttunut 77
63,1 %

30
54,5 %

107
60,5 %

vähentynyt 14
11,5 %

8
14,5 %

22
12,4 %

Yhteensä 122
100 %

55
100 %

177
100 %

7) χ2 = 1,2, df = 2, p < .557
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LIITETAULUKKO 17. Yhteistyökyvyn merkityksen muuttuminen, vertailu sukupuolittain, 
vuosi 19898 

SUKUPUOLI Yhteensä

nainen mies

Yhteistyökyvyn merkitys lisääntynyt 32
26,7 %

23
41,1 %

55
31,3 %

ei ole muuttunut 81
67,5 %

27
48,2 %

108
61,4 %

vähentynyt 7
5,8 %

6
10,7 %

13
7,4 %

Yhteensä 120
100 %

56
100 %

176
100 %

8) χ2 = 6,1, df = 2, p < .05

LIITETAULUKKO 18. Työkokemuksen merkityksen muuttuminen, vertailu sukupuolittain, 
vuosi 19899 

SUKUPUOLI Yhteensä

nainen mies

Työkokemuksen merkitys lisääntynyt 56
44,8 %

43
78,2 %

99
55,0 %

ei ole muuttunut 64
51,2 %

9
16,4 %

73
40,6 %

vähentynyt 5
4,0 %

3
5,5 %

8
4,4 %

Yhteensä 125
100 %

55
100 %

180
100 %

9) χ2 = 19,3, df = 2, p < .001

LIITETAULUKKO 19. Koulutuksen merkityksen muuttuminen, vertailu sukupuolittain, 
vuosi 198910 

SUKUPUOLI Yhteensä

nainen mies

Koulutuksen merkitys lisääntynyt 33
28,9 %

32
61,5 %

65
39,2 %

ei ole muuttunut 75
65,8 %

19
36,5 %

94
56,6 %

vähentynyt 6
5,3 %

1
1,9 %

7
4,2 %

Yhteensä 114
100 %

52
100 %

166
100 %

10) χ2 = 16,0, df = 2, p < .001
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LIITETAULUKKO 20. Teknisten perustietojen merkityksen muuttuminen, vertailu 
sukupuolittain, vuosi 198911 

SUKUPUOLI Yhteensä

nainen mies

Teknisten perustietojen merkitys lisääntynyt 28
25,9 %

32
59,3 %

60
37,0 %

ei ole muuttunut 75
69,4 %

20
37,0 %

95
58,6 %

vähentynyt 5
4,6 %

2
3,7 %

7
4,3 %

Yhteensä 108
100 %

54
100 %

162
100 %

11) χ2 = 17,3, df = 2, p < .001

LIITETAULUKKO 21. Kielitaidon merkityksen muuttuminen, vertailu sukupuolittain, 
vuosi 198912

SUKUPUOLI Yhteensä

nainen mies

Kielitaidon merkitys lisääntynyt 7
6,7 %

13
24,5 %

20
12,7 %

ei ole muuttunut 91
87,5 %

38
71,7 %

129
82,2 %

vähentynyt 6
5,8 %

2
3,8 %

8
5,1 %

Yhteensä 104
100 %

53
100 %

157
100 %

12) χ2 = 10,1, df = 2, p < .01

LIITETAULUKKO 22. Atk:n perustietojen merkityksen muuttuminen, vertailu 
sukupuolittain, vuosi 198913 

SUKUPUOLI Yhteensä

nainen mies

Atk:n perustietojen merkitys lisääntynyt 38
36,9 %

31
57,4 %

69
43,9 %

ei ole muuttunut 64
62,1 %

21
38,9 %

85
54,1 %

vähentynyt 1
1,0 %

2
3,7 %

3
1,9 %

Yhteensä 103
100 %

54
100 %

157
100 %

13) χ2 = 8,3, df = 2, p < .05
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LIITETAULUKKO 23. Ajattelu- ja päättelykyvyn merkityksen muuttuminen, vertailu 
sukupuolittain, vuosi 198914 

SUKUPUOLI Yhteensä

nainen mies

Ajattelu- ja päättelykyvyn merkitys lisääntynyt 56
49,1 %

35
63,6 %

91
53,8 %

ei ole muuttunut 54
47,4 %

17
30,9 %

71
42,0 %

vähentynyt 4
3,5 %

3
5,5 %

7
4,1 %

Yhteensä 114
100 %

55
100 %

169
100 %

14) χ2 = 4,2, df = 2, p < .124

LIITETAULUKKO 24. Työn vaativuuden muuttuminen, vertailu sukupuolittain, vuosi 
200015 

SUKUPUOLI Yhteensä

nainen mies

Työn vaativuu-
den muutos

työ vaatii nyt vähemmän ammattitaitoa 
kuin 5 v sitten

7
5,2 %

1
1,9 %

8
4,2 %

työn asettamat ammattitaitovaatimuk-
set eivät ole muuttuneet

94
69,6 %

28
51,9 %

122
64,6 %

työ vaatii nyt enemmän ammattitaitoa 
kuin 5 v sitten

34
25,2 %

25
46,3 %

59
31,20 %

Yhteensä 135
100 %

54
100 %

189
100 %

15) χ2 = 8,4, df = 2, p < .05

LIITETAULUKKO 25. Työn yksitoikkoisuuden muuttuminen, vertailu sukupuolittain, 
vuosi 200016 

SUKUPUOLI Yhteensä

nainen mies

Työn yksitoikkoisuus lisääntynyt 9
7,3 %

1
2,0 %

10
5,7 %

ei ole muuttunut 95
76,6 %

40
78,4 %

135
77,1 %

vähentynyt 20
16,1 %

10
19,6 %

30
17,1 %

Yhteensä 124
100 %

51
100 %

175
100 %

16) χ2 = 2,0, df = 2, p < .360
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LIITETAULUKKO 26. Ruumiillisen rasituksen muuttuminen, vertailu sukupuolittain, vuosi 
200017 

SUKUPUOLI Yhteensä

nainen mies

Ruumiillinen rasitus lisääntynyt 40
31,0 %

12
22,6 %

52
28,6 %

ei ole muuttunut 80
62,0 %

34
64,2 %

114
62,6 %

vähentynyt 9
7,0 %

7
13,2 %

16
8,8 %

Yhteensä 129
100 %

53
100 %

182
100 %

17) χ2 = 2,6, df = 2, p < .272

LIITETAULUKKO 27. Henkisen kuormituksen muuttuminen, vertailu sukupuolittain, 
vuosi 200018 

SUKUPUOLI Yhteensä

nainen mies

Henkinen kuormitus lisääntynyt 54
42,2 %

21
40,4 %

75
41,7 %

ei ole muuttunut 66
51,6 %

28
53,8 %

88
52,2 %

vähentynyt 8
6,3 %

3
5,8 %

11
6,1 %

Yhteensä 128
100 %

52
100 %

180
100 %

18) χ2 = 0,08, df = 2, p < .961

LIITETAULUKKO 28. Työskentelynopeuden muuttuminen, vertailu sukupuolittain, vuosi 
200019 

SUKUPUOLI Yhteensä

nainen mies

Työskentelynopeus lisääntynyt 75
57,3 %

27
50,9 %

102
55,4 %

ei ole muuttunut 49
37,4 %

26
49,1 %

75
40,8 %

vähentynyt 7
5,3 %

7
3,8 %

Yhteensä 131
100 %

53
100 %

184
100 %

19) χ2 = 4,4, df = 2, p < .113
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LIITETAULUKKO 29. Työn itsenäisyyden muuttuminen, vertailu sukupuolittain, vuosi 
200020 

SUKUPUOLI Yhteensä

nainen mies

Työn itsenäisyys lisääntynyt 27
21,1 %

20
37,7 %

47
26,0 %

ei ole muuttunut 99
77,3 %

30
56,6 %

129
71,3 %

vähentynyt 2
1,6 %

3
5,7 %

5
2,8 %

Yhteensä 128
100 %

53
100 %

181
100 %

20) χ2 = 8,5, df = 2, p < .05

LIITETAULUKKO 30. Työn mielenkiintoisuuden muuttuminen, vertailu sukupuolittain, 
vuosi 200021 

SUKUPUOLI Yhteensä

nainen mies

Työn mielenkiintoisuus lisääntynyt 21
16,5 %

12
23,1 %

33
18,4 %

ei ole muuttunut 92
72,4 %

34
65,4 %

126
70,4 %

vähentynyt 14
11,0 %

6
11,5 %

20
11,2 %

Yhteensä 127
100 %

52
100 %

179
100 %

21) χ2 = 1,1, df = 2, p < .569

LIITETAULUKKO 31. Yhteistyökyvyn merkityksen muuttuminen, vertailu sukupuolittain, 
vuosi 200022 

SUKUPUOLI Yhteensä

nainen mies

Yhteistyökyvyn merkitys lisääntynyt 43
33,1 %

27
50,9 %

70
38,3 %

ei ole muuttunut 80
61,5 %

23
43,4 %

103
56,3 %

vähentynyt 7
5,4 %

3
5,7 %

10
5,5 %

Yhteensä 130
100 %

53
100 %

183
100 %

22) χ2 = 5,3, df = 2, p < .069
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LIITETAULUKKO 32. Työkokemuksen merkityksen muuttuminen, vertailu sukupuolittain, 
vuosi 200023 

SUKUPUOLI Yhteensä

nainen mies

Työkokemuksen merkitys lisääntynyt 50
39,4 %

28
52,8 %

78
43,3 %

ei ole muuttunut 70
55,1 %

24
45,3 %

94
52,2 %

vähentynyt 7
5,5 %

1
1,9 %

8
4,4 %

Yhteensä 127
100 %

53
100 %

180
100 %

23) χ2 = 3,4 df = 2, p < .186

LIITETAULUKKO 33. Koulutuksen merkityksen muuttuminen, vertailu sukupuolittain, 
vuosi 200024 

SUKUPUOLI Yhteensä

nainen mies

Koulutuksen merkitys lisääntynyt 18
14,6 %

17
32,1 %

35
19,9 %

ei ole muuttunut 100
81,3 %

35
66,0 %

135
76,7 %

vähentynyt 5
4,1 %

1
1,9 %

6
3,4 %

Yhteensä 123
100 %

53
100 %

176
100 %

24) χ2 = 7,3, df = 2, p < .05

LIITETAULUKKO 34. Teknisten perustietojen merkityksen muuttuminen, vertailu 
sukupuolittain, vuosi 200025 

SUKUPUOLI Yhteensä

nainen mies

Teknisten perustietojen merkitys lisääntynyt 28
23,3 %

25
48,1 %

53
30,8 %

ei ole muuttunut 89
74,2 %

25
48,1 %

114
66,3 %

vähentynyt 3
2,5 %

2
3,8 %

5
2,9 %

Yhteensä 120
100 %

52
100 %

170
100 %

25) χ2 = 11,2, df = 2, p < .01
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LIITETAULUKKO 35. Kielitaidon merkityksen muuttuminen, vertailu sukupuolittain, 
vuosi 200026 

SUKUPUOLI Yhteensä

nainen mies

Kielitaidon merkitys lisääntynyt 10
8,5 %

7
13,5 %

17
10,1 %

ei ole muuttunut 99
84,6 %

38
73,1 %

137
81,1 %

vähentynyt 8
6,8 %

7
13,5 %

15
8,9 %

Yhteensä 117
100 %

52
100 %

169
100 %

26) χ2 = 3,2, df = 2, p < .198

LIITETAULUKKO 36. Atk:n perustietojen merkityksen muuttuminen, vertailu 
sukupuolittain, vuosi 200027 

SUKUPUOLI Yhteensä

nainen mies

Atk:n perustietojen merkitys lisääntynyt 30
25,9 %

17
32,7 %

47
28,0 %

ei ole muuttunut 82
70,7 %

31
59,6 %

113
67,3 %

vähentynyt 4
3,4 %

4
7,7 %

8
4,8 %

Yhteensä 116
100 %

52
100 %

168
100 %

27) χ2 = 2,6, df = 2, p < .271

LIITETAULUKKO 37. Ajattelu- ja päättelykyvyn merkityksen muuttuminen, vertailu 
sukupuolittain, vuosi 200028

SUKUPUOLI Yhteensä

nainen mies

Ajattelu- ja päättelykyvyn merkitys lisääntynyt 56
45,5 %

33
62,3 %

89
50,6 %

ei ole muuttunut 64
52,0 %

18
34,0 %

82
46,65 %

vähentynyt 3
2,4 %

2
3,8 %

5
2,8 %

Yhteensä 123
100 %

53
100 %

176
100 %

28) χ2 = 4,9, df = 2, p < .087
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LIITETAULUKKO 38. Iän, työssäoloajan, koulutuspäivien määrän ja ryhmän koon väliset 
yhteydet 1989 

syntvuos Työskentely-
aika yrityk-
sessä

Työskentely-
aika nykyises-
sä tehtävässä

Ryhmän koko Työnantajan 
järjestämän 
koulutuksen 
määrä

syntvuos Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

1

183

-,717**
,000
180

-,451**
,000
182

,161
,315

41

,042
,586
174

Työskentelyaika 
yrityksessä

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

-,717**
,000
180

1

182

,513
,000
181

-,090
,581

40

-,006
,938
173

Työskentelyaika 
nykyisessä teh-
tävässä

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

-,451**
,000
182

,513**
,000
181

1

184

,081
,617

41

-,041
,594
175

Ryhmän koko Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

,161
,315

41

-,090
,581

40

,081
,617

41

1

41

,626**
,000

41

Työnantajan jär-
jestämän koulu-
tuksen määrä

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

,042
,586
174

-,006
,938
173

-,041
,594
175

,626**
,000

41

1

176

** = Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)

LIITETAULUKKO 39. Iän, työssäoloajan, koulutuspäivien määrän ja ryhmän koon väliset 
yhteydet 2000 

syntvuos Työskentely-
aika yrityk-
sessä

Työskentely-
aika nykyises-
sä tehtävässä

Ryhmän koko Työnantajan 
järjestämän 
koulutuksen 
määrä

syntvuos Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

1

188

-,695**
,000
187

-,570**
,000
186

,067
,663

45

,199*
,013
157

Työskentelyaika 
yrityksessä

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

-,695**
,000
187

1

190

,596**
,000
188

-,236
,118

45

-,067
,403
157

Työskentelyaika 
nykyisessä teh-
tävässä

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

-,570**
,000
186

,596**
,000
188

1

189

,100
,508

46

-,119
,139
157

Ryhmän koko Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

,067
,663

45

-,236
,118

45

,100
,508

46

1

46

,046
,776

41

Työnantajan jär-
jestämän koulu-
tuksen määrä

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

,199*
,013
157

-,067
,403
157

-,119
,139
157

,046
,776

41

1

158

** = Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)
* = Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)
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LIITETAULUKKO 40. Koulutuksen sisällöt ja kestot 

Työnantajan järjestämän koulutuksen 
määrä

Mean N Std.
Deviation

Minimum Maximum

omaa työhön liittyvää täydennyskoulutusta 13,68 40 11,443 1 60

yritykseen tai osastoon liittyvää täydennys-
koulutusta

5,95 59 6,075 1 30

perehdytyskoulutusta 19,42 12 25,738 3 90

työnopastajakoulutusta 33,40 5 30,851 4 70

atk-koulutusta 5,55 11 4,298 0 14

muuta 5,17 29 4,965 1 25
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