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TIIVISTELMÄ

Työprosessitiedon tarpeellisuus liittyy työelämässä tapahtuneisiin muutoksiin. Teollisuudessa
tuotannolta vaaditaan joustavuutta ja nopeaa reagointia ympäristössä tapahtuviin muutoksiin.
Työprosessitiedolla tarkoitetaan sitä, että työntekijöiden tulisi laajentaa tietoaan vain omasta
työtehtävästään koskemaan laajemmin yrityksen koko tuotantoprosessia ja muita työtehtäviä.
Työprosessitiedon tutkiminen on tarpeellista, koska tutkimusperinne on vielä tuore ja aihetta on
käsitelty lähinnä 10 maata käsittäneessä tutkimushankkeessa tehdyissä empiirisissä tutkimuksissa.
Näissä tutkimuksissa on keskitytty lähinnä työprosessitiedon kehittymisen tutkimiseen sekä siihen,
mitkä asiat edesauttavat sen kasvamista.

Tämä tutkimus on tapaustutkimus ja tarkoituksena kuvata työprosessitiedon merkitystä työntekijöiden
ammatillisessa kehittymisessä Keskeisenä on työprosessitiedon erojen kuvaaminen. Lisäksi
tutkimuksessa tarkastellaan työprosessitiedon merkitystä työntekijöiden tekemään työn laatuun.
Työprosessitiedon merkityksen tutkiminen antaa yritykselle arvokasta tietoa työntekijöiden osaamiseen
sekä niihin vaikuttaviin tekijöihin, joita voidaan käyttää hyödyksi toiminnan kehittämisessä.

Tutkimuksen aineistona käytetään viime keväänä tehdyssä tutkimusprojektissa kerättyjä haastatteluita.
Haastatteluja on yhteensä kuusitoista. Haastatteluissa on kartoitettu työntekijöiden tietoa omasta
tuotantoprosessistaan sekä siihen liittyvästä osaamisesta. Tutkimuksen aineisto on analysoitu
ryhmittelemällä työntekijöitä työprosessitiedon osaamisen suhteen erilaisiin tyyppeihin: aloittelijat,
koneiden taitajat, parin koneen asiantuntijat, viimeistelyn asiantuntijat sekä konkarit.
Työprosessitiedon eroihin vaikuttivat muun muassa työkokemus sekä työn kierron kautta tullut
moniosaaminen eri työtehtävistä sekä koneista ja tuotteista. Työntekijöiden työprosessitiedon
kehittymisessä oli havaittavissa jako vertikaaliseen ja horisontaaliseen työprosessitietoon.
Vertikaalisella työprosessitiedolla tarkoitetaan työntekijöiden ammatillisen osaamisen syvyyttä sekä
horisontaalisella tiedolla työntekijöiden ymmärrystä eri työtehtävistä sekä eri työvaiheiden yhteydestä
toisiinsa. Lisäksi työprosessitiedon kehittymisellä oli vaikutusta työntekijöiden tekemään työn laatuun.
Työprosessitiedon määrän kasvaessa työntekijöiden ymmärrys laatuun vaikuttavista asioista lisääntyi
sekä reagointi ongelmatilanteisiin nopeutui.

Asiasanat: työelämän kehittäminen, tapaustutkimus, työn organisointi, työprosessitiedon kehittyminen,
moniosaaminen, työprosessitieto ja laatu
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimusaiheen valintaprosessi

Tämä tutkimus on saanut alkunsa omasta henkilökohtaisesta kiinnostuksestani työelämän

kehittämiseen ja erityisesti teollisuustyöhön. Työelämä ja sen moninaiset ilmiöt ovat olleet

mielenkiinnon kohteenani oikeastaan koko opiskeluni ajan, mutta vahvemmin tämä nousi esille

harjoitteluni aikana työelämän tutkimukseen erikoistuneessa tutkimuslaitoksessa. Pääsin mukaan

mielenkiintoiseen projektiin ja samalla sain tilaisuuden miettiä oman tutkimukseni aihetta. Projektissa

minulla oli mahdollisuus tutustua teollisuusyrityksiin ja tutkimani ilmiön käytännön kenttä tuli tutuksi.

Tämän tutkimuksen kohdeorganisaatioon olen tutustunut projektissa tekemiemme haastattelujen kautta.

Lisäksi minulla on ollut tutkimuskeskuksen työelämän tutkijoiden apu aina saatavilla ja heille olenkin

kiitollinen kaikista niistä neuvoista, joita tämän tutkimusprosessin aikana olen saanut.

Tutkimukseni asettuu työelämän tutkimuksen joukkoon ja työn teoreettinen käsitteistö tulee Suomessa

vielä vähän tutkitulta työprosessitiedon teoriaperinteestä. Kokonaisuudessaan tutkimusalue on vielä

tuore ja käsitteen kehittäminen perustuu 10 maan muodostaneen tutkimushankkeen empiirisiin

tutkimuksiin. Näissä tutkimuksissa työprosessitiedon käsite on tarkentunut ja tutkimukset ovat

keskittyneen lähinnä käsitteen kehittymiseen ja siihen vaikuttavien asioiden tutkimiseen. Projektimme

aikana työprosessitiedon käsitteistö tuli minulle tutuksi ja syvensin tietoa aiheesta kirjallisuuden avulla.

Varsinaisen kirjoitustyön ja tämän raportin työstämisen aloitin viime syksynä.

Tämän tutkimuksen kohteena on muovialan yritys. Yrityksessä on kaksi osastoa, metallituotanto sekä

muovituotanto. Tutkimukseni kohdistuu yrityksen muovipuolen tuotantoprosessiin. Tarkoituksena on

kuvata työprosessitiedon merkitystä työntekijöiden ammatillisessa kehittymisessä. Pyrin selvittämään

eroaako työntekijöiden työprosessitieto sekä, mikä vaikutus tällä on heidän tekemäänsä työn laatuun.

Työntekijöiden työprosessitiedon kehittyminen ja siihen vaikuttavien asioiden tutkiminen on tärkeää,

koska se antaa yrityksille hyödyllistä tietoa oman toimintansa kehittämiseen. Lisäksi tutkimuksen

kohteena oleva yritys on mielenkiintoinen tutkimukseni tarkoituksen kannalta, sillä yrityksen tuotanto

on viime vuosina kasvanut voimakkaasti ja ongelmana on nähty puutteet työntekijöiden tiedoissa ja
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taidoissa. Tämän vuoksi yritys on loistava tutkimuskohde työntekijöiden osaamisen arvioimiseksi, sekä

laajemmin työprosessitiedon merkityksen kuvaamiseksi tuotantoprosessin kulkuun.

Tutkimusaiheeni valintaan vaikutti osaltaan myös sen ajankohtaisuus, sillä halusin, että työni keskittyy

tämän päivän erityiskysymyksiin työpaikoilla ja antaa siten välineitä työpaikkojen kehittämiseen, sekä

siellä esiintyvien ongelmien ratkaisemiseen. Tutkimustyypiksi valitsin tapaustutkimuksen, koska ne

ovat usein käytäntöön suuntautuvia ja tutkimuksen tarkoitus on tuottaa tietoa, jota voidaan käyttää

hyväksi toiminnan muuttamiseksi ja kehittämiseksi. Lisäksi tapaustutkimuksen raportointi tehdään

yleensä kansantajuiseksi ja tarkoituksena on välttää tavanomaiselle tutkimukselle ominaista sisäänpäin

lämpiävää tiedekieltä. Näin tapaustutkimus voi palvella monenlaisia lukijoita. (Cohen & Manion 1995,

123.) Syrjälä ja Numminen (1988, 171–172) tuovat esille tapaustutkimuksen tavoitteen herättää

keskustelua käytännössä tapahtuvista ilmiöistä. Tapaustutkimukset voivat näin kritisoida ja arvioida

vallitsevia käytäntöjä ja tuoda vaihtoehtoja toiminnalle. Näin lähtökohtani tutkimuksen tekemiseen

voidaan katsoa olevan lähinnä pragmaattinen. Halusin, että tutkimuksellani on hyötyä ja se voisi tuoda

vaihtoehtoja toiminnan kehittämiseen.

Omaa tutkimusprosessiani voi Kiviniemen (2001, 68) sanoin kuvata prosessiorientoituneeksi. Hänen

mukaansa, koska laadullisessa tutkimuksessa tutkija kerää itse aineistonsa, niin aineistoon liittyvät

näkökulmat ja tulkinnat kehittyvät sekä muotoutuvat tutkimusprosessin edetessä. Hän esittää lisäksi,

että tutkimuksen eri vaiheet, kuten tutkimustehtävän, teorianmuodostuksen, aineistonkeruun sekä

analyysin muotoutuminen joustavat ja kehittyvät tutkimuksen edetessä. En asettanut tutkimuksessani

tiukkaa tutkimuskysymystä työn alussa, vaan se on muotoutunut ja kehittynyt aineistoon tutustumisen

yhteydessä. Lisäksi tutkimuksen teoria on täsmentynyt aineiston antaman tiedon kautta. Kuten

Kiviniemi esittää, niin tutkija on tutkimusta tehdessään ikään kuin oppimisretkellä, jossa hän

tarkastelee käynnissä olevaa työtänsä ja käy jatkuvaa vuorovaikutusta eri osien välillä. Tämä

lähestymistapa edellyttää myös tutkijalta itseltään valmiutta tutkimuksen mahdollisiin uusiin

linjauksiin. (Kiviniemi 2001, 69.)

Työni etenee siten, että ensin tuon esille perusteluita työprosessitiedon tarpeellisuuteen. Tämän jälkeen

tutustutan lukijaa työn organisoinnin historiaan, jonka näen pohjana työprosessitiedon kehittymiselle.

Seuraavaksi tarkennan käsittelyni työprosessitiedon käsitteeseen, sekä työprosessitiedon kehittymiseen
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vaikuttaviin asioihin. Lisäksi esittelen yhden ammatillisen kehittymisen mallin, johon peilaan omia

tutkimustuloksiani. Aineistoa käsittelen työn empiirisessä osassa, jossa tuon esille työntekijöiden

työprosessitiedon eroja aineistostani rakentamieni tyyppien avulla. Tämän jälkeen teen yhteenvetoa

työn keskeisistä tuloksista, sekä nostan esiin tutkimusprosessin aikana nousseita jatkotutkimustarpeita.

Lopuksi arvioin tutkimusprosessini onnistumista sen luotettavuuteen, yleistettävyyteen ja eettisyyteen

liittyviä kysymyksiä.

1.2 Teollisuustyön muutos ja työprosessitiedon tarpeellisuus

Työelämä on viime vuosina kohdannut monenlaisia muutoksia. Globalisaatio on kiristänyt yritysten

välistä kilpailua. Lisäksi informaatioteknologian kehittyminen on tuonut yrityksiin uusia

mahdollisuuksia toiminnan kehittämiseen. Nykyään yrityksiltä vaaditaan joustavuutta. Myös

teollisuustyössä on täytynyt arvioida vanhoja työn organisoinnin tapoja ja miettiä tehokkaampaa, sekä

joustavampaa tuotannon järjestämistä. Vanhat työn organisoinnin tavat on nähty joustamattomina

muuttuneessa ympäristössä ja niihin on etsitty vaihtoehtoja. Kuitenkin monet teollisuusyritykset ovat

noudattaneet pääasiassa vanhoja työn organisoinnin tapoja, esimerkiksi juuri tayloristista työn

organisointia vielä näihin päiviin asti. Tämä tuli esille, kun tutustuin harjoitteluni kautta metalli- ja

muovialan yrityksiin.

Lisäksi monet empiiriset tutkimukset (esim. European Foundation for the Improvement of Living and

Working Conditions 1997) vahvistavat, että työorganisaatioiden kehittäminen on ollut hyvin

rajoittunutta koko Euroopassa. Työvoiman standardisointiin pyrkivä tayloristinen työn organisoinnin

strategia on ollut yrityksissä dominoiva työn järjestämisen tapa. (Kruger, Kruse & Caprile 2002, 202–

203.) Lisäksi Bratton (2003, 28–30) esittää, että myös yritysten henkilöstövoimavarojen johtamisessa

uudet ja innovatiiviset käytännöt ovat vielä vain harvoissa yrityksissä käytössä.

Työprosessitiedon hyödyntäminen on lähtenyt siitä, että yrityksissä on ymmärretty uusien

joustavampien työn organisointitapojen hyödyllisyys ja tehokkuus, verrattuna entisiin jäykkiin

rakenteisiin. Työprosessitiedon tarpeellisuus on noussut yritysten toimintaympäristön muutoksesta

dynaamisemmaksi ja nopeasti muuttuvaksi. Globaalin kilpailun myötä yritysten pitää reagoida nopeasti

toimintaympäristössään tapahtuviin muutoksiin. Näin vanhat tayloristiset tuotannon organisoinnin

periaatteet eivät enää sovi vastaamaan tähän kilpailuympäristön vaatimuksiin, vaan tarvitaan
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joustavampia organisaatiorakenteita. Organisaatioiden tulee muuttaa hierarkkisia rakenteitaan kohti

matalia organisaatioita. Lisäksi työntekijöiden osaamisen tulee laajentua tiukoin määritellyistä

työtehtävistä kohti monitaitoisuutta. Muutokset organisaatioiden rakenteissa tuovat väistämättä

muutoksia siihen, mitä työntekijöiden tulee osata ja tietää. (Boreham 2002, 232.)

Nonaka ja Takeuchi (1995, 83) tuovat esille, että yritykset voivat selvitä muuttuneessa ympäristössään

juuri mataloittamalla ja joustavoittamalla organisaatiorakenteitaan, jolloin eri yksiköt tekevät

yhteistyötä ja tiedonvaihto on toimivaa. Toinen tapa toimia odottamattomassa ja uudessa tilanteessa on

muuttaa organisaatiorakenteita säännöllisesti aina tilanteiden muuttuessa. Tästä on hyötynä muun

muassa se, että työntekijöiden siirteleminen eri työpisteisiin, antaa työntekijöille mahdollisuuden kerätä

arvokasta tietoa monista eri työtehtävistä. Tayloristisissa organisaatioissa työntekijöiden osaaminen

rajautui tiukasti vain omaan työtehtävään, mutta nykyajan joustavat organisaatiot vaativat

organisaationsa kaikkien tasojen työntekijöiltä laajempaa osaamista, sekä tietoa koko organisaation

työprosessista kokonaisuudessaan (Boreham 2002, 232).

Työprosessitietoon liittyvällä taylorismikritiikillä ei tarkoiteta sitä, että työn organisoinnissa olisi

siirrytty suoraan taylorismista työprosessitiedon hyödyntämiseen, vaan näiden välissä on ollut monia

erilaisia työn uudistamiseen, inhimillistämiseen sekä joustavoittamiseen pyrkiviä toimenpiteitä (esim.

työn humanisointi, työn kierto ja työn laajentaminen, TQM ja BPR.), joista tarkemmin myöhempänä.

Vartiainen (1994, 53, 59) tuo kuitenkin esille, että Suomeen uudet työn organisoinnin muodot tulivat

muita Pohjoismaita huomattavasti myöhemmin vasta 1980-luvun lopussa. Oikeastaan vasta 1990-luvun

alussa Suomessa kokeiltiin kehittämishankkeita, jotka pyrkivät uudistamaan työtä ja organisaatioita.

Uudistukset seurasivat meillä teknologian kehitystä ja olivat aika pienimuotoisia. Norjassa töiden

uudelleen organisointi laajentui käytäntöön hiljalleen vuodesta 1975 lähtien. Vastaavasti Ruotsiin

Rankinin (1989) mukaan uudet työn organisoinnin muodot tulivat vähitellen ja levisivät vahvimmin

vuodesta 1982 alkaen (Vartiainen 1994, 56).

Työelämän muutosten seurauksesta työprosessitiedon kehittyminen tulisi ottaa huomioon jo

ammatillisen koulutuksen suunnittelussa ja opetussuunnitelmien laadinnassa. Opetuksessa tulisi

huomioida työelämän muuttuvat tarpeet ja parhaiten tämä toteutetaan opetuksen ammattilaisten ja

työelämän edustajien tiiviinä yhteistyötä. Työelämän muutoksista ja opetuksellisista vaatimuksista
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tulisi tiedottaa ja keskustella avoimesti. Lisäksi työpaikoilla tulisi edistää työprosessitiedon

kehittymistä ja muun muassa työn järjestelyjen kautta luoda tiedon jakamiselle ja jatkuvalle kasvulle

otollinen ympäristö.
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2 TYÖN ORGANISOINNIN HISTORIA TAUSTANA TYÖPROSESSITIEDOLLE

Seuraavaksi tarkastelen työn organisoinnin historiaa. Työn organisoinnissa on ollut vallalla

monenlaisia työn suunnittelun tapoja ennen kuin niin sanotut uudet työn suunnittelun muodot on otettu

käyttöön. Lisäksi käsittelen tutkimukseni kannalta keskeisiä käsitteitä, sekä vertailen vanhoja ja uusia

työn organisoinnin tapoja. Lopuksi otan esille kriittistä kannanottoa, jota työelämän kehittämiseen ja

työn organisointiin on esitetty.

2.1 Taylorismi ja Fordismi työn organisoinnin varhaisvaiheet

1900 -luvun alkupuolella työn organisoinnin keskeinen muoto oli Frederick Winslow Taylorin

kehittämä tieteellinen liikkeenjohto (scientific management). Tästä ajasta työn organisoinnin tarkastelu

usein aloitetaan. Littlerin (1982, 51) mukaan taylorismi oli ideologinen työn suunnittelun periaate,

mutta se sisälsi myös joukon johtamisen käytäntöjä. Taylor (1914) oli erityisen kiinnostunut tietyillä

työmenetelmillä työhön käytetystä ajasta. Taylorin perusajatus työn organisoinnissa perustui seuraaviin

seikkoihin: työn tarkkaan tutkimiseen ja yksinkertaistamiseen, sopivan henkilön valitsemiseen

kuhunkin työtehtävään, hänen opettamiseensa tekemään työ suunnitellulla tavalla ja työstä

maksettavaan urakkapalkkaan. (Vartiainen 1994, 11.) Taylorin periaatteena oli suunnitella tuotantotyö

niin, että sen voisi suorittaa kuka tahansa työntekijöistä työtehtävien ollessa niin helppoja. (Ciulla 2000,

92–93.) Taylor muutti työnantajan ja työntekijän suhteen niin, että valta ja työ kontrollointi keskitettiin

kokonaan työnantajalle. Tieteellisen liikkeenjohdon (1911) pääperiaatteena oli työn osittaminen pieniin

palasiin ja erottamalla työn suunnittelu ja työn tekeminen tiukasti toisistaan. Muun muassa (Brattonin

(2003, 118) ja (Littlerin 1982, 51–52 ) mukaan taylorismin pääperiaatteet voi kiteyttää viiteen

keskeiseen tekijään:

1. Työn täydellinen osittaminen

2. Suunnittelun ja työn tekemisen erottaminen toisistaan

3. ”Suoran” ja ”epäsuoran” työvoiman erottaminen toisistaan

4. Työn taitovaatimusten sekä työhön käytetyn oppimisajan minimoiminen

5. Materiaalin käsittelyajan minimoiminen mahdollisimman pieneen
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Taylorismissa tuotannon työntekijät nähtiin tyhminä ja siksi työhön kuuluvat suunnittelutehtävät piti

siirtää pois heidän ulottumattomiinsa. Vastaavasti kaikki valmistukseen ja kunnossapitoon liittyvät

tehtävät siirrettiin pois osaavilta työntekijöiltä (direct labour) vähemmän päteville niin sanotuille

(indirect labour) työntekijöille. Taitovaatimusten vähentäminen minimiin, vähentää myös

työntekijöiden työprosessin kontrollia. Näin johto pystyy minimoimaan materiaalien ja työntekijöiden

liikkeet mahdollisimman pieniin tehostaakseen toimintaa. Joidenkin kirjoittajien mukaan taylorismi

hävisi aika nopeasti käytöstä joskus 1930- luvulla taloudellisen laskukauden aikaan. Toiset taas

väittävät, että taylorismin suorat sekä epäsuorat vaikutukset tehdastyöhön ovat olleet laajat ja

innoittaneet nykyään neo- taylorismin nimellä tunnettuun taylorismiin uuteen muotoon. (Bratton 2003,

119.)

Henry Ford (1923) sovelsi Taylorin oppeja autonvalmistukseen. Fordia voidaankin pitää

massatuotantona tunnetun tuotantotavan isänä. Ford kiinnitti menetelmässään huomiota

kaikenpuoliseen tuotannon rationalisointiin aina osanvalmistuksesta, vastaavien tehtaiden kuljetuksista,

yksittäisen työntekijän käyttämään työmenetelmään. Erityistä huomiota kiinnitettiin hukka-aikoihin,

jotka syntyivät työvälineitä ja raaka-aineita noudettaessa ja siirrettäessä työpisteestä toiselle. Keskeistä

Fordin massatuotannon tehokkuudessa oli auton osien yksinkertaisuus ja niiden toisiinsa kiinnittämisen

helppous. Kun osien valmistus näin kehittyi, sekä samalla koneet ja työmenetelmät, oli selvää, että tällä

oli myös positiiviset vaikutuksensa työn tuottavuuden kasvuun. Fordin ajatuksena oli sama kuin mitä

Taylorillakin, eli suunnittelu ja tekeminen erotetaan toisistaan, eikä työntekijän tarvitse tuhlata aikaansa

ajattelemiseen. (Vartiainen 1994, 17–18.) Fordin (1923, 94) sanoin:

” Kouriintuntuva tulos näiden periaatteiden noudattamisessa on, että työmiehen ajattelemisenpakkoa

rajoitetaan ja hänen liikkeensä supistetaan vähimpään mahdolliseen. ” (Vartiainen 1994, 17).

Littler (1985, 14) kiteyttää vielä fordismin pääperiaatteet neljään tekijään:

1) Hyvin standardoitu tuotesuunnittelu

2) Työstökoneteknologian laajamittainen käyttö

3) Virtaava tuotanto

4) Taylorismin soveltaminen työprosessissa
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Julkunen (1987, 95, 99) ei näe Taylorin ja Fordin oppeja peräkkäisinä vaiheina työprosessin

kehittämisessä, vaan yhteen kietoutuneina vaiheina, joiden oppeja voidaan kutsua yhteisnimellä

rationalisointi sekä tieteellinen liikkeenjohto. Työntekijöiden ammattitaitoon ja kvalifikaatioihin

taylorismi ja fordismi edustivat työvoiman taitojen sopeuttamista konejärjestelmän ja laajenevan

massatuotannon tarpeisiin. Taylorilla keskeistä oli käden ja pään erottaminen toisistaan ja Fordilla taas

puoliammattitaitoisen vaihetyöntekijän luominen. Kun tuotantotyöläisen taitotaso laskee ja työtehtävät

kapeutuvat, tarvitaan lisää ammattityöntekijöitä muun muassa koneiden asetuksien määrittämiseen,

kunnossapitoon ja korjaukseen, työkalujen valmistamiseen sekä laadun valvontaan. (Julkunen 1987,

100.)

Taylorin ja Fordin oppien soveltaminen nykypäivän organisaatioiden toimintaan, ne ovat aika jäykkiä

ja ongelmallisia joustavuuden suhteen. Jos työntekijät osaavat vain oman työtehtävänsä, eivätkä

työprosessia laajemmin, niin työntekijöiden siirtäminen tuotannon poikkeustilanteissa hankaloituu.

Toiseksi, kun vain tietyt henkilöt osaavat vain tietyt tehtävät, niin tehtävän korvaaminen ja sopivan

henkilön valitseminen voi olla vaikeaa. Jos työntekijät osaisivat työtehtäviä monipuolisemmin ja

laajemmin, niin ongelmatilanteet voitaisiin hoitaa nopeammin.

2.2 Työn humanisointi sekä muut työn kehittämismenetelmät

Tieteellinen liikkeenjohto ja puhtaasti työn tuottavuuteen keskittyvä työn kehittäminen on saanut

runsaasti kritiikkiä jo 1900- luvun alussa kehittämisensä jälkeen. Erilaiset sosiaaliset liikkeet vaativat

työntekijöiden suojelua paitsi taloudelliselta myös inhimilliseltä riistolta. Tieteellisen liikkeenjohdon

periaattein toteutettu tuotanto ei myöskään aina toiminut, vaan sisälsi monenlaisia ongelmia. Muun

muassa lisäsi työntekijöiden poissaoloja, vaihtuvuutta sekä huonoja suhteita työnjohdon ja

työntekijöiden välillä. Työn yksipuolistuminen, yksitoikkoistuminen ja pakkotahtisuus nähtiin juuri

tayloristisen työn organisoinnin syyksi. (Vartiainen 1994, 25.)

Human relations -koulukunta (”ihmissuhdekoulukunta”) syntyi juuri tämän kritiikin myötä ja pyrki

tarjoamaan uudenlaisia näkemyksiä työn kehittämiseen, vaikka sen tavoite tuottavuuden kasvun

varmistamiseen pysyi samana, kuin mihin tieteellinenkin liikkeenjohto pyrki. Koulukunta painotti, että

työn suunnittelussa tulee ottaa huomioon sekä työn psykologinen että sosiaalinen puoli. (Bratton 2003,
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120). Koulukunta sai alkunsa niin sanotuissa Hawthorne- tutkimuksista (1927–1932), jotka keskittyivät

työpaikan ilmapiirin ja johtamisen tutkimuksiin. Tutkimuksissa selvisi muun muassa, että palkan

lisäksi työntekijät arvostivat ihmissuhteitaan ja pitävät niitä merkittävinä asioina työssä viihtymisen

kannalta. (Vartiainen 1994, 29–30.)

Koska työn mekanisoituminen ja kapea-alaiset sekä toistuvat työtehtävät aiheuttivat yksitoikkoisuuden

ja kyllästymisen tunteita työntekijöissä, nähtiin tarvetta työn vaihtelevuuden lisäämiseen. Tähän

tarkoitukseen voitiin käyttää sekä työn kiertoa, työn laajentamista että työn rikastamista. (Vartiainen

1994, 33.) Vartiaisen (1994, 224–227) mukaan työn kierrolla (job rotation) tarkoitetaan sitä, että

työntekijä siirtyy sovituksi ajaksi joko samantasoisesta ja/tai eritasoisesta tehtävästä toiseen tehtävään

ja palaa kierron lopussa takaisin ensimmäiseen tehtäväänsä. Tavoitteena tässä on tuoda työntekijälle

vaihtelua työhönsä, sekä ehkäistä työntekijän mahdollinen yksipuolinen ruumiillinen rasittuminen.

Vastaavasti työn laajentamisella (job enlargement) tarkoitetaan sitä, että työn vaatimia taitoja voidaan

kehittää yhdistämällä vanhaan työhön erilaisia tehtäviä uusiksi kokonaisuuksiksi. Työn laajentamisessa

voidaan erotella vielä horisontaalinen ja vertikaalinen työn laajentaminen toisistaan. Horisontaalisella

työn laajentamisella tarkoitetaan samantasoisten osatehtävien lisäämistä aikaisempaan työtehtävään.

Vertikaalisella työn laajentamisella taas uudet työtehtävät ovat vastuuta aikaisempaa enempää

sisältäviä työtehtäviä. Nykyisin tätä kutsutaan myös työn rikastamiseksi. (job enrichment) Tässä on

kyse siitä, että työntekijälle annetaan lisää vastuuta työhönsä ja hän saa suunnittelutehtäviä lisäksi

omiin suoritustason tehtäviinsä. Myös näiden työn kehittämismenetelmien tavoitteena on työntekijän

työn vaihtelevuuden ja mielekkyyden lisääminen.

2.4 Joustavammat työn organisoinnin tavat sekä pyrkimys monitaitoisuuteen

1980- luvulla työn organisoinnissa alettiin puhua ohuttuotannosta (lean production), joka alkoi yleistyä

lähinnä japanilaisissa kokoonpanotehtaissa. Ohuttuotannossa oli keskeistä se, että se korosti tuotannon

joustavuutta, laadun merkitystä, hukkatuotannon minimointia sekä monitaitoisten tiimien

muodostamista. Työntekijöiltä vaadittiin siten sopeutumiskykyä, sekä halua uusien asioiden

oppimiseen. Tässä toimintaympäristössä myös ryhmä -ja tiimityötaidot tulivat keskeiseen asemaan.

Tämä niin sanottu ”japanilainen malli” menestyi ja näki juuri tiimien muodostamisen osana joustavaa

tuotantoa. Tiimien merkitystä korostetaan myös 1990-luvulla yleistyneessä (Total Quality

Management, TQM) ajattelussa. Tämäntyyppisessä laatujärjestelmässä työntekijät vastaavat itse työnsä
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laadusta. (Bratton 2003, 128.)

Toinen uusiin työn organisointimuotoihin kuuluva suuntaus, joka myös yleistyi 1990- luvulla, kulkee

nimellä liiketoimintaprosessien uudelleensuunnittelu eli (Business Process Re-engineering). Tässä

tuotannon suunnittelun tavassa on keskeisenä ajatus siitä, että organisaation rakenteet tulisi suunnitella

joustaviksi, niin että ne sopeutuvat ympäristön jatkuvaan muutokseen ja toimintaympäristön

uudistumiseen. Tällöin organisaatiorakenteen tulee olla matala ja valtaa pitää hajauttaa ylemmiltä

tasoilta alemmas. Itseohjautuvat tiimit sekä asiakaskeskeisyys ovat avainasemassa. (Bratton 2003, 136.)

Boreham (2002, 2-3) esittää, että nykyään tavoiteltavaa työn organisointia voidaan luonnehtia

seuraavien ominaisuuksien perusteella:

- hylätään tayloristinen ylhäältä-alas organisaatiorakenne ja otetaan käyttöön osallistavat

lähestymistavat päätöksentekoon

- hylätään traditionaaliset erottelut taitavien ja vähemmän osaavien työntekijöiden kesken ja

otetaan käyttöön pehmeämmät jaottelut

- yhdistetään toimintoja siten, että aiemmin erillään toimivat yksiköt työskentelevät yhdessä

- organisoidaan työtehtävät tiimeihin, joille annetaan vastuuta ja valtaa

- korvataan aiemmin tiukat tehtävärajat monitaitoisilla työntekijöillä

- lisätään jatkuvaa oppimista työpaikalla

- kannustetaan työntekijöitä jatkuvaan työn kehittämiseen ja yhteistyöhön eri osastojen kesken

Moniosaaminen tai monitaitoisuus liittyy joustavaan tuotantoon ja sillä tarkoitetaan sitä, että työntekijä

hallitsee yrityksessä monia eri työtehtäviä. Työn organisoinnin tutkimuksissa samasta asiasta on

puhuttu juuri työn rikastamisena ja työn laajentamisena. Horburyn & Wrightin (2001, 2-3) mukaan

työntekijöiden monitaitoisuutta voidaan lisätä vertikaalisesti tai horisontaalisesti. Vertikaalisen

monitaitoisuuden lisäämisellä tarkoitetaan yleensä toimihenkilöiden suorittamien työtehtävien

siirtymistä työntekijöiden tehtäväksi. Vastaavasti horisontaalisella monitaitoisuuden lisäämisellä

tarkoitetaan esimerkiksi organisaation toisen osaston suorittamien tehtävien siirtymistä työntekijän

työnkuvaan hänen aiempien työtehtäviensä lisäksi. (Järvensivu 2007, 81.)
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Järvensivun (2006, 190–191) mukaan moniosaaminen tulee työnantajalle hyödylliseksi, koska sitä

kautta on mahdollista paikata helpoimmin yrityksen sairaspoissaoloja, kun työntekijöillä on käsitystä

toistensa työtehtävistä. Monitaitoisuudella nähdään etua myös työntekijälle, koska siten hänen

työnkuvansa laajenee verrattuna tayloristisiin hyvin tiukkoihin tehtävärajoihin. Näin lisätään

työntekijöiden työn vaihtelua ja mielekkyyttä. Monitaitoisuudesta on yritykselle lisäksi taloudellista

etua, sillä sairaustapauksien paikkaaminen talon ulkopuolisilla henkilöillä on usein kallista, sekä voi

olla vaikeaa löytää pätevää henkilöä tehtävään, jos kyseisen työn tehtäväkenttä sattuu olemaan ”liian”

spesifi ja vaatii siten tiettyä erityisosaamista. Järvensivu (2007, 81) lisää, että työn kokonaisprosessien

ymmärtämistä pidetään usein työntekijöiden monitaitoisuuden kehittämisen lähtökohtana, kun

työntekijä ymmärtää työpaikan kokonaisprosessia edes jollain tasolla, hän pystyy hahmottamaan omia

työntehtäviään tuota taustaa vasten. Lisäksi hän voi arvioida omia kehittymishaasteitaan suhteessa

työprosessin kokonaisuuteen.

2.5 Vanhojen ja uusien työn organisointitapojen vertailu

Julkunen (1987, 206) esittää, että komponentteja ja tuotteita valmistavassa sekatuotannossa, perinteinen

organisaatio on nojannut tehtäväkohtaisen organisaation periaatteelle, toisin sanoen funktionaaliseen

valmistukseen. Tällä tarkoitetaan sitä, että tietyntyyppiset tehtävät on keskitetty omaksi osastokseen ja

osaston sisällä samantyyppiset koneet ja laitteet omiksi ryhmikseen. Näin järjestetty tuotanto tarjoaa

yleensä koneiden korkean käyttö- ja hyötysuhteen, mutta ongelmana tässä on, että organisaation

tuotannonohjaus on raskas ja se vaatii tuotannonkulun yksityiskohtausta ohjausta. Toiseksi tuotteen

valmistusaika on pitkä ja kuljetuksia on paljon. Nämä aiheuttavat tuotannon ruuhkautumista ja jonoja

sekä siten turhia lisäkustannuksia.

Työn organisoinnin uudistamisessa funktionaaliselle tuotantotavalle on tullut vaihtoehdoksi

virtaustyyppinen valmistus, jossa tuoteverstas suunnitellaan siten, että tietty tuote valmistetaan siellä

alusta loppuun. Tällaisessa tuotantosolussa on enemmän koneita ja työasemia kuin työntekijöitä, joten

siitä, että jokainen hoitaa vain tiettyä yhtä konetta, on pakko luopua ja kaikkien on vastattava yhteisesti

solun työalueesta. Työntekijöiden tehtäviin voidaan liittää myös koneiden asetuksien määrittämistä

sekä tuotteiden tarkastusta. (Julkunen 1987, 206–207.)
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Julkunen (1987, 207) esittää, että perinteinen työorganisaatio ja työnjako ovat olleet teollisuudessa

monella tapaa tayloristisia. Näissä ympäristöissä työnjako on ollut jäykkää ja eri ammattiryhmien

väliset raja-aidat jyrkät. Työntekijät voidaan jaotella niissä seuraavaan tapaan: 1. Teknikoihin ja

insinööreihin, jotka suunnittelevat työprosessin ennalta taylorististen periaatteiden mukaan niissä

määrin mitä se on mahdollista, 2. valvontaan ja ohjaukseen jotka edustavat välttävää ammattitaitoa, 3.

huollosta ja kunnossapidosta vastaaviin ammattimiehiin sekä, 4. erilaisten apuosastojen

ammattitaidottomiin tai puoliammattitaitoisiin työntekijöihin. Vartiainen (1994, 220) esittää, että

tayloristiseksi organisaatioksi kutsutaan organisaatiota, jossa työn suunnittelu on hierarkian ylätasolla

ja tavoitteiden asettaminen, ajankäyttöön sekä työmenetelmiin liittyvät vapausasteet vähenevät

hierarkiassa alaspäin mentäessä. Hierarkian alapäässä työ on juuri äärimmäisen erikoistunutta,

yksitoikkoista ja vähän koulutusta vaativaa.

Näiden taylorististen työn periaatteiden mukaan tutkimuskohteenani olevassa organisaatiossa voidaan

katsoa olevan tayloristisia piirteitä, koska myös siellä tulee selkeästi esiin eri tehtävien väliset raja-aidat

ja tuotannontekijöiden sekä suunnitteluhenkilöstön tiukka jaottelu toisistaan. Lisäksi tuotannon

ohjaaminen sekä vallan ja valvonnan keskittyminen ovat hierarkian yläpäässä olevien työntekijöiden

hallinnassa. Yritystä ei voi kuitenkaan luonnehtia tiukan tayloristiseksi, sillä muovityöntekijöiden työ

ei ole ositettua, vaan he vastaavat koneen pyörimisestä ja tuotteen valmistamisesta pääasiassa itse.

Ainoastaan tuotteiden viimeistelystä vastaavat tehtaalla omat työntekijänsä.

Julkusen (1987, 208) mukaan työn uudelleen organisointi merkitsee teollisuudessa tämän edellä

mainitun perinteisen työjaon purkamista. Joustavassa organisaatiossa lievennetään tehtävien välisiä

raja-aitoja ja siirretään osittain työnjohdolle kuuluvia tehtäviä tuotantoryhmien vastuulle.

Tuotantoryhmiin siirtymisessä pyritään tehtävien vaihdettavuuteen, sekä työajan aktiivisempaan ja

tehokkaampaan käyttöön ryhmän sisällä. Näin ryhmät vastaavat ennen työnjohdolle kuuluvista

tehtävistä, kuten työtehtävien jakamisesta ja eri työpisteiden välisestä yhteistyöstä. Myös

kunnossapitoon voidaan muodostaa sitä erikseen hoitavia työryhmiä tai laajentaa yksittäisten

työntekijöiden työnkuvaa koskemaan myös koneiden huoltoon liittyviin asioihin.



17

Kauppinen ym. (1985, 27–73) esittävät, että tayloristinen työn organisointi ei ole käyttökelvoton

organisointimuoto aina ja kaikkialla, vaan voi olla toimiva tietynlaisessa ympäristössä. Parhaiten

tayloristis-fordistinen organisaatio sopii ympäristöön, joka on vakaa, ja jonka markkinat ovat

ennustettavissa. Lisäksi tällaisessa ympäristössä tuotteiden myynti ei muodosta ongelmaa, eikä

tuotantoteknologiassa tapahdu sen suurempia muutoksia. Näin yritykset voivat nojautua tiettyihin

ennalta tiukastikin suunniteltuihin tuotantostrategioihin sekä tuotannon ja tuotantotekniikan tarkkaan

suunnitteluun. (Julkunen 1987, 210.)

2.7 Työelämän kehittämisen ja työn uusien organisointimuotojen kritiikki

Vaikka työn uudelleen organisoinnin tavat ja muun muassa työprosessitiedon hyödyntäminen, tuovat

paljon etuja niin yritysten kuin työntekijöidenkin kannalta, niin kirjallisuudessa näkee myös toisenlaista

suhtautumista uudenlaisiin työn organisoinnin muotoihin, sekä työelämän kehittämiseen. Haluan tuoda

esille myös toisenlaisia näkemyksiä työelämän kehittämiseen, mutta tarkoituksena ei ole kritiikin

käsitteleminen tämän tarkempaa, koska se ei ole tutkimukseni tavoitteena. Muun muassa Garrick

(1999) kritisoi nykyään työelämän kehityskulkua ja esittää että, onko mahdollisesti työntekijöiden

kehittämisessä, sitouttamisessa ja valtauttamisessa kysymys taylorismin uusista, nykyaikaisista

muodoista. Hän kyseenalaistaa työssä oppimisen ja organisaation kehittämiseen liittyviä

itsestäänselvyyksiä ja pohtii, ovatko ne vain uusi tapa, joilla organisaatiot verhoavat tavoitteensa

edistää työn tuottavuutta. (Tikkamäki 2006, 64.) Tuomisto (2000, 121) kohdistaa kritiikkinsä samaan

asiaan ja kirjoittaa artikkelissaan työelämän kehittämispyrkimyksistä ja esittää, että työn kehittäminen

ja jatkuva uuden oppimisen vaatimus perustuvat yksipuolisesti työn taloudellisuus -ja

tehokkuuspyrkimyksiin, eikä työnantajien todelliseen haluun parantaa työntekijöidensä oppimis -ja

kehittymismahdollisuuksia. Työn todellinen inhimillistäminen ja työntekijöiden tarpeiden

huomioiminen näyttää olevan vielä kaukainen utopia.

Järvensivu (2006, 82) suhtautuu myös kriittisesti työelämän muutoksiin ja kirjoittaa, että työelämän

kehittämistoimista ja ” oppimismahdollisuuksien paranemisesta” huolimatta työstä on tullut hyvin

intensiivistä ja raskasta, sekä työntekijöiden työn kuormittavuus on kasvanut. Osaltaan tätä selittää

nykytyöelämään olennaisesti liittyvän työn ja vapaa-ajan sekoittuminen keskenään ja töiden

siirtyminen myös vapaa-ajan puolelle. Järvensivu (2006, 90) pohtii myös ”työssä oppimisen” -käsitteen

käyttämistä, koska monessa tapauksessa oppinen ei rajoitu enää vain työajalle. Oppiminen ei näin
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olekaan aina työajan sisään mahtuvaa, vaan se on usein ylityönä tapahtuvaa ja jopa korvauksetonta.

Näin työnantajan kontrolli on kasvanut ja ulottuu työntekijän koko persoonallisuuteen ja työajan lisäksi

vapaa-ajalle.

Työelämän kehittämisessä haastavaa ja vaikeaa onkin juuri se, miten huomioidaan sekä työntekijöiden

tarpeet ja halu mielekkääseen työhön että organisaation tarpeet mahdollisimman tehokkaaseen

tuotantoon. Näiden yhteensovittaminen ei aina ole yksinkertaista ja helppoa. Täytyy muistaa, että

uuden menetelmän käynnistäminen ei ole yrityksessä mikään yksinkertainen juttu, vaan se tuo

mukanaan monia ongelmia, sekä vastarintaa esimerkiksi työntekijöiden puolelta.
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3 TYÖPROSESSITIEDON KÄSITE JA TYÖPROSESSITIEDON KEHITTYMINEN

Tuon tässä luvussa esille, millaista erilaista tietoa organisaatiossa on. Tämän jälkeen siirryn

työprosessitiedon käsitteeseen ja kuvaan, mitä sillä tässä työssä tarkoitetaan. Lisäksi luvussa

käsitellään, miten työprosessitieto kehittyy, sekä millainen oppiminen edesauttaa sen kasvamista.

Lopuksi kuvaan, miten työprosessitiedon kehittyminen tulisi huomioida koulutuksen järjestämisessä,

sekä käsittelen yhtä ammatillisen kehittymisen mallia, johon peilaan myös omia tutkimustuloksiani.

3.1 Tiedon eri lajit organisaatiossa

Työorganisaatiot ovat monien erilaisten tietojen kasvupaikkoja. Organisaatioissa on esimerkiksi

kirjallista tietoa, erilaisia toiminta-ohjeita työtehtävien suorittamiseksi, sekä paljon niin sanottua

hiljaista tietoa, jota työntekijät ovat keränneet työkokemuksensa kautta. Juuri tämä hiljainen tieto tulee

merkittävään asemaan kokeneen työntekijän osaamista kuvattaessa ja selitettäessä. Blackler (1995)

luokittelee organisaatiossa olevat tiedon lajit viiteen erilaiseen luokkaan: työyhteisöissä on käytössä

muun muassa käsitteellistettyä tietoa, toiminnallistettua tietoa, kulttuurista tietoa, ankkuroitua tieto

sekä kooditettua tietoa. (Järvinen, Koivisto & Poikela 2000, 136.)

Selventääkseni, mitä näillä tiedon eri lajeilla tarkoitetaan, niin käsitteellistetty tieto on kuvailevaa,

deklaratiivista tietoa. Tämä tieto sisältää faktoja, väittämiä ja toimintaperiaatteita. Kehollistettu tai

toiminnallistettu tieto on taas menettelytapatietoa, joka ilmenee osaamiseen liittyvänä taitotietona. Juuri

tämä tieto on suurimmaksi osaksi niin sanottua hiljaista tietoa (tacit knowledge). Kulttuurisella  tiedolla

tarkoitetaan organisaation yhteisesti jakamaa tietoa ja sitä tuotetaan yhdessä, yhteisöllisesti. Tämä tieto

voi olla sekä piiloista, että näkyvää ja löydettävissä organisaation toiminnoissa ja käytännöissä.

Ankkuroitu tieto on sisäänrakennettuna organisaation resursseissa ja rutiineissa, jota voimme kutsua

myös käytännölliseksi tiedoksi. Kooditettu, symbolinen tieto on johonkin lähteeseen kirjattua tietoa,

toisin sanoen teoreettista tietoa. Lisäksi symbolista, ankkuroitua sekä kulttuurista tietoa voidaan kutsua

objektiiviseksi tiedoksi, koska se on olemassa organisaatiossa jo ennen yksilön työskentelyä siellä.

Käsitteellinen tieto ja kehollistettu tieto ovat subjektiivisia tiedon lajeja, jotka näkyvät yksilön

toiminnassa ja tekemisessä. (Järvinen, Koivisto & Poikela 2000, 136.)
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Polanyi (1966) jaottelee organisaatioissa olevasta tiedosta niin sanotun eksplisiittisen tiedon (eksplicit

knowledge), sekä hiljaisen tiedon (tacit knowledge). Edellisellä he tarkoittavat tietoa, joka voidaan

ilmaista sanoin ja numeroin ja jonka avulla voidaan kommunikoida. Eksplisiittistä tietoa voidaan jakaa

myös erilaisten välineiden avulla. Kuitenkin vain pieni osa tiedosta on ”näkyvää”, koska suuri osa siitä

kuuluu hiljaisen tiedon alueeseen, joka taas on hyvinkin yksilöön sitoutunutta, vaikea pukea sanoiksi,

kommunikoida sekä jakaa muiden kanssa. Hiljainen tieto voidaan jakaa sekä tekniseen dimensioon

(technical dimension) että kognitiiviseen dimensioon (cognitive dimension). Teknillisellä dimensiolla

he tarkoittavat tietoon liittyviä taitoja, jotka tulevat esille yksilön suorittaessa jotain tehtävää. (”know-

how”). Kognitiivinen dimensio pitää sisällään taitoon liittyvät niin sanotut mentaaliset mallit ja

havainnot, jotka ohjaavat meitä jonkin asian suorittamisessa ja tekemisessä. (Nonaka & Takeuchi 1995,

8-9, 59–60.) Eksplisiittisellä sekä hiljaisella tiedolla on ratkaiseva ero muun muassa tiedon käsittelyssä

ja siirtämisessä. Hiljaista tietoa on vaikea prosessoida ja siirtää jollainen systemaattisella tavalla, kun

taas eksplisiittisen tiedon käsittely, siirtäminen ja kommunikointi ovat paljon helpompaa. Kirjoittajat

korostavat lisäksi, että nämä kaksi tiedon muotoa eivät ole täysin erillään toisistaan, vaan tarkoitus on,

että ne täydentävät toisiaan. (Nonakan & Takeuchi 1995, 9, 61.)

Järvinen, Koivisto & Poikela (2000, 72,73) puhuvat käytännöllisen tiedon, päättelyn ja osaamisen

merkityksestä ammatin oppimisessa. Tähän tietämiseen liittyy keskeisenä hiljainen tieto. Hiljainen tieto

kehittyy pitkän harjaantumisen ansiosta, työkokemuksen karttuessa ja sitä ilmenee muun muassa

kokeneen ammatillisen osaajan työskentelyssä. Yksilö yhdistää omassa toiminnassaan sekä teoreettista

tietoa, että käytännöllistä tietoa ja tuloksena syntyy kokemustietoa, joka sisältää juuri hiljaista tietoa.

Tämän teoreettisen ja käytännöllisen tiedon yhdistelmänä syntyy osaamista, jota ei kyetä saavuttamaan

vain muodollisen koulutuksen avulla, vaan pitkän ammatillisen harjoittamisen kautta. Koulutuksen

tulisikin tästä syystä keskittyä tiedon jakamisen sijasta oppilaiden kokemuksen tuottamiseen.

Työelämään tulisi saada hyviä aloittelijoita, jotka jatkavat ammattinsa oppimista työpaikalla käytännön

kokemusten lisääntymisen myötä.



21

3.2 Työprosessitiedon käsite

Työprosessitiedon käsite sai alkunsa 1990- luvun lopussa kehitetyssä 10 eri maata käsittäneessä

tutkimushankkeessa. Käsite ei sinällään ole aivan uusi, sillä lähelle tätä merkitystään käsitteen toi esille

saksalainen Kruse (1986), joka tarkasteli maansa koulutusjärjestelmän ongelmia työpaikkojen

muutoshaasteiden edessä. Hän tarkasteli tietoja ja taitoja, joita uusissa joustavissa työorganisaatioissa

tarvittiin. Krusen (1986) keskeinen tulos oli, että työntekijät tarvitsevat joustavassa tuotannossa omaa

työpistettään laajempaa osaamista ja ymmärrystä eri tuotantovaiheista, sekä tuotannosta

kokonaisuudessaan. Käsite, jonka Kruse määritteli, oli saksankielinen Arbeitsprozesswissen, ja tämä

käsite on Borehamin mukaan itse asiassa lähempänä englanninkielistä käsitettä labour process

knowledge, kuin nykyään käytettyä work process knowledge käsitettä. (Boreham 2004, 210.)

Työprosessitiedolla tarkoitetaan Borehamin (2004, 209) mukaan tietoa, jota työntekijät tarvitsevat

joustavassa tuotannossa työskennellessään. Tällaisia ovat muun muassa uudet ja innovatiiviset

liiketoimintaympäristöt. Tärkeää on, että työntekijät laajentavat tietoaan vain omasta työprosessistaan

koskemaan laajemmin yrityksen muitakin työtehtäviä, sekä ymmärtävät, miten heidän omat tekonsa ja

toimintansa vaikuttavat työprosessin muihin vaiheisiin. Borehamin (2004, 213) mukaan

työprosessitieto on aktiivista tietoa, jota käytetään suoritettaessa jotain tiettyä työtä tai työtehtävää.

Tieto on aktiivista, jos se täyttää seuraavat kriteerit: ensiksi työprosessitieto rakentuu työtä tehtäessä,

toiseksi tiedon rakentaminen on tärkeää, jotta työntekijä suoriutuu tehtävästään onnistuneesti, sekä

kolmanneksi tämä tieto on sisäänrakennettuna työyhteisön käytännöissä ja rutiineissa, jota kutsutaan

myös organisaation kollektiiviseksi muistiksi. Erityistä työprosessitiedon käsitteessä on, että se

yhdistää sekä teoreettisen tiedon, että kokemuksellisen tiedon. Käsitteeseen ei kuitenkaan sisälly

jyrkkää erottelua hiljaisen tiedon ja kodifioidun tiedon välillä. Työprosessitiedon tavoitteena on

yhdistää molemmat tiedon lajit ja se katsoo jyrkät erottelut epätarkoituksenmukaisina.

Työprosessitietoa syntyy, kun työntekijä yhdistää työkohteeseen liittyvää teoreettista tietoa

käytännölliseen tietoon. (Boreham 2004, 214.)
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3.3 Työprosessitiedon tutkimusperinne ja aikaisemmat tutkimukset aiheesta

Työprosessitietoon liittyviä ajatuksia on varmasti käsitelty aikaisemminkin monilla eri termeillä muun

muassa oppivaa organisaatiota käsittelevissä kirjoituksissa. (ks. esim. Sarala 1996; Senge 1994) Myös

niissä on ajatus siitä, että työntekijöiden tulisi laajentaa käsitystään koskemaan laajemmin koko

organisaation työprosessia. Kuitenkin työprosessitiedon käsite ja tutkimusperinne siinä merkityksessä

kuin sitä tässä työssä käytetään, on vielä melko tuore ja aihetta on tutkittu 10 maan käsittäneessä

tutkimushankkeessa tehdyissä empiirisissä tutkimuksissa. Käsitteen kehittäminen perustuu

tutkimushakkeessa tehtyihin tutkimuksiin. (Whole Network). Nämä tutkimukset kattavat 22

teollisuusalaa sekä teollisuudessa että palvelualalta. Teollisuuden puolelta mukana oli yrityksiä muun

muassa paperiteollisuudesta, kemian -ja vesiteollisuudesta, sekä vaate -ja lääketeollisuudesta.

Palvelualoilta yrityksiä oli muun muassa lentoalalta, hotelli -ja puhelinalalta, sekä auto -ja

terveysalalta. Nämä tutkimukset keskittyvät uusissa teollisissa ympäristöissä työntekijöiltä vaadittavan

tiedon tutkimiseen. (Boreham 2004, 1, 210–211.)

Näissä tutkimuksissa on tutkittu lähinnä työprosessitiedon kehittymistä ja siihen vaikuttavia asioita.

Tutkimuksissa tuli esille kolme tärkeää johtopäätöstä: Ensinnäkin tieto, jota työprosessitiedolla

tarkoitetaan, on tietoa jota käytetään työssä ja jota tarvitaan selvitäkseen joustavissa ja monimutkaisissa

ympäristöissä sekä päätöksentekotilanteissa. Toiseksi työprosessitiedolla tarkoitetaan tietoa, joka

sisältää sekä teoreettista tietoa, että kokemukseen pohjautuvaa tietoa. Kolmanneksi työprosessitiedolla

on sekä yksilöllinen, että yhteisöllinen puolensa. Suurin osa tiedostamme tulee työyhteisön

kollektiivisen muistin kautta. (Boreham 2002, 8-10.) Lisäksi tutkimuksissa tuli esille, että työn

organisointi tiimeihin sekä yhteistyön lisääminen työpaikalla, varmistavat työprosessitiedon jatkuvan

luomisen ja jakamisen yhteisön jäsenten kesken (Mariani 2002, 24).

Suomessa työprosessitiedon käsitettä näkee vielä harvemmin, mutta kahden tutkijan kirjoituksissa

käsite tuodaan esille. Toinen heistä on Pasi Koski (2007), joka tuo työprosessitieto-käsitteen esille

väitöskirjassaan ja näkee siinä mahdollisuuden työpaikkojen kehittämisessä, sekä työntekijöiden

tietojen laajentamiseksi yritysten uusien joustavan tuotantomallin vaatimusten mukaan. Koski (2007,

54) esittää, että työprosessitiedon käsitteen syntymiseen vaikuttivat myös uuden teknologian ja

tuotantotapojen käyttöönottoa koskevien tutkimuksien tulokset. Uuden teknologian tehtaan
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tuotantosoluissa ennen vallitseva sekä horisontaalinen että vertikaalinen työnjako vähenevät ja erilliset

tehtäväkohtaiset osastot pyritään yhdistämään yhdeksi tuotantoyksiköksi, jossa tarvitaan monitaitoisia

työntekijöitä.

Toinen työelämän tutkija, Anu Järvensivu (2007) julkaisi kirjan, Työprosessitieto avain

monitaitoisuuteen, jossa hän käsittelee omaa tapaustutkimustaan ikkunatehtaassa käydystä

muutosprosessista. Ikkunatehtaassa pyrittiin lisäämään työntekijöiden työprosessitietoa parantamalla

työntekijöiden käsitystä oman tehtaansa tuotantoprosessista kokonaisuudessaan, sekä edistämään eri

työryhmien välistä vuorovaikutusta ja tiedonkulkua. Erittäin keskeistä tehtaan kehittämisprosessissa oli

myös henkilöstön välinen tiedon ja osaamisen siirtäminen ja siten työntekijöiden monitaitoisuuden

kasvattaminen. (Järvensivu 2007, 12.)

Selventääkseni työprosessitiedon käsitteen käyttöä tässä tutkimuksessa, niin se eroaa jonkin verran

Järvensivun (2007) sekä Borehamin (2002) ajatuksista. Järvensivu käyttää työprosessitietoa tarkoittaen

sillä koko tehtaan työtehtäviin liittyvää työprosessitietoa, johon kuuluvat tehtaan kaikki osastot, sekä

tuotannon työntekijöiden lisäksi johtajat ja toimihenkilöt. Myös Boreham (2002) ymmärtää

työprosessitiedolla työntekijöiden tietoa tehtaan kokonaisprosessista, joka koostuu

liiketoimintaprosessista, tuotantoprosessista ja työprosessista.  Ensimmäisellä tarkoitetaan yrityksen

kaupallista -sekä markkinoihin liittyvää asemaa, jolla se pyrkii vastaamaan markkinoiden vaatimuksiin.

Tuotantoprosessilla tarkoitetaan tuotteiden ja palveluiden tuotantoon liittyvää kokonaisuutta, joka pitää

sisällään muun muassa tuotesuunnittelun, valmistusprosessin ja laaduntarkastuksen. Työprosessi

kohdistuu työvoiman hyödyntämiseen tuotannossa vaadittavien tehtävien suorittamiseksi, sekä siihen

liittyvää päätöksentekojärjestelmää. Tässä tutkimuksessa tarkoitan työprosessitiedolla tietoa, jota

työntekijät tarvitsevat muovipuolen tuotantoprosessissa työskennellessään. Tarkastelussa ulkopuolelle

jäävät tehtaan muiden osastojen työtehtäviin liittyvä tieto, sekä toimihenkilöiden ja johtajien

työtehtäviin liittyvä tieto. Tässä yhteydessä voidaan puhua muovituotannon työprosessista ja

muovikoneella työskentelyyn liittyvästä työprosessitiedosta.
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4.4 Ongelmaperustainen oppiminen sekä kokemus työprosessitiedon kehittymisessä

Työprosessitieto rakentuu työntekijän suorittaessa tiettyä tehtävää ja tarkemmin, hänen ratkaistessaan

työssään eteen tulevia ongelmia. Parhaiten tieto kehittyy työyhteisössä yhteistyössä ratkaistujen

ongelmien kautta ja siten, että koko työyhteisö tukee ja edesauttaa tällaisen kollektiivisen ympäristön

luomista Työprosessitietoa tarvitaan erityisesti työhön liittyvissä ongelmatilanteissa, joita

ratkaistakseen työntekijät pyrkivät yhdistelemään monenlaisia tietoresurssejaan: sekä omaa

kokemustaan (työtoverit, koneet laitteet ja asiakkaat), että oppimaansa teoreettista tietoa. Nykypäivän

moderneissa ja joustavissa työympäristöissä työntekijät kohtaavat jatkuvasti ongelmia, joita he eivät

voi enää ratkaista pelkän kirjatiedon avulla, joten niihin he tarvitsevat kokemustiedon ja teoreettisen

tiedon yhdistävää työprosessitietoa. (Boreham 2004, 214–215.)

Oppimiskäsitys, johon työprosessitiedon kehittyminen nojautuu, kutsutaan ongelmaperustaiseksi

oppimiseksi (Problem Based Learning, PBL). Ongelmaperustaisen oppimisen teoreettiset lähtökohdat

ovat konstruktivistisessa, situationaalisessa, kokemuksellisessa ja kontekstuaalisessa oppimisessa ja sen

alkuperän voidaan katsoa alkaneen viime vuosisadan alun pragmatismista, jonka merkittävimpänä

edustajana pidetään John Deweytä. Boud (1985) esittää, että ongelmaperustaisen oppimisen ajatuksena

on, että yksilöt oppivat, kun he ratkaisevat yhdessä ongelmia ja tutkivat oman ajattelunsa ja toimintansa

taustalla olevia uskomuksia ja perusteita. Näin he pohtivat ilmiön teoreettisia selityksiä ja rakentavat

siten henkilökohtaista tietoaan sekä ymmärrystään asiasta. PBL:n mukaisessa koulutuksessa ongelmat,

joita yksilöt ratkaisevat nousevat työelämän reaalimaailmasta ja ovat sellaisia, mitä he tulevat

kohtaamaan tulevissa ammatillisissa käytännöissään. (Poikelan & Nummenmaa 2002, 33–52.) Lisäksi

kirjoittajat korostavat, että ongelmaperustaista oppimista ei tulisi nähdä vain opiskelun ja oppimisen

metodina, vaan yleisempänä ajatustapana, joka muuttaa perusteellisesti käsitystä oppimisesta ja

opettamisesta, ja jolla pyritään koko oppilaitoskulttuurin kehittämiseen ja muuttamiseen (Poikelan &

Nummenmaa 2002, 33–52).

Yksi ongelmaperustaisen oppimisen edelleen kehitetty menetelmä, joka on suunnattu erityisesti

työpaikkojen kehittämiseen, kulkee nimellä Työyhteisö PBL. Tässä kehittämismenetelmässä

oppiminen ymmärretään sekä ongelmaperusteiseksi että käytäntö -ja yhteisölähtöiseksi. Menetelmän

tausta-ajatuksena on, että työpaikkojen käytännöissä on paljon erilaista tietoa ja osaamispotentiaalia,
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jota kyetään hyödyntämään ja synnyttämään sitä kautta työyhteisöön uutta tietoa. Työyhteisö PBL:ssä

kehittämistoiminta on kokonaisvaltaista ja kehittämiseen osallistuu koko työyhteisö. Työyhteisö PBL ja

oppilaitoksiin suunnattu PBL perustuvat samaan oppimiskäsitykseen, eli näkevät tiedon rakentuvan

suurilta osin eteen tulevien ongelmien ja niiden ratkaisemisen kautta. Muuten työyhteisö PBL -

kehittämisote linkittyy oppilaitosympäristön sijasta työssä oppimisen tutkimusperinteeseen ja ennen

kaikkea työelämän kehittämiseen. (Järvensivu 2007, 118–119.)

Fischerin (2002, 129–132) mukaan työntekijöiden työprosessitiedon kehittymisessä kokemuksella on

keskeinen merkitys. Kokemus yhdistää esteettisen, käytännöllisen ja rationaalisen toiminnan.

Kokemusten tekemisen prosessissa menneisyydessä koettuja muistikuvia muistellaan ja muutellaan.

Mitä monipuolisempi työntekijän kokemusvarasto on, sitä vähemmän oudoilta hänen kohtaamansa

uudet kokemukset tuntuvat. Työntekijät varastoivat keräämiään kokemuksia sen mukaan, miten

merkityksellisiksi he ne kokevat. Kokemus voi olla sekä implisiittistä eli piiloista tai eksplisiittistä eli

näkyvää, ja nämä voivat myös muuntua toisikseen. Kokemuksen kehittäminen ei ole koulutettavissa,

niin kuin teoreettinen tieto, mutta sen syntymistä voidaan auttaa organisoimalla oppiminen sitä

edesauttavalla tavalla. Työprosessitiedon mukaan kokemuksen rooli on kahdenlainen: se auttaa

asioiden ymmärtämisessä ja toisaalta tukee työhön liittyvän teoreettisen tiedon integroimista käytännön

toimintaan. Fischer (2002, 125) huomauttaa kuitenkin, että kaikki toiminta ei suinkaan johda

kokemusten kasautumiseen. Kokemusten kasautumisessa edellytetään, että yksilö on kiinnostunut

tarkastelun kohteena olevasta asiasta ja haluaa käyttää sitä käytännön toiminnassa hyväkseen. Lisäksi

se, mitä yksilön kokemusvarasto sisältää ei ole sattumanvarainen, vaan se liittyy niihin tilanteisiin ja

konteksteihin, jotka ovat olleet tärkeitä haluttujen tavoitteiden saavuttamisessa.

4.5 Työprosessitiedon hyödyntäminen koulutuksessa

Borehamin (2004, 217, 223) mukaan työprosessitiedon käsitettä tulisi hyödyntää ammatillisen

koulutuksen suunnittelussa erityisesti niiden ammattialojen koulutuksessa, jotka toimivat

innovatiivisissa ympäristöissä ja joissa tiedon jatkuva luominen on keskiössä. Työprosessitiedon käsite

toimii tässä tehtävässä välineenä, joka yhdistää työn ja formaalisen koulutuksen toisiinsa, sekä on

mukana organisaation kehittämisen prosessissa. Tärkeää on, että opetus ei ole erillinen alue, vaan

opetussuunnitelmassa huomioidaan työelämä ja sen opetukselliset tarpeet. Työprosessitiedon perinteen
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mukaan opetussuunnitelman kehittämisessä tulisi huomioida seuraavat asiat:

1. Työpaikkojen ja oppilaitosten välillä pitäisi olla tiivis yhteistyö, jotta teoreettinen tietämys ja

käytännön vaatimuksen ovat sopusoinnussa keskenään. Tämä varmistetaan siten, että järjestetään

opetuksen kehittämisen tiimejä, joissa on edustettuna oppilaitoksen edustaja, kokenut kyseisen

ammattialan työntekijä, sekä yrityksen koulutuksesta vastaava henkilö. Opetukseen luodaan

uudenlainen sosiaalinen rakennelma, jossa osapuolet toimivat aktiivisesti keskenään ja pyrkivät kohti

samaa tavoitetta opetussuunnitelman kehittämiseksi. (Boreham 2004, 220.)

2. Toiseksi opettamisessa tulisi yhdistyä kolmenlaista tietoa, niin tietyn alan kokonaisvaltaista

liiketoiminnan opettamista, teoreettista tietoa alan kysymyksistä sekä tiettyä työpaikkaspesifiä tietoa.

Näitä kaikkia asioita pitäisi huomioida koulutussuunnitelman laadinnassa, jotta saavutettaisiin

mahdollisimman tehokasta opetusta ammatissa pärjäämiseksi. (Boreham 2004, 221.)

Opettamisessa tulisi pyrkiä siihen, että myös oppilaitoksessa työskentelevät opettajat pysyvät ajan

tasalla yritysmaailmassa, ja siksi tehtaisiin pitäisi luoda ”oppimispiirejä” (learning bays), joissa he

voivat kartuttaa kyseisen alan teoreettisen tiedon lisäksi todellisissa tilanteissa esiintyvää

kokemustietoa. Oppimispiirissä opettajat tekevät aivan samoja töitä mitä tavallisetkin tehtaan

työntekijät, mutta kokenut työntekijä toimii heidän oppimisensa tukena ja ohjaajana (facilitator).

Oppiminen, jota ”oppimispiirit” toteuttavat on itseohjautuvaa ja toteutus tapahtuu ongelmaperustaisen

oppimisen periaatteiden mukaan. Tehtävät, joita opettajat tehtaassa tekevät, koostuvat laajasti niin, että

heille tulee käsitys koko yrityksen tuotantoprosessista ja miten kaikki yksittäiset työntekijät vaikuttavat

prosessin kulkuun ja toimivuuteen. (Boreham 2004, 222–223.)

4.6 Työntekijöiden ammatillisen kehittymisen malli

Käytän työssäni Raunerin (2005, 9) tekstissään esittelemää ammatillisen kehittymisen mallia, joka on

kehitetty work process knowledge -tutkimusryhmässä ja joka perustuu tähän teoriapohjaan. Tässä

mallissa on käytetty pohjana Dreyfusin ja Dreyfusin (1986) alun perin kehittelemää viisiportaista

ammatillisen kehittymisen mallia. (ks. myös Fischer & Rauner 2002, 166–170; Rauner 2004, 250.)
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Rauner (2005) on muokannut Dreyfusin ja Dreyfusin (1986) alkuperäistä mallia sopimaan paremmin

työprosessitiedon ajatuksiin. Tutustuin myös alkuperäiseen malliin ja mielestäni pääajatus malleissa on

samanlainen. Niin Raunerin (2005) kuin Dreyfusin ja Dreyfusinkin (1986) mallissa työntekijöiden

ammatillinen kehittyminen tapahtuu lineaarisesti, kasvaen asteittain ensin tarkkojen sääntöjen

seuraamisesta enemmän intuition ja kokemuksen kautta tehtyihin ratkaisuihin. Vaikka molemmissa

malleissa ekspertin tasoisessa toiminnassa korostuu kokemukseen perustuva tieto, se ei kuitenkaan

tarkoita, että teoreettisen tiedon merkitys vähenisi, vaan myös sitä tarvitaan ammatillisesti

korkeatasoisessa toiminnassa. Tähän tutkimukseen valitsin Raunerin (2005) jatkokehitetyn mallin,

koska sen rakentamisessa on käytetty työprosessitiedon ajatuksia pohjana ja tutkimukseni tarkoituksena

on kuvata työntekijöiden työprosessitiedon kehittymistä.

Rauner (2005) on kehittänyt ammatillisen kehittymisen mallinsa erityisesti ammatillisen koulutuksen

tarpeisiin ja siinä merkityksessä, että koulutuksen kehittämisen yhteydessä otettaisiin huomioon

yksilöiden työprosessitiedon kehittyminen. Lisäksi hän on käyttänyt malliaan muun muassa

autoteollisuuden ja erityisesti automekaanikon ammatillisen kehittymisen tutkimisessa. Raunerin

(2005, 10) mallissa ammatillisen koulutuksen tulisi edistää ammattipätevyyden kehittymistä

prosessimaisesti noviisista kohti mestaria. Ammatillinen kasvu tapahtuu ikään kuin asteittain, kun

yksilö tulee osaksi ammatillista yhteisöä. Yksilö kulkee kohti ammatillista erityispätevyyttä (reflective

mastershis) siten, että hänen ammatillinen identiteetti kasvaa eritasoisten työtehtävien kautta hänen

yhdistäessään työtehtäviinsä ammatillista kokemusta ja syventäen siten ammatillista osaamistaan.

Mallissa on viisi porrasta ammatillisen pätevyyden kehittymiselle ja lisäksi neljä erilaista

oppimisaluetta, jotka sisältävät asteittain vaikeutuviin työtehtäviin liittyviä ongelmia. Jokaisessa

oppimisalueessa työntekijän käyttämä tieto on erilaista kehittyen yleisestä ammattialaa koskevasta

tiedosta erikoistuneeseen alan erityisongelmien ratkaisemiseen (Kuvio1). Tieto, jota ylimmässä

ammatillisessa päätöksenteossa, sekä laadun varmistamisessa tarvitaan, on erityisesti juuri

käytännöllistä tietoa, joka kehittyy työkokemuksen kautta. Tämä työprosessiin liittyvä työntekijöiden

tietotaito on edellytys yrityksen innovatiivisuudelle ja tehokkuudelle. Työntekijöiden työhön liittyvä

tietotaito on sisäänrakennettuna käytännön työssä ja on siten piiloista. (Rauner 2005, 12.)
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Kuvio 1. Noviisista ekspertiksi (Rauner 2005, 11.)

Ekspertti

Pätevä

Edistynyt
aloittelija

Noviisi

Taitava Yksityiskohtainen tehtäväkohtainen tieto (3)
(Detailed and functional knwledge)

Johdonmukainen ja kokonaisvaltainen tiettyyn
tilanteeseen liittyvä tieto (2)
(Holistic knowledge)

Johdattelevaa ja yleistä tietoa  (1)
( Orientation and overview knowledge)

Erikoistunut ja kehittynyt tieto (4)
(Specialiced and advanced knowledge)
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Oppimisalueet Työtehtävät Ongelmanratkaisutavat
(4)

Erikoistunut ja

kehittynyt tieto

Miten asiat selitetään

yksityiskohtaisesti ja

miten ongelmat

ratkaistaan tietyssä

kontekstissa?

Ennustamattomia työhön

pohjautuvia ongelmia

Kokemukseen pohjautuva,

intuitiivinen

ongelmanratkaisu

(Non-deterministic)

(3)

Yksityiskohtainen

tehtävään liittyvä tieto

Mikä on tärkeää

osaavaan työhön ja

miten asiat toimii?

Ongelmaperustaisia

erikoislaatuisia

työtehtäviä

Teorian ohjaama

ongelmanratkaisu

(Non-deterministic)

(2)

Kokonaisvaltainen

tilanteeseen liittyvä

tieto

Miten ja miksi asiat

liittyvät toisiinsa?

Systemaattisia työtehtäviä Systemaattinen, sääntöjen

ohjaama

ongelmanratkaisu

(Rule-guided)

(1)

Johdattelevaa ja

yleistä tietoa

Mikä on ammatin

keskeinen sisältö?

Työuraa ohjaavia ja

suuntaavia työtehtäviä

Ohjattu ongelmanratkaisu

(Deterministic)

Kuvio 2. Oppimisalueet ja niiden sisältö. (Rauner 2005, 13.)

Kuten kuviosta 2 käy ilmi oppimistasolla 1 ja siten noviisin tasolla työhön liittyvät tehtävät ovat

hyvinkin ohjattuja ja tehtävät, joita toteutetaan ohjaavat säännöt ja erilaiset laatustandardit.

Tarkoituksena on, että työntekijä pääsee sisälle ammattialaansa ja ymmärtää sen pääpiirteet. Tyypillisiä

työtehtäviä tällä tasolla ovat esimerkiksi teollisuudessa erilaisten komponenttien valmistaminen,

yksinkertaiset korjaustyöt, sekä ylläpitotehtävät. (Rauner 2005, 13.)

Oppimistasolla 2 edistynyt aloittelija ymmärtää jo työnsä pääsisällön ja sitä ohjaavat säännöt. Hän

ymmärtää lisäksi, että miten sääntöjä voi soveltaa käytännön tilanteisiin. Lisäksi hän ymmärtää

asioiden välisiä yhteyksiä ja kokonaisuutta paremmin kuin ensimmäisessä vaiheessa oleva työntekijä.

Tyypillisiä tämän vaiheen työtehtäviä ovat ehkäisevät ylläpitotehtävät, teknisistä ja tuotannollisista

järjestelmistä huolehtiminen, sekä komponenttien ja laitteiden korjaaminen tai muuttaminen. (Rauner

2005, 13.)
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Oppimistasolla 3 työntekijä tarvitsee jo laajempia ongelmanratkaisutaitoja, joita ei voi selvittää

noudattamalla tiettyjä kaavamaisia sääntöjä. Tällaiset työtehtävät sisältävät jotain uutta ja ovat

kontekstisidonnaisia, eikä niiden ratkaisussa voi käyttää tietoa, mitä on muissa tilanteissa opittu. Tässä

vaiheessa työntekijä tarvitsee sekä yleistä tietoa teknisten järjestelmien toiminnasta, että

yksityiskohtaista erityistä tietoa tietyistä prosesseista tai laitteiden toiminnasta. Syvän teoreettisen

tiedon lisäksi tarvitaan omasta ammattialasta kokemuksen kautta kertynyttä teknistä tietoa. Tyypillisiä

tehtäviä tässä oppimisalueessa on erilaiset laitteiden vika- ja ongelmaselvitykset, sekä erityislaatuiset

tuotannolliset tehtävät. (Rauner 2005, 14.)

Oppimistasolla 4 ja siten korkeimmalla ammatillisen tiedon tasolla työntekijä kykenee ratkaisemaan

työssään eteen tulevia ennustamattomia tilanteita ja ongelmia. Nämä tilanteet kehittävät työntekijän

osaamista, sillä ongelmat ovat monimutkaisia. Ongelmatilanteet tulee ratkaista tietyssä tilanteessa, jota

ei pysty ennakoimaan etukäteen. Näissä tilanteissa työntekijä tarvitsee aikaisemmin ratkaistuista

samantyylisistä ongelmista keräämäänsä kokemusta. Tällainen intuitiivinen ongelmanratkaisu vaatii

työntekijältä sekä teoreettista hyvin erikoistunutta tietoa, että pitkälle kehittynyttä käytännöllisen tiedon

hallitsemista. Tyypillisiä työtehtäviä tässä oppimisalueessa ovat vaikeiden ongelmatilanteiden

ja vikojen määrittely, ratkaiseminen ja korjaaminen. (Rauner 2005, 14.)
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4 TUTKIMUKSEN METODOLOGISET VALINNAT

Tässä luvussa esittelen työn metodologisia valintoja. Lisäksi esittelen tutkimuskohteenani olevan

yrityksen, tutkimaani työntekijäjoukkoa sekä määrittelen tutkimuskysymykset. Tuon myös esille, miten

teoria ja käytäntö näyttäytyvät tässä tutkimuksessa, sekä millaisiin tieteenfilosofisiin päättelyihin oma

tutkimukseni nojautuu.

4.1 Tapaustutkimus työn metodologisena kehikkona

Tämä tutkimus on metodologiselta luonteeltaan laadullinen tapaustutkimus, eli case -tutkimus.

Tutkimukseni kontekstina on muoviteollisuuden yritys Pirkanmaalla ja tapauksen kohteena koneella

työskentelevien muovityöntekijöiden työprosessitiedon kehittyminen. Syrjälän (1994, 10) mukaan

tapaustutkimuksesta on kyse silloin, kun kiinnostuksen kohteena on tietyssä ympäristössä tapahtuva

käytännön toiminta, tietty tapahtumien ketju, joka tapahtuu tietyssä yksittäisessä kohteessa. Yin (1994,

13) käyttää samantyylistä määrittelyä, eli tapaustutkimuksessa tarkastellaan jotain nykyajassa

tapahtuvaa ilmiötä sen todellisessa tapahtumakontekstissaan. Lisäksi tapaustutkimuksessa voidaan

tarkastella myös tietyssä ympäristössä toimivien ihmisten tai ihmisryhmien arkielämää ja sen

tapahtumia. Laine, Bamberg & Jokinen (2007, 9) esittävät, että tapaustutkimusta on virheellisesti

kutsuttu vain metodiksi. Kirjoittajien mukaan, koska tapaustutkimus sisältää useita

tutkimusmenetelmiä, niin se ei ole pelkästään metodi, vaan kokonaisvaltainen tutkimusstrategia, jossa

voidaan käyttää erilaisia aineistoja ja menetelmiä. Kansanen (2004, 18) lisää vielä, että

tapaustutkimuksen määrittely on muuttunut aikaisemmasta ja laajentunut suuresti. Kun ennen

tapaustutkimuksella tarkoitettiin yhden tapauksen perusteellista tutkimista, niin nyt tapaustutkimuksen

määrittelyksi riittää jo pelkästään yleistämisen mahdollisuuden puuttuminen tutkimuksesta. Näillä

perusteilla monet kvalitatiiviset tutkimukset voidaan katsoa kuuluvaksi tapaustutkimusten luokkaan.

Tapaustutkimus sopii tähän tutkimukseen hyvin, koska muun muassa Alasoinin (1990, 117) mukaan

tämä tutkimusstrategia on yleisesti organisaatiotutkimuksessa paljon käytetty menetelmä ja sen etu on

siinä, että tutkija joutuu välittömään kanssakäymiseen tutkimuskohteensa kanssa. Tapaustutkimuksen

erityisyys on myös sen halussa ymmärtää monimutkaisia sosiaalisia ilmiöitä. Alasuutarin (1999)

mukaan tapaustutkimukset mahdollistavat kokonaiskäsityksen luomisen tutkimuskohteesta ja tuottavat



32

tietoa ilmiön syy-seuraussuhteista, sekä organisaationmuutosten toteuttamiseen vaikuttavista

työpaikkatason tekijöistä. Näiden saatujen syy-seuraussuhteiden pohjalta voidaan muodostaa malleja

tulevaisuuden työorganisaatioista.

Oma kiinnostukseni tapaustutkimuksen menetelmävalintaan nojaa tähän Alasuutarin (1999) esittämään

näkemykseen, jossa pyrin löytämään työprosessitiedon merkitystä yrityksen muihin tekijöihin, kuten

tuotannon joustavuuteen sekä työntekijöiden tekemään työn laatuun. Olen myös samaa mieltä

Alasoinin (1990, 117) kanssa siitä, että tapaustutkimuksen mielenkiintoisena puolena on juuri sen

sosiaalisten ilmiöiden ymmärtäminen. Haluan lisätä ymmärrystäni oman tutkimuskohteeni

organisaatiosta ja sen sisällä käynnissä olevista ilmiöistä.

Kvalitatiivisia tapaustutkimuksia on erilaisia, muun muassa Stenhouse (1985) ryhmittelee viisi erilaista

tutkimustyyppiä. Ryhmittelyn perustana on lähinnä tutkimuksen kysymyksenasetteluun ja tutkijan

rooliin liittyvät erot. Ensimmäisenä hän kuvaa Etnografista tapaustutkimusta, jossa kiinnostuksen

kohteena on kulttuurinen tieto ihmisten yhteisöllisestä toiminnasta ja elämän aikaansaannoksistaan.

Toinen tutkimustyyppi on kvalitatiivinen evaluaatiotutkimus. Tässä tutkijaa kiinnostavat tietyn ilmiön

edut ja haitat ja hän haluaa päästä sisälle tutkimuskohteensa maailmaan, sekä siinä tapahtuneisiin

muutoksiin, ja tehdä näiden pohjalta käytäntöä koskevia parannusehdotuksia. Kolmantena

tutkimustyyppinä Stenhouse (1985) erottelee toimintatutkimuksen, jolla tarkoitetaan käytännössä

toimivien henkilöiden suorittamaa oman työnsä tutkimista ja kehittämistä. Neljäntenä tutkimustyyppinä

on vielä elämänkertatutkimus, jossa pyrkimyksenä on ymmärtää jonkin tietyn yksilön tai ryhmän

toimintaa käytännössä. Tutkimuksessa kuvataan tämän ryhmän kehittymistä eri elämäntilanteissa ja

tutkija kokoaa haastatteluaineistoa ihmisten elämäntarinoista, kirjoitetuista omaelämänkerroista tai

dokumenttiaineistosta. Viimeisenä tyyppinä Stenhouse (1985) määrittelee ryhmän, johon kuuluvat

kaikki muut tiettyyn tilanteeseen tai yksittäiseen toimijoihin kohdistuvat tapaustutkimukset, jotka eivät

selkeästi kuulu mihinkään edellä kuvatuista luokista. (Syrjälä 1994, 16–17.)

Stenhousen (1985) määrittelyjen mukaan oma tutkimukseni menee parhaiten hänen viimeiseen

mainitsemaansa ryhmään, sillä tutkimusaiheeni ei kuulu suoraan mihinkään hänen neljään aikaisemmin

määrittelemäänsä ryhmään. Tutkimuksessani ei ole selkeästi etnografisia eikä

elämänkertatutkimuksellisia piirteitä, vaikka pyrinkin ymmärtämään tietyn organisaation sisällä
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työskentelevien työntekijöiden toimintaa ja erityisesti heidän työprosessitiedon kehittymistään.

Myöskään puhtaasti toimintatutkimuksen piirteistä ei ole kysymys, sillä en ole ollut aktiivisesti

havainnoimassa yrityksen toimintaa, vaan vierailut tehtaaseen ovat keskittyneet haastatteluiden

tekemisen ympärille. Lisäksi tutkimuksessani voi katsoa olevan arviointitutkimuksellisia piirteitä,

koska pyrin tuomaan tutkimukseni kautta käytäntöä koskevia parannusehdotuksia, mutta puhtaasti

evaluaatiotutkimuksesta ei kuitenkaan ole kysymys.

Stake (1998, 88–90) pohtii tapaustutkimuksen suhdetta teoriaan ja ryhmittelee tapaustutkimuksia eri

tyyppeihin tapauksen tavoitteista, lukumäärästä ja tutkimukseen yleisesti liittyvien perusolettamuksien

mukaan. Ensimmäinen tutkimustyyppi on intensiivinen tapaustutkimus (intrinsic case study), joka

keskittyy tiettyyn, ainutlaatuiseen tapaukseen, jonka sisältämien asioiden merkityssuhteita halutaan

ymmärtää mahdollisimman syvällisesti. Tämän tutkimustyypin päätavoitteena ei ole niinkään uuden

teorian muodostaminen tai teorian testaaminen, vaan jo itsessään erityisen tapauksen syvällinen

tutkiminen on arvokas tavoite tutkimuksen tekemiseen. Toinen hänen määrittelemä tapaustutkimuksen

tyyppi on välineellinen tapaustutkimus (instrumental case study). Tällainen tutkimustyyppi on

paikallaan silloin, kun tutkimuksen tarkoituksena on ymmärtää jotain muuta, laajempaa ilmiötä, kuin

vain tiettyä tapausta. Tässä tutkimuksen kohteena oleva tapaus nähdään merkityksellisenä, ei vain sen

itsensä vuoksi, vaan ilmiöstä luotavan teoreettisen kehittelyn vuoksi. Kolmantena tutkimustyyppinä on

vielä kollektiivinen tapaustutkimus (collective  case study), jossa tutkimuksen kohteena on useita eri

tapauksia. Tavoitteena tässä on välineellisen tutkimuksen tavoin pyrkiä kehittelemään teoriaa ja päästä

mahdollisemman syvälliseen kyseisen ilmiön ymmärtämiseen monien eri tapauksien tutkimisen kautta.

Staken (1998) tapaustutkimusten jaottelujen mukaan oma tutkimukseni voi katsoa kuuluvaksi

pääasiassa ensimmäiseen intensiivisen tutkimuksen luokkaan, sillä tavoitteenani on ymmärtää

tutkimukseeni valitseman tietyn organisaation sisällä samaa työtehtävää tekevien työntekijöiden

työprosessitietoa ja tarkastella, voidaanko työprosessitiedossa havaita eroja työntekijöiden kesken.

Toisaalta tutkimuksessani on myös havaittavissa välineellisen tutkimuksen piirteitä, sillä

pyrkimyksenäni on ymmärtää laajemmin tapauksen edustamaa ilmiötä eli työntekijöiden

työprosessitietoa, ja olla osaltaan rakentamassa uutta ymmärrystä tästä aiheesta.
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Laine, Bamberg & Jokinen (2007, 38) esittävät, että teoriaa ja käsitteellistyksiä käytetään

tapaustutkimuksessa jo etukäteen ohjaamaan aineiston keruuta ja analyysiä. He katsovat, että tämä

tapaustutkimuksen piirre erottaa sen muista laadullisista tutkimuksista. Teorian asema

tapaustutkimuksissa siis vaihtelee. Suurin osa tapaustutkimuksista luottaa kuitenkin induktiiviseen

tutkimusotteeseen, jossa pyritään kehittelemään ja/tai kyseenalaistamaan jotain teoriaa. Peltolan

(2007,121) mukaan uuden teoreettisen tiedon tuottajana tapaustutkimus tulee hyvin lähellä laadullisen

tutkimuksen Grounded Theory -menetelmää, joka pyrkii luomaan teoriaa ja käsitteellisiä malleja

aineistosta ilman ennakkokäsityksiä. Tapaustutkimus eroaa tästä siten, että siinä ei tarvitse aloittaa

tyhjästä, vaan käsitteelliset valinnat ohjaavat teorian ja uuden tiedon muodostamista.

Jos tutkimukseni orientaatiota mietitään yleisten tieteenfilosofisten päättelyn tapojen mukaan, niin

omaa tutkimustani ohjaavana päättelynä voidaan katsoa olevan lähinnä abduktiivinen päättely

(Grönfors 1982, 33, 37). En lähde tutkimuksessani täysin aineiston ehdoilla, siis induktiivisesti, vaan

työtäni ohjaa työprosessitiedon teoreettiset ajatukset ja Raunerin (2005) teoreettinen malli

työntekijöiden ammatillisesta kehittymisestä. Tutkimukseni tarkoituksena on luokitella työntekijöiden

työprosessitietoa aineiston antaman tiedon perusteella ja tämä luokittelumalli voi erota Raunerin (2005)

esittämästä työntekijöiden ammatillisen kehittymisen mallista.

4.2 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelmat

Tutkimukseni tarkoituksena on kuvata kohdeorganisaationi työntekijöiden muovituotantoon liittyvää

työprosessitiedon kehittymistä. Tutkimuksen tavoitteena on lisätä ymmärrystä työprosessitiedon

merkityksestä työntekijöiden ammatillisessa kehittymisessä. Lisäksi tarkoituksena on antaa tietoa

työntekijöiden työprosessitietoon liittyvästä osaamisesta ja niistä tekijöistä, jotka vaikuttavat

työntekijöiden työprosessitietoon liittyviin eroihin.

Lisäksi tutkimus antaa tärkeää tietoa tutkimuskohteena olevalle yritykselle heidän työntekijöidensä

työprosessiin liittyvästä osaamisesta. Tutkimuksen kautta syntynyttä tietoa voidaan käyttää yrityksen

suunnitellessa kehittämistoimia työntekijöiden osaamiseen liittyen. Tutkimuksen tarkemmat

tutkimusongelmat olen määritellyt seuraavasti:
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1. Onko työntekijöiden työprosessitiedossa eroja? Miten nämä erot ilmenevät?

2. Onko työprosessitiedolla merkitystä työntekijöiden tekemään työn laatuun?

4.3 Tutkimuskohde ja aineisto

Tutkimuksen kohdeorganisaatio sijaitsee Pirkanmaalla. Yritys on perustettu 1970 –luvulla ja se

valmistaa erilaisia ympäristöalan tuotteita, sekä tuotteita kemian- ja elintarviketeollisuuden tarpeisiin.

Yrityksellä on asiakkaita niin Suomessa, kuin muuallakin Euroopassa. Erityisesti muovituotteiden

valmistamisessa liiketoiminnan palvelukokonaisuus sisältää asiakkaan tuoteidean jalostamisen

valumuotiksi, tuotteen valmistamisen sekä valmiin tuotteen toimituslogistiikan. Yrityksen

muovituotteiden valmistaminen tuli yritykseen metallituotannon lisäksi vuonna 1986. Työvoimaa

yrityksessä on tällä hetkellä noin 125 henkilöä. Työvoimasta muovituotannossa on 60 prosenttia ja

metallituotannossa 40 prosenttia.

Oma tutkimukseni kohdistuu yrityksen muovipuolen tuotantoprosessiin. Yrityksessä muovituotteet

valmistetaan muovikoneilla, joka yksinkertaistettuna tarkoittaa sitä, että tuotteen valmistaminen

aloitetaan muovijauheen annostelusta valumuottiin ja tuote valmistuu oikeassa lämpötilassa ja oikean

ohjelman avulla uunissa valmiiksi tuotteeksi. Muovituotannossa toimii työntekijöitä kuudella

muovikoneella kolmessa vuorossa ja jokaisella koneella on aina yksi ajovastaava. Haastatellut

työntekijät tekevät kaikki tällä hetkellä ajovastaavan tehtäviä. Tämän lisäksi koneella toimii

työntekijöitä ajovastaavien apumiehinä, joilla ei ole koneen toiminnasta samanlaista vastuuta kuin

ajovastaavilla. Tuotteiden viimeistelyä tehdään joillain koneilla, mutta pääasiassa tuotteiden viimeistely

on muovituotantoprosessiin kuuluva oma työvaiheensa.

Tutkimuskohteeni on mielenkiintoinen tutkimukseni tarkoituksen kannalta, sillä yrityksen tuotanto on

viime vuosina kasvanut voimakkaasti ja yritys on rekrytoinut paljon lisää työvoimaa täyttääkseen

tämän kasvun vaatimukset. Vastaavasti organisaatiossa ei ole panostettu tarpeeksi työntekijöiden

osaamiseen ja perehdyttämiseen, joka näkyy puutteina heidän tiedoissaan ja taidoissaan. Tämän vuoksi

yritys on loistava tutkimuskohde työntekijöiden osaamisen arvioimiseksi, sekä osaamisen vaikutuksesta

tuotantoprosessin kulkuun. Olen valinnut ajovastaavina työskentelevät työntekijät tutkimukseeni, koska

yrityksellä on ollut eniten ongelmia juuri heidän pätevyytensä kanssa ja yritys on halunnut heidän

osaamisensa arviointia. Työntekijöiden rekrytoinnit ovat koskeneet myös juuri tätä työntekijäryhmää.
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Lisäksi he ovat selkeä joukko samoja tehtäviä tekeviä työntekijöitä ja voin vertailla heidän

osaamistaan.

Tapaustutkimuksen aineistot ovat yleensä laadullisia ja niin sanotuissa luonnollisissa tilanteissa

kerättyjä. Näitä ovat muun muassa ääni -ja videotallenteet ihmisten välisistä keskusteluista, tutkittavan

organisaation tuottamat asiakirjat sekä havainnot organisaation toimijoiden toiminnasta. (Alasuutari

1999, 84–85.) Heikkinen, ym. (2005, 348) tuovat esille artikkelissaan kuvatussa metodologisessa

kartassa, että tapaustutkimuksen paikka ei ole mitenkään tarkkaan rajattu, vaan se ikään kuin liukuu

kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen välissä ja aineistona voidaan käyttää molempia.

Tapaustutkimuksessa on heidän mukaansa mahdollista sekä etsiä säännönmukaisuuksia että syitä ja

seurauksia, sekä toisaalta tyypitellä tai teemoitella aineistoa kvalitatiivisin periaattein. Kansanen (2004,

16) tuo esille vielä, että erityisesti tutkimuksen pragmaattinen näkökulma sallii sekä kvantitatiivisen

että kvalitatiivisten menetelmien käytön samassa tutkimuksessa.

Tässä tutkimuksessa käytän haastatteluaineistoa, joka on kerätty viime keväänä tutkimuskeskuksessa

käynnissä olevassa projektissa, jossa työskentelin harjoittelijana. Työssäni käyttämiä haastatteluita on

ollut tekemässä kolme projektin työntekijää. Yhteensä haastatteluita on kuusitoista. Hirsjärven,

Remeksen & Sajavaaran (1997, 175) mukaan tutkija voi hyvin käyttää omassa tutkimuksessaan muiden

keräämää aineistoa, jota he kutsuvat sekundaariaineistoksi. Suurissa projekteissa voi olla paljon

käyttämätöntä materiaalia ja on hyvä, jos joku löytää tavan hyödyntää niitä. Tutkimuksen arvo ei ole

kiinni siitä, millaista aineistoa tutkija käyttää. Tämän mukaan tässä tutkimuksessa käyttämäni aineisto

ei kuitenkaan ole täysin sekundaarista, sillä olen ollut osaltani myös mukana aineiston keräämisessä,

koska puolet tehdyistä haastatteluista olen tehnyt itse. Lisäksi tutkimuksen kohdeorganisaation on tuttu

ja olen tutustunut myös käytännössä heidän työhönsä. Olen myös litteroinut suurimman osan

haastatteluista, joten tämän prosessin aikana olen tutustunut jo osaltaan aineiston sisältöön ja tehnyt

samalla alustavaa analyysia.

Haastattelupaikaksi valittiin yrityksen toimiston tiloista neuvotteluhuoneeksi tarkoitettu tila, jossa oli

sopivan rauhallista keskittyä haastatteluiden tekemiseen. Ajovastaavien haastattelut ovat noin puolesta

tunnista tuntiin kestäviä, ja niiden tarkoituksena on saada selville työntekijöiden koneella tarvitsemaa

osaamista, sekä mitä ongelmia heillä on koneella työskentelyssä ollut. Haastattelut on tehty

teemahaastattelumenetelmällä. Tarkemmin käytetyt teemat löytyvät käytetystä haastattelurungosta (liite
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1). Teemahaastattelu eroaa kyselylomakkeella suoritetusta haastattelusta siinä mielessä, että tässä

haastateltavalle annetaan mahdollisuus puhua aiheesta vapaasti. Lisäksi tutkijan tarkoituksena on

huolehtia, että kaikki tarkoitetut teema-alueet tulevat kartoitetuksi. Teemahaastattelun hyötyinä on

muun muassa se, että kun vapaus annetaan tutkittaville itselleen, tutkijan vaikutus annettuihin

vastauksiin vähenee. (Grönfors 1982, 105–106.) Kuitenkin kokonaan tutkijan vaikutusta haastateltavien

antamiin vastauksiin on vaikea välttää ja se on aina läsnä enemmän tai vähemmän.

Haastattelutilanteessa pyrin kuitenkin siihen, että annoin tutkittaville puheenvuoron ja vältin heidän

keskeyttämistään tai johdattelemista vastauksissaan. Työssäni käyttämän aineiston rajasin vain

haastatteluihin, sillä haastatteluiden pituudesta johtuen, tutkimukseen käytettävää materiaalia oli

runsaasti, enkä kokenut, että lisäaineiston kerääminen olisi palvellut tutkimukseni tavoitteita. Näiden

haastatteluiden myötä aineisto täytti saturaatipisteensä eikä lisäaineiston keräämisellä olisi tavoitettu

aiheesta enää uutta informaatiota.
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5 TYÖPROSESSITIETO ERI TYÖNTEKIJÄRYHMISSÄ

Tässä työni empiirisessä luvussa tuon esille aineistostani esiin nostamiani päätelmiä sekä kuvausta

analyysini etenemisestä. Olen jakanut tutkimiani työntekijöitä erilaisiin tyyppeihin, sekä tulkinnut

haastatteluita ja peilannut tuloksiani Raunerin (2005) ammatillisen kehittymisen malliin. Lisäksi olen

nostanut työntekijöiden haastatteluista esiin heidän kertomiaan katkelmia, jolloin lukija voi seurata,

mihin haastattelun osiin tulkintani perustuu. Kaikkien työntekijöiden haastatteluista on esillä katkelmia.

Joidenkin työntekijöiden vastauksista olen jättänyt jotain ajatuksia pois, jotka eivät ole olleet

tarkoituksenmukaisia tutkimuksen kannalta.

Tämän tutkimuksen aineiston analyysi ja alustava tulkinta on alkanut jo aineiston keräämisen vaiheessa

tutkimusprojektissa työskennellessäni. Perehdyin samaan aikaan työprosessitiedon käsitteistöön ja

aloin analysoida aineistoa tämän näkökulman kautta. Lisäksi vierailin yrityksessä ja tutustuin sen

tuotantoon ja työtekijöiden työtehtäviin. Näin voidaan katsoa, että molemmat sekä teoreettinen

perehtyneisyyteni työprosessitietoon, että käytännön kokemus tehtaasta, ovat vaikuttaneet aineistosta

esiin nostamiini asioihin ja tekemiini tulkintoihin.

Grönfors (1982, 145) kuvaa kvalitatiivisen aineiston analyysia osuvasti, esittäen, että siinä yhdistyvät

kaksi vaihetta; analyysi ja synteesi. Analyyttisessa aineiston käsittelyvaiheessa aineisto hajotetaan

käsitteellisiksi osiksi ja synteesin avulla aineistosta pilkotut osat kootaan takaisin yhteen tieteellisiksi

johtopäätöksiksi. Näin omassa tutkimuksessani olen pyrkinyt aineiston järjestelmällisen tarkastelun

kautta, löytämään kokoavasti työntekijöiden työprosessitiedon eroja selittäviä asioita ja siten ymmärtää

tutkimaani ilmiötä paremmin. Aineiston keräämisen ja litteroinnin jälkeen aloitin varsinaisen

analyysini, joka eteni ensin haastattelujen perusteellisella lukemisella ja tärkeiden asioiden muistiin

merkitsemisellä. Monen lukemiskerran jälkeen aineistosta alkoi hahmottua työntekijöitä yhdistäviä ja

erottavia tekijöitä, joiden mukaan jaottelin työntekijöitä erilaisiin tyyppeihin. Eriksson & Koistinen

(2005, 30) esittävät, että tapaustutkimuksen analysoinnissa erilaiset luokittelut, kategorisoinnit ja

tyypittelyt ovat paljon käytettyjä ja sopivat hyvin juuri tapaustutkimukseen. Ehkä osuvammin aineiston

käsittelyni tapaa voi luonnehtia sisällönanalyysiksi. Sisällönanalyysiä voidaan pitää sekä yksittäisenä

metodina, että väljänä teoreettisena kehyksenä, johon voidaan yhdistää erilaisia
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analyysikokonaisuuksia. (Tuomi & Sarajärvi 2002, 93.) Tässä tutkimuksessa käytän sisällönanalyysia

väljänä teoreettisena kehyksenä, johon olen liittänyt aineiston tyypittelyä.  Kyngäs & Vanhanen (1999,

4) lisäävät, että sisällönanalyysissä on olennaista, että aineistosta erotellaan samanlaisuuksia ja

erilaisuuksia. Analyysin lopputuloksena saadaan tutkittavaa ilmiötä jäsentäviä käsitteitä ja malleja.

Tavoitteenani on ollut kehitellä analysoinnin tapa juuri tähän aineistoon sopivaksi ja noudatin siinä

Syrjälän & Nummisen ohjeita (1988, 118), joiden mukaan kvalitatiivisen aineiston järjestämisestä ja

tulkinnasta ei ole olemassa samanlaisia yleispäteviä ohjeita kuin esimerkiksi aineiston tilastolliseen

käsittelyyn ja analysointiin. Heidän mukaansa jokaisen aloittelevan tutkijan on luotava itse omat

aineiston käsittelyn tapansa. Kuitenkin kvalitatiiviseen aineiston käsittelyyn pätevät yleiset

tutkimuksenteon säännöt, kuten analyysissä ja tulkinnassa on pyrittävä systemaattisuuteen,

perusteltavuuteen, kattavuuteen, rationaalisuuteen sekä totuudellisuuteen. Lisäksi aineiston käsittelystä

ja analyysin tekemisen tavoista on kerrottava tutkimusraportissa. Tutkimuksen luotettavuutta silmällä

pitäen, tuon analyysissäni esille suoria lainauksia työntekijöiden puheesta ja olen pyrkinyt aineiston

esittämisen kattavuuteen siten, ettei mitään tutkimuskysymyksien kannalta tärkeitä asioita ole jätetty

analyysin ulkopuolelle. Ennen kuin esitän työntelijöiden työprosessitiedon eroja aineistostani

rakentamien tyyppien avulla, niin kuvaan lyhyesti tutkimieni työntekijöiden muovituotannossa tekemää

työprosessia. Näin lukijan on helpompi seurata aineistostani esiin nostamia päätelmiä.

5.1 Muovituotannon työprosessi

Tutkimuksen kohteena olevien työntekijöiden työ on pääasiassa muovikoneella työskentelyä ja sen

toiminnasta vastaamista. Muutamilla koneilla työntekijät myös viimeistelevät ja pakkaavat tuotteet

asiakkaalle valmiiksi, mutta pääasiassa tuotteiden viimeistely on muovituotannossa oma työvaiheensa.

Muovituotantoprosessin vaiheet voidaan karkeasti jakaa viiteen erilaiseen työvaiheeseen, jotka

ajovastaavien tulisi työssään hallita. Ensimmäinen työvaihe on koneen säädöistä huolehtiminen. Ennen

koneella työskentelyä työntekijän tulee käynnistää kone (ellei aikaisempi työvuorossa ollut ole jo sitä

tehnyt), ja valita koneeseen oikea ajo-ohjelma valmistettavalle tuotteelle. Lisäksi työntekijän tulee

huolehtia jokaiselle tuotteelle sopivat puhallukset muotteihin, sekä varmistaa, että paistouunissa on

ajettavalle tuotteelle oikea lämpötila. Toinen keskeinen työvaihe on varsien rakentaminen.

Työntekijöiden tulee valita jokaiselle tuotteelle oikeanlainen muotti ja muotit pitää kiinnittää koneen
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varsiin. Muottien kiinnittämisen jälkeen työntekijän tulee tarkistaa, että muotit ovat tasapainossa ja

hyvin kiinni. Lisäksi muotti tulee sopia sekä uunin arvoille että koneen ajoarvoille. Eri koneilla on eri

määrä varsia ja varsien määrät määrittävät, kuinka monta muottia kullakin koneella on. Suurimmilla

koneilla on neljä vartta.

Muottien kiinnittämisen jälkeen seuraava työvaihe on muottien lataus. Ennen valmistettavan tuotteen

raaka-aineen annostelua muottiin pitää tehdä erilaisia esivalmisteluja. Aluksi työntekijöiden tulee

asentaa muotteihin ilmaputket oikein, sekä laittaa irrotusainetta tai muita tuotteen valautumiseen

vaikuttavia aineita. Tämän jälkeen muotit kiinnitetään tarkasti varteen. Seuraavaksi varret menevät

uuniin ja noin tunnin kuluttua varret otetaan pois uunista, ja siirrytään neljänteen työvaiheeseen

muottien purkuun. Tässä vaiheessa muotit aukaistaan ja tuote irrotetaan niistä. Muottien purku vaatii

työntekijältä fyysistä voimaa. Joidenkin isompien tuotteiden kohdalla purkamisessa käytetään

nostureita apuna. Tämän jälkeen tuote tarkistetaan päällisin puolin ja sille annetaan mahdolliset

jatkotoimenpiteet, kuten jäähdytykseen tai jigiin asettaminen. Rotaatiokoneilla työntekijöiden

viimeinen työvaihe on muotin huoltaminen ennen uutta täyttöä. Muottien puhdistamisessa tärkeää on

tarkistaa muottien jakosaumat, sekä ilmaputkien puhtaus. Muottien puhdistamisessa tulee huomioida

eri aineista valmistettujen muottien vaatimukset. Herkemmät alumiinimuotit puhdistetaan vain

muovilastalla, mutta peltimuoteissa voi käyttää puukkoa, mutta varoen. Tämä työvaihe on erittäin

tärkeä, sillä muottien puhtaus vaikuttaa suoraan seuraavien tuotteiden onnistumiseen (liite 2).

Ongelmia tuotantoprosessissa on havaittu ilmenevän yrityksen tuotevalikoiman lisääntymisen

seurauksena. Koneilla valmistettavien erilaisten tuotteiden määrä on kasvanut ja tämä on lisännyt

työntekijöiden työn vaativuutta. Tämän seurauksena koneilla valittavien erilaisten tuotteiden ajoarvojen

määrä on noussut ja se on vaikeuttanut työntekijöiden työskentelyä. Yrityksellä on myös puutteita

tuotteita koskevien ajoarvojen, uuniarvojen ja puhallusten tietojen ajan tasalla pysymisessä.
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5.2 Aloittelijat

Ensimmäinen ryhmä, jonka aineistosta kokosin, ovat työntekijöitä, joiden työkokemus firmassa on

vielä vähäistä ja he ovat olleet koneella vasta muutamasta kuukaudesta kahteen vuoteen. Näitä

työntekijöitä on tässä ryhmässä kolme. Lisäksi aineistostani löytyi yksi työntekijä, joka pääasiassa

työskentelee yrityksen metallipuolella ja on vain väliaikaisesti tuuraamassa muovipuolella työvoiman

puutteen vuoksi. Hän on työskennellyt yrityksessä kauemmin kuin muut aloittelijat, yli 10 vuotta, mutta

muovipuolen työtehtävien osaamisessa on kuitenkin samalla tasolla kuin muut aloittelijat. Nimesin

tämän ryhmän aloittelijoiksi. Nämä työntekijät ovat tehneet ensin vähän viimeistelyn tehtäviä, mutta

siirtyneet aika pian koneelle. Keskeistä kolmelle ensimmäiselle työntekijälle on että heillä kaikille ala

on täysin uusi, eikä heillä siten ole aikaisempaa kokemusta tuotantotyöstä:

” Olen ollut varastomiehenä kesätöissä ja sitten jonkun aikaa, muutaman kuukauden sitten

armeijan jälkeen ja sitten mä melkein tulin tänne. Koulutus on kaupallinen.” (muovityöntekijä 23v.)

” Olen kouluttautunut ihan eri tehtäviin. Kun tulin tänne, olin ensin työharjoittelussa n. toista

kuukautta ja elokuun alussa jo pääsin töihin suoraan kakkosmieheksi ja sitten kahden kuukauden

päästä pääsin ykköseksi.” (muovityöntekijä 30v.)

” Tää on mulle sikäli uusi ala, kun en ole muovipuolella ollut aikaisemmin eikä vuorotöissäkään.

Niin, no en mä tehtaassakaan ole ollut.” (muovityöntekijä 25v.)

” Oon pari viikkoo ollu vastaavana, kun pitäis olla vaan väliaikaisena, kun mä oon tuolla

muottipuolella pääasiassa.” (muovityöntekijä 37v.)

Aloittelijat eivät ole olleet vielä eri koneilla ja osaavatkin pääasiassa vain yhden koneen pyörittämiseen

liittyvät asiat ja muun muassa ohjelmien valinnassa, asentamisessa ja puhallusten säätämisessä

tarvitsevat apua:

” Toi on niin oma koneensa millä mä oon, niin niin se voi olla vähän sekasempaa noilla

pikkukoneilla tossa. Että niillä on ihan eri systeemit, että miten ne ajoarvot sinne näpytellään kun
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tossa missä mä oon. ” (muovityöntekijä 23v.)

” Jokaisella tuotteella on omat ohjelmat, mutta tässä voi olla sellaisia ongelmia, että koneelle on

ohjelmoitu paljon kappaleita yhdelle muotille, eli voi olla esim. kaksi ohjelmaa ja jos ei ole vielä

paljon työkokemusta, niin ei ole ihan selkeä, että mikä ohjelma niistä valitaan, millekin tuotteelle.”

(muovityöntekijä 30v.)

” Mä etsin yleensä sellaisen pomomiehen paikalle ja käsken laittaa sen ohjelman paikalleen. En mä

niistä mitään itse ymmärrä. Se saa sitten joku viisaampi tulla laittamaan, sellainen, joka tietää.”(

muovityöntekijä 25v.)

Haastattelija: Miten noi puhallusten säätäminen?

” Kyllä mä olen sitä yrittänyt siinä opetella. Se kuuluu siihen samaan ohjelmointiin. Kyllä ne

itellään sitten neuvoo miten ne menee.” (muovityöntekijä 25v.)

Haastattelija: Miten sulle on näytetty näitä hommia tällä puolella?

” Siis ei sillä lailla mitä ne jotain ihan uusia miehiä niin ne perehdyttää, että miten kaikki koneet,

enhän mä sillai, oon mä jotain aina nähnyt, kun mä siinä sivussa aina jotain, mutta en mä sillai,

että sit saa arvata ja käydä kyselemässä mistä millonki, että mitenkä joku tehdään.”

(muovityöntekijä 37v.)

” No, nyt kun mä oon tossa vastaavana ollut ja kun mää en oo tota esimerkiks tota konetta, kun

mää en oo ohjelmoinut sitä ollenkaan, eli mun täytyy sit aina hakee joku. No, mää oon vaan

soittanut tonne toimistoon, että tuu laittaan ohjelma mulle, niin kyllä se on tullut tai se on tuolta

näpytelly ja se on se saa sen täältä näpyteltyä tonne koneelle sen.” (muovityöntekijä 37v.)

Lisäksi tässä ryhmässä ongelmatilanteissa syitä tuotteiden huonoon laatuun etsitään sekä koneesta tai

muista ulkopuolisista asioista johtuvista, että omista lipsahduksista sekä muistamattomuudesta:

” Se ei välttämättä oo kaikilla tuotteilla ajettu niitä säätöjä täysin kohdalleen, niin sen takia vähän

tulee silloin tällöin sutta niittenkin takia. Sit muotit on huonoja, että sen takia, vaikka miten purkais
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ja huoltais muotteja, niin siellä sitten tulee väkisin. Mutta kyllä sitä joskus omista lipsahduksistakin

sattuu.” (muovityöntekijä 23v.)

” Jaa-a, mistäpä se nyt voisi johtua. En mä näkis siihen mitään tiettyä syytä. Se on vaan, kun

kiireessä tai muussa täytyy tehdä, niin ei yksinkertaisesti muista kaikkea.” (muovityöntekijä 25v.)

Haastattelija:  Osaatko sanoa, et miksi susikappaleita tulee?

” No, ainakin tolla koneella, jos ei jotain väriä muista pistää, niin tulee väärän värinen, tulee

valkonen tai joku insertti jää laittamatta semmosella mutterilla tonne, niin niitä tai sitten syystä tai

toisesta on niin huonot ne pitimet, että ne ei pysy paikallaan. Siinä on semmoisia. Että sillon se

menee heti suteen, jos ei ole sitä inserttiä.” (muovityöntekijä 37v.)

” Niin ja nytkin tonne kun tuli semmosia uusia kappaleita, niin kun en oo ikinä niin sitten tosi

tarkkaan täytyy kattoo, että kun tuli 20 inserttiä, että ne tuli ja oli kaikennäköisissä koloissa siellä,

että ne sinne kaikki laittaa.” (muovityöntekijä 37v.)

Myös vaaratilanteita voi tulla, jos kokemusta ei ole paljon:

”Semmonen painava tuote tipahti lattialle, mutta oltiin onneks kaukana, mutta se oli meiän oma

systeemi, että kaveri oli vahingossa aukassu ne lukot ja se teki sen väärin päin ja en mä sitä

kattonu, kun se yleensä ollaan tehty erilailla se ja sit mä vaan käänsin ja se tempas siihen se iso

tuote siihen lattialle.” (muovityöntekijä 37v.)

Tässä ryhmässä työntekijät vasta opettelevat koneen pyörittämiseen liittyviä juttuja, eivätkä he ole

tutustuneet laajemmin tuotantoprosessin eri vaiheisiin. Työntekijöiden ammatillinen osaaminen

rajoittuu tiettyyn koneeseen ja on pintapuolista. Ohjelmien asentamisessa ja puhallusten säätämisessä

pyydetään apua kokeneemmilta työntekijöiltä. Pääasiassa työntekijät noudattavat työskentelyssään

saamiansa neuvoja ja koneiden toiminta-ohjeita. Raunerin (2005) mallia mukaillen voi sanoa, että

aloittelijoiden käyttämä tieto työtehtävänsä suoriutumisessa on lähinnä yleistä tietoa, ja toiminta on

sääntöjen seuraamista. Näin heidän voi katsoa olevan noviisin vaiheessa työtehtävänsä osaamisessa.

Aloittelijat -ryhmällä näyttää keskiössä olevan lähinnä oma kone, missä työskennellään. He eivät
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esimerkiksi puhu muiden kanssa tehtävän yhteistyön merkityksestä omaan työhön. He eivät myöskään

tuo esille työhön liittyviä kehittämisehdotuksia. Aloittelijoilla tietous  yrityksen  eri  koneista  ja

tuotevalikoimasta on heikko, joten käsitys muovituotannon työprosessista on vielä kapea.

5.3 Koneiden taitajat

Toinen ryhmä, jonka haastatteluista olen muodostanut, on koneiden taitajat -ryhmä. Näitä työntekijöitä

on yhteensä kolme ja yhteistä heille on se, että he ovat olleet talossa kolmesta vuodesta viiteen vuoteen,

ja työskennelleet pääasiassa koneilla ja keränneet kokemusta monen eri koneen toiminnasta. Eri

koneilla työskentelemisestä on tälle ryhmälle kertynyt myös laaja tuotetuntemus, koska eri koneilla

valmistetaan erilaisia tuotteita ja tuotteiden valmistaminen voi vaihdella paljonkin toisistaan. Koska

tässä ryhmässä on kaksi samanikäistä työntekijää, olen erottanut heidän puheensa käyttämällä

haastattelumerkinnöissä a ja b – merkkejä. Lisäksi tässä ryhmässä työntekijöillä on jonkin verran

kokemusta viimeistelystä:

” Ensin viimeistelypuolelle ja siitä sitten hypännyt koneelta koneelle ja sitten pari viimistä vuotta

koneella pääsääntöisesti. Oikeastaan kaikilla muilla paitsi tuossa yhen miehen koneella.”

(muovityöntekijä 34v.)

” Teen töitä yksin pikkukoneella, jossa on 3 vartta ja tehdään vain pienempiä kappaleita. Kaikilla

muillakin koneilla olen ollut paitsi näissä kahdessa uusimmassa. Olen ollut koko ajan koneella,

ykkösenä nyt noin 2-3 vuotta.”  (muovityöntekijä, a 27 v.)

” Kyl mä heti koneelle tulin. Juu, et olen ollut 4 eri koneella ykkösenä.” (muovityöntekijä, b 27v.)

Tämän ryhmän työntekijät puhuvat siitä, kuinka tärkeää on, että koneella työskentelevillä on

jonkinnäköinen kokemus myös viimeistelystä, koska joillain koneilla miehet tekevät viimeistelyn itse:

” Kun nyt on tullut noita uusia kavereita, niin ei niille oikein ole tuota vingun (viimeistelyn työkalu)

käyttöäkään opetettu, et esimerkiksi nelisatasella joutuu viimeistelemään jatkuvasti jotakin tuotteita

ja aukoon vingulla, et eihän ne niistä tiedä mitään kun ne tuodaan koneelle. Että melkein
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kannattais ensin täällä viimeistelypuolella opetella noiden työkalujen käyttö ennen kuin tulee

seisoskelemaan tohon koneelle.” (muovityöntekijä 34 v.)

Lisäksi työntekijät ovat tulleet tarkemmiksi ja ymmärtävät tarkastaa koneen ohjelmat ennen tuotteen

ajoa, sillä valmistuksen huolellinen valmisteleminen, sekä huolellinen työskenteleminen yleensäkin,

vaikuttaa suoraan tuotteiden laatuun:

” Mut aika vähän noita, et kun koneellakin viimeistelee, niin siinä enää niitä sitten sudeksi, et kylä

ne yleensä tuossa ajon aikana. Kyllä mäkin yleensä olen kattonut, että ne arvot on siellä kohillaan,

kun rupee konetta käyttään, et ei se nyt niin iso homma ole, et pari minuuttia menee kun ne kattoo.”

(muovityöntekijä 34 v.)

” Tärkein asia, mitä tässä työssä tarvitaan, on huolellisuus. Susia tulee lähinnä tuosta

purkutilanteessa hosumisesta, jakosaumojen huonosta putsauksesta ja värien sekaantumisesta kun

jää jäämiä toisesta valusta muottiin.” (muovityöntekijä a  27v.)

Lisäksi nämä työntekijät ovat oppineet, että muottien ja ilmaputkien puhdistaminen vaikuttaa tuotteiden

laatuun, sekä tuotteissa on omia tuotekohtaisia erityispiirteitä, jotka pitää tietää:

” No, ihan pikkujuttu, et ilmaputket, et jos ne on tukossa, niin se vaikuttaa heti ja jakosaumojen

puhtaus on toinen ja sitten jokaisessa tuotteessa on sitten vielä tuotekohtaisia niksejä sitten. Eikä

tuohon ilmaputkien putsaamiseen purun aikana mene ehkä jotain puoli minuuttia, et ei se hirveä

homma ole.” (muovityöntekijä b 27v.)

Yksi työntekijä tuo lisäksi esille, että monia koneita kiertäneenä oppii koneista ja tuotteista asioita, mitä

on vaikea teoriassa opettaa:

”No, eihän noita konehommia pysty opetteleen kuin käytännössä.” (muovityöntekijä b  27v.)
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Toinen antaa myös kehitysehdotuksia tuotteiden viimeistelyyn ja jälkitoimenpiteisiin:

” Mut kyllähän siellä hyvä olis ne kuvat olla, et kun nyt tuntuu, että miehet vaihtuu koko ajan, et

olis kuvat noista viimeistelyhommista ja jigeistä (teline, johon tuote laitetaan, jotta se pysyy

muodossaan), et miten ne laitetaan ja koneellakin sais olla noita viimeistelyohjeita kaikista

tuotteista, mitä siellä ajetaan ja viimeistellään, eikä vain, et on parista.” (muovityöntekijä 34 v.)

Työntekijät ymmärtävät myös viestinnän tärkeyden vuorolta seuraavalle, ja ovat valmiita tulemaan

aikaisemmin töihin, jotta saavat tärkeät tiedot edelliseltä vuorolaiselta:

” Et kyllä mäkin tuun siinä 10-15 vailla koneelle, niin kyllähän mä nään sen edellisen vuoron. Ja

kyllä siinä paperillekin  kirjoitellaan asioista, et siin on pöydällä ruutupaperia, et jättää viestin, et

jos ei näe sitten seuraavaa kaveria, niin on ees lappu siinä pöydällä.” (muovityöntekijä 34 v.)

” Työvuoron vaihtuessa ollaan yhtä aikaa seuraavan miehen kanssa joku 5-10 minuuttia, jossa

ehditään vaihtamaan edellisessä vuorossa esille tulleita juttuja.” (muovityöntekijä, a  27v.)

Lisäksi nämä työntekijät ymmärtävät viimeistelijöiden kanssa tehtävän yhteistyön tärkeyden. He ovat

ymmärtäneet, että kaikkien työtä helpottaa, jos tuotteita tarkastettaisiin jo koneella, jotta mahdolliset

viat huomataan nopeasti, ja estettäisiin näin huonojen kappaleiden valmistaminen jatkossa:

” Kyllä ne sanomaan tulee, mut nytkin kun miehiä on vähän niin sinne saattaa kertyä monta

kymmentäkin tuotetta, ennen kuin niitä alkaa joku tekemään ja sit sitä vikaa ei huomaa, jos siellä

jotain on. Kyllähän sitä koneellakin vois enemmän kattoo niitä purun jälkeen, mutta ei siinä aina

ole aikaa ruveta pyöritteleen niitä.” (muovityöntekijä 34 v.)

” Viimeistelyn kanssa yhteistyö toimii hyvin, sieltä tullaan kyllä heti sanomaan jos jotain vikaa on

ja käyn itsekin siellä kyselemässä. Ainoa iso ongelma on, että viimeistelyssä ei ole tarpeeksi

tekijöitä ja välillä ehtii kasaantua isoja kasoja, jolloin tieto huonosta laadusta tulee liian myöhään.

Koneella taas ei ehdi itse alkaa tarkastamaan, millaista tavaraa tulee.” (muovityöntekijä, a 27v.)
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” ...Että kun purkuvaiheessa ei näekään kaikkea, niin viimeistelijät, et moni tuote on sellainen, et ne

avataan, niin ne näkee sinne, et me ei nähdä sinne sisälle.” (muovityöntekijä, b 27v.)

Koneiden taitajien ryhmässä näkee, että työntekijöiden työkokemuksen ja työprosessitiedon kasvaessa,

he näkevät oman työnsä merkityksen laajemmin koko työprosessin kannalta ja ymmärtävät, miten

muiden työt vaikuttavat oman työn sujuvuuteen, ja miten itse voi taas vastaavasti olla helpottamassa

muiden työtä. Lisäksi tämän ryhmän työntekijät ovat ymmärtäneet, että hyvään laatuun pääsemiseksi,

tulee yhteistyön sujua, niin työparin kuin viimeistelijöidenkin kanssa. Lisäksi nämä työntekijät näkevät

monilla koneilla työskennelleenä, että koneisiin sekä tuotteisiin liittyviin erityispiirteisiin oppii

työkokemuksen kautta. Raunerin (2005) mallin mukaan koneiden asiantuntijoilla on toisen

oppimisalueen tietoa, eli ymmärtävät että kokonaisuus toimii kaikkien yhteistyönä ja omat toimet

vaikuttavat muiden työhön sekä päinvastoin. Vaikka näillä työntekijöillä on tietoa monen koneen

toiminnasta, niin se ei ole kovin syvällistä. Esimerkiksi he eivät tuo esille muotteihin liittyvää

korjausosaamista eikä puhalluksiin liittyviä erityiskysymyksiä.

5.4 Parin koneen asiantuntijat

Seuraavan ryhmän ajovastaaviin kuuluu kolme työntekijää, joilla on työkokemusta noin seitsemästä

kymmeneen vuoteen. Lisäksi tähän ryhmään kuuluu kaksi noin kaksi vuotta työskennellyttä

työntekijää. Kaikki työntekijät ovat työskennelleet pääasiassa koneella ja tehneet vain vähän

viimeistelyä, ennen koneelle siirtymistään. Heillä ei myöskään ole niin laajaa tuntemusta eri koneista ja

tuotteista, kuin mitä edellisellä ryhmällä on. He osaavat perusteellisemmin yhden, kahden koneen

toiminnat, mutta heidän osaaminen koneisiin liittyen on syvempää kuin mitä edellisellä ryhmällä.

Nimesin tämän ryhmän parin koneen asiantuntijat -ryhmäksi.

” No uudella 330 oon nyt ollut ainakin pari vuotta tässä nyt yhtä soittoa. Sitten tossa toisellakin

koneella ollut tässä. Niin joo. En mä noita viimeistelyhommia oo paljokaan tehny.”

(muovityöntekijä 44 v.)

” Aluksi olin muutaman viikon viimeistelyssä, sitten siirrettiin apumieheksi nelisataselle, se on se

iso kone, siitä kun tuli 330 uusi, niin sille aika pian vastaavaksi, olisinko ollut puolta vuottakaan



48

vielä ollut töissä.” (muovityöntekijä 43v.)

” Olen ollut tolla nelosella ite.” (muovityöntekijä 45v.)

” Minä olen tuolla suurimmalla peräkoneella, 460.” (muovityöntekijä 50v.)

” Mä olen aina välillä silloin tällöin, et kun on sattunut tarvitteen tää firma, niin on heitelty aina

sinne tänne sitten. No, en mä tuosta viimeistelystä tiedä, et joistain tuotteista lähinnä ja nekin on

vaihtunut uusiin, et en niistä uusistakaan oikein tiedä mitään.” (muovityöntekijä 51v.)

Tässä tulee esille näiden työntekijöiden kokemus tietystä koneesta ja tuovat esille, että toisilla koneilla

toimitaan eri tavalla:

” Ja sitten tossa kun vaan jollain määrätyllä koneella on, niin siellähän on ne määrätyt kappaleet

vaan, että sitten kun meet jollekin toiselle koneelle, niin siellä on ihan eri muotit niin, ja uusia tulee

koko ajan firmaan. Niin ei niistä aina tiedä sitten, että mitenkä ne puretaan siellä ja mitä niille

pitäis tehdä.” (muovityöntekijä 44v.)

” No, mä nyt en tiedä sanoa muusta kuin tuosta koneelta missä mä nyt vuoden olen ollut, et kyllä

siinä nyt suurin piirtein tiedän hommat, et en mä nyt mikään laitosmies ole.” (muovityöntekijä 51v.)

Lisäksi nämä työntekijät näkevät viimeistelytaidot tärkeinä myös koneella työskenteleville, sekä

yhteistyön viimeistelijöiden kanssa. Lisäksi he ymmärtävät, että muotin saumojen ja ilmaputkien

puhtaudesta tulee huolehtia tarkasti, koska välineiden puhtaus vaikuttaa tuotteiden laatuun

merkittävästi:

” Mitä enemmän sitä yhdessä tehdään ja jos on tosiaan hyvät kaverukset, niin aina parempi. Aina

vähemmän tulee ”susia” ja enemmän tulosta.” (muovityöntekijä 45v.)

Haastattelija: Toimiiko yhteistyö viimeistelyn kanssa?

” Kyllä siinä ollaan juttusilla, et ihan rakentavassa hengessä. Jos jotakin huomaa, niin kyllä me
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koitetaan parantaa sitten, et mitä pystyy.” (muovityöntekijä 50v.)

Haastattelija: Mistä johtuu, että tulee susikappaleita?

” No tolla meillä nyt ei niin tuu kauheesti tolla koneella, no sit kun niitä just vuolee niitä

jakosaumoja, niin sitten jos siellä nyt jollain vähän puukko lipsahtaa, niin sille puolelle muottia,

niin siinähän tulee jälkiä, sitten se aina tulee tuotteeseenkin se jälki sitten.” ( muovityöntekijä 44v.)

” Kyllähän se konekin joskus tekee, että miten se sitten sylkäisee ja mikä ohjelma siellä on, mutta

sitten tietysti ittekin tietää, että miten sen muotin on ladannut, niin se vaikuttaa, että jos saumat tai

putket on auki, niin se on ehdoton edellytys, että saumat on puhtaat ja putket auki ja ohjelma

oikea.” (muovityöntekijä 51v.)

Vaikka yrityksessä on muottien korjaamiseksi omat huoltomiehet muottipuolella, niin nämä työntekijät

näkevät työprosessia nopeuttavaksi toimenpiteeksi, että jos he tekevät pieniä korjauksia muotteihin jo

ajon aikana ja näitä asioita voisivat opetella lisää:

” Jotain lukkoja me laitetaan ite ja pieniä korjauksia tehdään sinne  ajon aikana mitä pystytään,

mutta siellä usein saattaa kiertää kuukausia sellanen muotti, missä on vikaa. Mutta ei mitään

isompia korjauksia voi tehdä, kun taas menee aikaa ja tulee uutta tavaraa.” (muovityöntekijä 45v.)

” Mut me joudutaan paljon käyttämään silikoonia ja muita kepulikonsteja, kun muotit ei ole

välttämättä ihan suoria, joko lämmittämään tai liimaamaan silikoonia, milloin mitäkin, tilanteen

mukaan.” (muovityöntekijä 50v.)

” No hitsaustaito ois hyvä, et kun välttämättä ei aina ole tuota yövuorossa paikalla, et jotain

lukkoja, et sellaisia pikakorjauksia sais tehtyä. Et aina ei saa akuuttia apua, et kaikessa on oman

onnensa varassa.” (muovityöntekijä 50v.)

Tässä näkyy myös yhden työntekijän käytännön kokemuksen kautta tullut erityisosaaminen koneisiin

liittyen, sekä hänen kiinnostuksensa koneiden kehittämistoimenpiteisiin:
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”Puhalluksessa on ongelmana, että siitä ei ole koskaan laitettu ylös mitään arvoja, paljonko

mihinkin pitäisi puhaltaa. Ennen ei puhalluksia tarvittu ollenkaan, kun tehtiin vain yksinkertaisia

tuotteita, mutta nyt tuotteet ovat tulleet vaativimmiksi, tuli puhallus mukaan.  Vanhimmissa

koneissa ei pysty puhalluksia säätämään, uusimmissa koneissa saa arvot laitettua ohjelmaan. Ite

kokeilen aina kädellä, että puhaltaako, mutta kaikissa varsissa ei pysty kokeilemaan, ennen kuin

varsi on uunissa.” (muovityöntekijä 43v.)

” Nyt olen laittamassa uutta nelisatasta ajokuntoon, haetaan siihen säätöjä kohdalleen. Meitä on

koneella kaks miestä vuorossa, koneessa on kolme vartta.” (muovityöntekijä 43v.)

” Ja mä olen kyllä ehottanut, että kaks sisäisen verkon puhelinta vaikka molemmille puolille hallia,

et pystyis soittaan trukkikuskit paikalle, et pystyis soittaan muottimiehille, pystyis soittaan pomoille.

Nyt sä oot päivän tossa palloilet sen muotin kans, kun ei tuu ketään paikalle.” (muovityöntekijä

45v.)

Työntekijät tuovat esille lisäksi oman työn sekä viimeistelijöiden työn merkityksen oman työn

sujuvuuteen, sekä kommunikoinnin tärkeyden edellisessä vuorossa olleen ajomiehen kanssa:

” Viimeistelijät kun ei riitä, nyt päivällä niitä on, mutta yövuorossa kun tavaraa kertyy lattialle

yhdeltä koneelta 16 tuotetta kasalle, niin ehtii tulla iso kasa sutta, ennen kuin tulee tieto itelle.”

(miestyöntekijä 43v.)

”Mulla on tapana tulla 10 min aikaisemmin, että ehtii kuulla edelliseltä vastaavalta, mitä on

aiemman vuoron aikana tapahtunut, ei nää kokemattomat apurit osaa selvittää. Tuun aikaisemmin

ihan oman itseni ja työni helpottamiseksi, pääsen paljon vähemmällä kunnon tulokseen, kun kuulee

heti ongelmakohdat, eikä tarvi itse aikaa niitä selvittelemään.” (miestyöntekijä 43v.)

Parin koneen asiantuntijat tuovat esille aika paljon samoja asioita, kuin mitä koneiden taitajatkin, eli

muun muassa viimeistelijöiden kanssa tehtävän yhteistyön. Lisäksi he näkevät tärkeänä vuorojen

välisen tiedottamisen tärkeyden. Näiden työntekijöiden käytännön kokemus ja syvällisempi osaaminen

tulee esille muun muassa siinä, että koneen toimintojen säätämisessä käytetään omaa kokemustietoa
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hyväksi. Näistä työntekijöistä yksi työntekijä on ollut myös mukana koneiden kehittämistoiminnoissa.

Lisäksi koneiden korjausosaamista on ja työntekijät ymmärtävät, että itse korjaamalla nopeuttaa omaa

työskentelyä, sekä pääsee parempaan lopputulokseen. Viimeistelytehtävistä näillä työntekijöillä ei ole

paljon kokemusta, eikä tietoa ole paljon tuotevalikoimastakaan, koska ovat olleet vain parilla koneella.

Voidaan katsoa, että myös parin koneen asiantuntijoilla on toisen oppimisalueen tietoa, eli he

ymmärtävät että kokonaisuus toimii parhaiten kaikkien yhteistyönä ja omat toimet vaikuttavat muiden

toimiin. Lisäksi heillä on yksityiskohtaista tietoa muottien korjaamiseen sekä puhallusten säätämiseen

liittyen.

5.5 Viimeistelyn asiantuntijat

Seuraavan ryhmän työntekijöillä on jo paljon kokemusta yrityksessä työskentelystä. Heidät erottaa

muista aikaisemmista ryhmistä muun muassa se, että heillä on laaja kokemus myös viimeistelytyöstä,

jota he ovat tehneet ennen koneelle siirtymistään. Tähän ryhmään kuuluu kaksi työntekijää ja he ovat

työskennelleet talossa noin 7 vuodesta 10 vuotta. Seuraavassa tulee esille näiden työntekijöiden laaja

osaaminen sekä viimeistelyn tehtävissä, että myös muissakin muovipuolen työtehtävissä. Työntekijät

tuovat esille, kuinka tärkeää myös koneella työskentelevälle on tuntea tuotteiden viimeistelyä, jolloin

tietää millaista laatua tuotteissa tavoitellaan:

” Viimeistelyä joo. Ei täällä kauheesti siinä vaiheessa vielä ees ollut noita tuotteita.

(muovityöntekijä 49v.)

” Olen tullut taloon -93 ja vakinaiseksi -95 vuodesta syyskuusta lähtien ja siitä asti olen ollut yhtä

soittoa täällä. Se oli viimeistelyä. Täällähän ei ollut kuin kaksi konetta silloin tuolla vanhassa

hallissa, että tämä oli silloin melko uusi kone, pienin tässä, ja sitten oli sellainen sähköuuni, mikä

on nyt tuolla jossain suonreunalla purettuna.” (muovityöntekijä 37v.)

” Meillä on aika päteviä muotintekijöitä tuolla ja ne kyllä osaa tehdä sen homman, mutta mää

osaan siis tehdä ihan, kun mä oon ollut täällä trukkikuskina ja sitten mä oon ollut jauhoissa tuolla

tekemässä jauhoja ja sitten ollut apumiehenä ja sitten vastaavana ja tuolla viimeistelyssä, että

tiedän vähän että minkämoisia niitten tuotteitten pitää ollakin.” (muovityöntekijä 49v.)
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” Mä oon ollut noitten aika monen kanssa tuolla koneella, niin mää olin ensin ton kokeneen

työntekijän kanssa  ja sen kanssa olin aika pitkään tuolla yhellä koneella ja siellä oli sillä tavalla,

että melkein saa sanoo, että kaks kolme kertaa viikossa vaihtu muotit, niin siellä pääsi niinkun

melko lailla useamman kun normaalisti, niin näitten tuotteiden kanssa tekemisiin. Ja me oltiin tossa

eri koneella, toihan on aika eri tyyppinen toi yks kone tossa.” (muovityöntekijä 49v.)

Lisäksi nämä työntekijät ymmärtävät myös tiedottamisen tärkeyden vuorolta seuraavalle:

” Mä ainakin yleensä sanon  seuraavalle, joka tulee tuolla, että tota tämmönen ja tämmönen juttu,

mutta saattaa tietysti olla, että unohtaakin sen, että mitä on sitten pitänyt sanoo ja jos on vaikka

paljonkin ollut jotain juttua.” (muovityöntekijä 49 v.)

Toinen työntekijä antaa myös kehitysehdotuksia työ järjestelyyn liittyen, ja toivoo, että jokaisessa

vuorossa olisi kokenut henkilö, jolta voisi kysyä neuvoa:

” ...Että tota niitä pitäis tosiaan olla jokaisessa vuorossa aina ihminen tota joka tietää sen asian,

että sitä saa mennä sitte nykimään hihasta, että tuuppa kattoon nytte.” (muovityöntekijä 49v.)

Seuraavassa tulee esille myös näiden työntekijöiden käytännön kokemuksen myötä tullut osaaminen

koneiden toiminnoista, sekä ymmärrys eri asioiden merkityksestä tuotteiden laatuun sekä puhuvat myös

siitä, että käytäntö opettaa tekijäänsä:

” Kaikkein vaikein on tosa kun laittaa tohon esimerkiks uutta muottia, niin ymmärtää ne ilmat, että

mitä ne oikein tarkoittaa kaikki viiveet ja ne muut semmoset tavallaan tuolla ohjelmassa. No, just

tuli joo toi yks tuote, kun se on siellä ei tarvita molempia puhalluksia, kun siellä on siis sillä

tavalla, että se puhallus tulee semmoisesta samasta varresta sinne kaikki.” (muovityöntekijä 49v.)

”No, se on sitten taas nää mitkä otetaan sit aina irti nää muoviset ilmaputket sieltä, niin se on

sitten just se, niin oikeastaan jokaisessa muotissa on semmoinen jonkinmoinen, mikä pitää teipata

sitten ja laittaa, että reikä painetaan tikalla. Se estää sen, kun siellä jauhot kato on sillä lailla

jauhona, niin ne ei pääse sieltä ilmaputkesta tulemaan pois, että jossakin vaiheessa se sulaa pois
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sitten se teippi siitä päästä.” (muovityöntekijä 49v.)

” Menee puhalluksia tuotteisiin, et siinä on vähän pähkäilyä sitten. Siellä voi olla varressa, et sen

täytyy puhaltaa jäähdyttimessä sinne ilmaa ja taas toiseen muottiin uunissa. Siellä joutuu tulppaan

varsia ja sen semmoista, et se ilma kulkee oikeissa rei’issä. Ihan kokemuksella pitää hakea se, et

käytännön kautta.  Ei voi antaa paperia, et tee näin.” (muovityöntekijä 37v.)

Työntekijät näkevät myös ajomiehen tärkeänä tehtävänä huolehtia muottien ja ilmaputkien

puhtaudesta, koska näin seuraavan työntekijän on mukavampi aloittaa vuoronsa siisteillä välineillä,

koska välineiden puhtaus vaikuttaa suoraan tuotteiden laatuun:

” Kaikkiin muotteihin laitetaan, mut se nyt vaan on erilainen joissain se ilmaputki, mutta tota se

siinä on aikamoinen ongelma, että kun jotkut ei putsaa niitä ollenkaan niitä ilmaputkia, niin ne

saattaa olla ihan muovia täynnä jossakin vaiheessa kun tonne menee ja ottaa sen siitä haltuunsa,

niin siinä on sitten vähän putsailemista.” (muovityöntekijä 49v.)

” Jos se ei oo auki, niin se menee pilalle, kun se täytyy kuitenkin se paine tulla pois sieltä

tuotteesta. Elikä kun se on tiivis tila, niin se täytyy tulla jostakin pois sitten se paine sieltä, niin

yleensä se on jossain saumassa se reikä, jos ei siellä oo ilmaputket auki.” (muovityöntekijä 49v.)

Seuraavassa työntekijät tuovat esille, miten huolellisuus vaikuttaa tuotteiden laatuun ja he ymmärtävät,

että tuotteita pitäisi tarkastaa jo koneella ja apua voi kysyä viimeistelijöiltä, mitä tuotteiden

lähtövalmisteluissa pitää ottaa huomioon:

” Että esimerkiks nyt tuolla justiin on semmonen ajettiin ensimmäinen tuo iso muotti, semmonen

tietty muotti ja sieltä tuli semmonen, että siellä oli toi liian ohut paikka, kun yks muotti on vähän

huonossa kunnossa ja sitä tulee, pursuilee sitten se jauho sinne, niin se oli mennyt sinne sisälle ja

sitten se oli tehnyt sinne semmosen kerroksen, niin se ei pääse se lämpö sitten vaikuttaa sen muovin

läpitte, niin sinne oli tullut semmonen ohut paikka, niin se oli siellä sitten ekana.” (muovityöntekijä

49v.)
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” Jos miehet olis ollut vähän tarkempia, niin ne olis kattonut, että jo siellä on nyt semmosta ohutta

kohtaa, niin ne olis varmaan ruvennut vähän kattoon, että mistäs se johtuu ja olis vähän putsaillut

muottia ja sitä karstaa pois sieltä. Eli sitä näytti olevan tuolla aikaisemmissakin tuotteissa jo

kerran, niin kyllä se on ollut sit varmaan jo yöstä lähtien siellä se karsta kertynyt.”

(muovityöntekijä 49v.)

” Tietysti sellaista huolellisuutta ja silmää täytyy olla, että näkee heti sen vian siellä, et jos jotain

on, eli niitä tuotteita täytyy tarkastella sitten. Esim. siellä on sellainen tuote, jossa on tuollainen

rako suunnilleen, ilmanotto-aukko, ja se pitäis valaa umpeen ja sinne tulee ulkopuolinen puhallus

varresta ja se täytyis aina tarkistaa ja ottaa siitä kappaleesta pala irti ja kattoa sinne sisälle, et

onko umpeutunut. (muovityöntekijä 37v.)

Kaikki ei aina niitä tarkastele ja vaihtaa muotin kiinni ja se täytyis jo siinä lähtövaiheessa kattoa,

et se on ok. Silloin on hyvä käydä viimeistelijöiden kanssa käydä läpi, et jos on sellainen spesiaali,

ottaa viimeistelijän, joka niitä jatkojalostaa, niin se osaa sanoa heti, et onko tässä jotain

systeemiä.” (muovityöntekijä 37v.)

Lisäksi näillä työntekijöillä on myös kehitysehdotuksia sekä tuotteiden ilmauksiin liittyen, että

koneiden varsien kehittämiseksi turvallisempaan suuntaan:

”Justiin noi ilmat, että ne on kyl semmosia, että tota niistä pitäis olla joku semmonen kaavio tuolla,

että joku kansio tuolla, että tota sieltä vois kattoo. Se vois olla vaikka jotenkin liitteenä siinä ajo-

ohjeessa. Sinnehän pystyis pistään toiselle puolelle, että kun ajo-ohje on tossa (näyttää käsin), niin

taakse sitten, että tää merkkaa nyt sitten tämmöistä.” (muovityöntekijä 49v.)

” Ja niissä orsissakin olis jalostamista, et se saatais viisaammaksi se homma, et sieltä joutuu ottaa

koko tolpan irti ja kuusiokoloruuvilla porata se ja sellaisen sinne laittaa. Niin et sen sais siihen

varteen, et siinä olis matala ja korkea, niin se olis helppo homma. Yks on sellainen, et siinä on

kauhean pitkä piiska, et se on pääauki sieltä ja siinä on matala ja korkea. Kun se kuitenkin pyörii

siellä miljoonaa, niin se tahtoo karata sieltä sitten.” (muovityöntekijä 37v.)
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Viimeistelyn asiantuntijat ryhmässä näkyy työntekijöillä olevan koneisiin liittyvää jo paljon

yksityiskohtaisempaa ja syvempää tietoa kuin mitä aikaisimmilla työntekijäryhmillä. He tuovat esille

tarkkoja yksityiskohtia ilmaputkien kiinnittämiseen sekä tuotteiden ilmauksiin liittyen. Myös nämä

työntekijät ymmärtävät yhteistyön tärkeyden työn laadun kannalta, ja että kaikki vaikuttavat yhdessä

siihen, millaista laatua tehtaalla tehdään. Heidän mielestään keskustelu ja tiedon vaihto

viimeistelijöiden kanssa on erityisen tärkeää ja heiltä voi kysyä myös neuvoa tuotteisiin liittyen.

Raunerin (2005) mallin mukaan näillä työntekijöillä on sekä yksityiskohtaista tehtävään liittyvää

erikoistunutta tietoa, sekä laajempaa kokonaisvaltaista tietoa koko työprosessista.

5.6 Konkarit

Tämän ryhmän työntekijät ovat työskennelleet yrityksessä noin 18 vuotta ja nimesinkin tämän ryhmän

konkarit -ryhmäksi. Tähän ryhmään kuuluu kaksi työntekijää ja molemmilla heillä on laaja kokemus

yrityksen eri töistä ja osastoista, sillä he ovat aloittaneet työskentelynsä ensin tehtaan metallipuolen

osastolla ja siirtyneet myöhemmin sitten muovipuolelle. Molemmilla miehillä on metalli-alan koulutus,

joten he pystyvät tarttumaan muottien korjauksiin myös itse, joka taas nopeuttaa heidän työtään. Tämän

ryhmän erottaa edellisestä ryhmästä muun muassa siinä, että näillä miehillä ei ole niin laajaa

kokemusta viimeistelystä kuin mitä edellisellä ryhmällä oli.

” Mä oon vanhin konemies tässä hallissa. 18 vuotta vastaavana. Mää alotin metallipuolelta, mutta

mää siirryin heti keväällä -89 tänne muovipuolelle.” (muovityöntekijä 42v.)

” 18 vuotta tehtaassa. Olin hitsarina aiemmin tuolla metallitehtaassa. Jotain 6-7 vuotta olen ollut

täällä muovipuolella. Olen vähän viimeistellytkin, mut koneella mä olen periaatteessa ollut koko

ajan.” (muovityöntekijä 50v.)

Seuraavassa tulee esille kuinka koneen toiminnot ovat näillä työntekijöillä hallinnassa. Jos taitoja

pitäisi jossain lisätä, niin heidän mielestään se on tuotteiden viimeistely:

Haastattelija: Onko jotain tuossa työssä, missä tarvis vielä opettelemista lisää?

” No, ei niitä koneella tuu, et ainoastaan mä oon joskus sit ollu viimeistelyssä, niin siellä on taas

semmosia hommia, mitä ei oo viimeistelly.” (muovityöntekijä 42v.)
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Työntekijät puhuvat myös siitä, miten työn oppii kokemuksen kautta ja eri tuotteisiin liittyviin

erityisyyksiin pääsee sisälle vähitellen:

”Ne käy aina vaan vaikeammaksi nuo muotit ja tuotteet, et tää on sellaista, että tän oppii vain työtä

tekemällä.” (muovityöntekijä 50v.)

” Eri tuotteilla on erilaiset uuniajat ja erilaiset lämpötilat siellä uunissa ja sitten jotkut tuotteet kun

ne menee uuniin, niin ne laitetaan jossain määrätyssä asennossa, vaikka kaksi minuuttia

paikallaan, että ne ei pyöri ollenkaan.” (muovityöntekijä 50v.)

Nämä työntekijät ovat tehneet myös koneen kehittämiseen liittyviä toimenpiteitä, sekä opettaneet muita

kokemattomampia työntekijöitä:

” Itte, kun mä oon ollu melkein kehittämässä konehommaa ja oon ollut opettamassa muita.”

(muovityöntekijä 42v.)

Haastattelija:  Mutta sun työssä joutuu näitä töitä opettamaan muille?

” joo kyllä, jatkuvasti täällä näitä uusia miehiä tulee. Näitä vanhempia miehiä laitetaan vastaaviksi

ja sitten näitä uusia miehiä tulee tilalle. ” (muovityöntekijä 50v.)

He puhuvat myös siitä, että korjataan mahdolliset ongelmat heti, eikä anneta niiden jatkua, koska ne

näkyvät tuotteiden kunnossa:

” No, se on just niitten ilmaputkien kans ja sit jakosaumojen kunnossapito ja sit jos lukkoja rikkoo,

niin ilmoittaa, että joku on rikki, ettei ajeta rikkinäisillä lukoilla. Ainakin sitten sanoo, jos ei ite

osaa korjata.”  (muovityöntekijä 42v.)

Haastattelija: Mistä johtuu, että tulee susikappaleita?

” No, se on, että jos alkaa tuleen susia, niin sitä ei välttämättä huomaa, et siitä tulee susi, että se

tulee niin salakavalaan paikkaan. Se vasta viimeistelyssä huomataan, että se on susi.”

(muovityöntekijä 42v.)
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” Ja se toinen, jos näkee, että susi tulee, niin pitäis katkaista se valmistaminen eikä vaan sitkeesti,

että jos näkee, että tulee koko ajan, että kaks, kolme kappaletta on tehnyt, niin sitten pitää

viimeistään lopettaa.” (muovityöntekijä 42v.)

Lisäksi nämä työntekijät näkevät myös, kuinka tärkeää myös konemiehille on viimeistelytaidot, koska

monessa tapauksessa huonoa laatua tulee osaamattomasta välineiden käytöstä:

” Sekin on sitten, kun tossa koneella tulee noita miehiä, niin se on aika tärkeää, kun monetkin on,

että ne tulee suoraan töihin, ei ne ole missään muussa tässä talossa, ne ei osaa viimeistellä. Tuo

viimeistelykin vaatii sellaista paineilmatyökalujen käyttöä. Sitten kun ne ei osaa käyttää niitä

työkaluja, niin sitten tulee sutta.  Sellaiseen pitäis kyllä paneutua, että ne olis vähän valmiinpia ne

miehet, jotka tulee koneelle, kun ne on yleensä ihan pystymetsästä otettu ja ne saa sitten opetella.

Toiset oppii nopeammin ja toiset hitaammin.”  (muovityöntekijä 50v.)

” Sehän just tuossa on jos paineilmatyökalun käyttö käy huonosti, niin se tekee kauheita lovia, niin

sitä joutuu sitten hitsaamaan ja korjaamaan. Siinähän menee koko päivä siinä korjatessa.”

(muovityöntekijä 50v.)

Laajan aikaisemman kokemuksen kautta työntekijät tarttuvat itse korjauksiin, vaikka siihen menee

aikaa. He näkevät, että laatu on tärkeämpää kuin määrä:

” Alkaa ite korjaamaan sit. On sitten ajamatta pari ja korjaa itte sen. Mulle laatu on tärkeempi ku

se määrä. Laatu korvaa määrän. ” (muovityöntekijä 42v.)

Työntekijät korostavat myös, sitä että kaikki ymmärtäisivät myös seuraavan vuorolaisen työtä ja

hoitaisivat omat jälkensä huolellisesti:

Haastattelija: Miten tuo muotin puhdistus toimii?

” Aika huonosti, et se on melkein ensimmäinen kierros se räjäytyskierros, että saa muotin kuntoon

omaa vuoroa varten.” (muovityöntekijä 42.)
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Kehitysehdotuksiakin annetaan sekä tiedonkulkuun liittyen, että välineiden kehittämiseen, jotta työtä

saadaan tehokkaammaksi:

” Mutta siinä pitäis olla semmonen aika, että työnantaja maksais, että ykköset olis vaikka 15

minuuttia, jos tarvii, päällekkäin ja se maksettais sitten se 15 minuuttia. Kun nytten tullaan just

sillai, että ihan työaika alkaa, niin että ei juurikaan aikasemmin, että, mä taas meen itte istuun

kahvikämppään ja tuun jutteleen seuraavan vuoromiehen kanssa sinne.” (muovityöntekijä 42v.)

” Muotit pitäis kehittää helpommiks, jos vaan saadaan. Siinä menee normaalia enemmän siihen

tekemiseen aikaa, että jos olis hyvä muotti, niin sen pystyis paljon nopeemmin sen saman homman

tekemään, että sillä sasi just sitä nopeutta.” (muovityöntekijä 42v.)

Viimeinen ryhmä, jonka aineistostani muodostin on konkarit –ryhmä. Tässä ryhmässä tulee esille

työntekijöiden pitkä työkokemus yrityksessä ja sitä kautta tuleva varmuus työhön. Tässä ryhmässä tuli

selkeästi esille, että koneen toiminnot ovat työntekijöillä jo hallussa. He tuovat esille koneisiin ja

tuotteisiin liittyviä erityisyyksiä, jotka opitaan käytännön kautta, työkokemuksen karttuessa. Jos jotain

pitäisi oppia lisää, he mainitsevat viimeistelyn. Nämä työntekijät ovat olleet mukana koneisiin

liittyvissä kehittämistoiminnoissa ja opettaneet myös muita. Tässä ryhmässä työntekijät tarttuivat

lisäksi itse muottien korjauksiin, koska näkivät sen hyödylliseksi oman työnsä kannalta. Näin voidaan

katsoa, että konkarit – ryhmällä on Raunerin (2005) mallin neljännen oppimisalueen tietoa, eli vahvasti

kokemukseen pohjautuvaa, erikoistunutta ja kehittynyttä tietoa.
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6 POHDINTA, JOHTOPÄÄTÖKSET SEKÄ JATKOTUTKIMUSTARPEET

Työn seuraavassa luvussa pyrin kokoamaan aineistostani esiin nostamiani tulkintoja yhteen ja

pohtimaan tutkimukseni tuloksia laajemmin. Lisäksi nostan esiin tärkeimmiksi katsomiani

työntekijöiden työprosessitiedon eroja selittäviä asioita, sekä pohdin työprosessitiedon merkitystä

työntekijöiden tekemään työn laatuun. Lopuksi tuon esille työprosessitiedon antamia hyötyjä

yritykselle, pohdin tämän tutkimusprosessin myötä nousseita jatkotutkimustarpeita.

Edellä kuvatun aineistosta muodostamieni eri tyyppien kautta tulee esille, että työprosessitiedon määrät

vaihtelevat työntekijöiden välillä suurestikin. Tutkimani ajovastaavien työntekijäryhmä näyttää olevan

hyvinkin hajanainen työprosessitiedon osaamisen suhteen. Selitystä työprosessitiedon eroihin tuo muun

muassa työkokemuksen suuret erot. Näin yrityksen työntekijäjoukossa on juuri tulleita aloittelijoita ja

lisäksi paljon työkokemusta omaavia konkareita. On selvä, että tällä on vaikutusta työntekijöiden

tietoon ja osaamiseen. Työkokemus on yksi tekijä, joka selittää työprosessitiedon eroja, mutta lisäksi

siihen vaikuttavat keskeisesti työn kierto ja sitä kautta tullut työtehtäviin sekä koneisiin ja tuotteisiin

liittyvä moniosaaminen. Työprosessitiedon seurauksena työntekijät ymmärtävät muun muassa

yhteistyön tärkeyden niin toisten ajomiesten kuin viimeistelijöidenkin kanssa. Lisäksi he ymmärtävät,

että toisten työt vaikuttavat oman työn onnistumiseen sekä päinvastoin. (Kuvio 3.)
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Työntekijäryhmä Työkokemus Kokemus eri
työtehtävistä

Kokemus eri
koneista

Koneisiin
liittyvä
osaamisen taso

Työntekijöiden
yhteistyön sekä
eri
työtehtävien
välisen
yhteyden
ymmärtäminen

Aloittelijat 3kk-2v – vähän
viimeistelyä

– pääasiassa
koneella

– pääasiassa
yhdellä
koneella

– koneisiin
liittyvä
osaaminen vielä
pintapuolista

– ei tuoda esille
yhteystyötä eikä
työtehtävien välistä
yhteyttä

Koneiden taitajat 3-5v – vähän
viimeistelyä

– melkein
kaikilla
koneilla

– melkein
kaikilla
koneilla ja
siten laaja
tuotetuntemus

– koneisiin
liittyvä
osaaminen ei
kovin syvällistä

– ei esille
korjausosaamista
eikä puhalluksiin
liittyviä
erityiskysymyksiä

– yhteistyö
viimeistelijöiden
kanssa ymmärretään
työn laadun
kannalta

Parin koneen
asiantuntijat

n.2  v  ja  7-

10v

– vähän
viimeistelyä

– pääasiassa
koneella

– pääasiassa
kahdella eri
koneella

– koneisiin
liittyvää
yksityiskohtaista
tietoa muottien
korjauksiin -sekä
puhalluksien
säätämiseen
liittyen

– tuovat esille
viimeistelijöiden
kanssa tehtävän
yhteistyön sekä
vuorojen välisen
tiedottamisen
tärkeyden

Viimeistelyn
asiantuntijat

n. 7-10v – laaja
kokemus
viimeistelystä
sekä muista
työprosessin
tehtävistä

– kokemusta
eri koneista

– koneisiin
liittyvää
syvempää tietoa

– tuovat esille
yksityiskohtia
ilmaputkiin –
sekä tuotteiden
ilmauksiin
liittyen

– ymmärtävät
yhteistyön
erityisesti
viimeistelijöiden
kanssa tärkeänä
työn laadun
kannalta

Konkarit 18v – vähän
viimeistelyä

– pääasiassa
koneella

– kokemusta
eri koneista

– tuovat esille
koneisiin ja
tuotteisiin
liittyviä
erityisyyksiä,
jotka opitaan
käytännön kautta

– työntekijöiden
välinen yhteistyö ja
vuorojen välinen
tiedonkulku
nähdään tärkeänä

Kuvio 3. Työntekijöiden työprosessitieto aineistoni mukaan
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Tulkitessani aineistoni tuloksia Raunerin (2005) mallin mukaan, niin oma aineistoni näyttäytyy hieman

erilaisena, kuin mitä Rauner (2005) mallissaan esittää. Omassa analyysissä tulee esille, että tutkimiani

työntekijäryhmiä ei voi suoraan asettaa viiteen eri ammatillisen pätevyyden tasoon. Aineistossani

työntekijöiden työprosessitiedon määrä ei kasva pelkästään lineaarisesti työkokemuksen karttuessa,

vaan näyttää siltä, että kehittynyt työprosessitieto voidaan jakaa vertikaaliseen ja horisontaaliseen

tietoon. Vertikaalisella työprosessitiedolla tarkoitan työntekijöiden ammatillisen osaamisen syvyyttä

tuotantoprosessistaan. Horisontaalisella työprosessitiedolla tarkoitan työntekijöiden kokemusta eri

työprosessin vaiheista sekä heidän ymmärrystään näiden vaiheiden yhteydestä toisiinsa. Yhtäläisyyttä

Raunerin (2005) malliin tuo se, että myös omassa aineistossani työntekijöiden vertikaalinen

työprosessitieto eli ammatillisen osaamisen syvyys näyttää kehittyvän työkokemuksen myötä.

Tutkimillani työntekijäryhmillä vertikaalinen ja horisontaalinen työprosessitieto jakautuu siten, että

aloittelijoilla molemmat tiedon lajit ovat vähäisiä. Heidän ammatillinen osaamisen taso

työprosessistaan on heikkoa sekä ymmärrys eri työtehtävien yhteydestä toisiinsa. Koneiden taitajilla

vertikaalinen työprosessitieto ei ole vielä kovin syvällistä, mutta sen sijaan horisontaalinen tieto

korostuu tässä ryhmässä. Tällä ryhmällä on kokemusta monista eri koneista ja lisäksi ymmärrys

yhteistyön merkityksestä sekä eri työtehtävien välisestä yhteydestä on vahva. Parin koneen

asiantuntijat -ryhmässä työprosessiin liittyvä vertikaalinen osaaminen on syvempää kuin

aikaisemmalla ryhmällä, mutta horisontaalinen osaaminen on vähäisempää kuin koneiden taitajilla..

Parin koneen asiantuntijat – ryhmässä koneisiin liittyvä osaaminen rajoittuu noin pariin koneeseen,

mutta yhteistyö viimeistelijöiden kanssa ymmärretään sekä vuorojen välisen tiedottamisen tärkeys.

Kahdella viimeisellä ryhmällä vertikaalinen työprosessitieto on vahva. Viimeistelyn asiantuntijat tuovat

esille koneisiin liittyvää yksityiskohtaista osaamista. Lisäksi horisontaalinen tieto tulee esille

kokemuksena eri työtehtävistä sekä niiden ja erityisesti viimeistelijöiden kanssa tehtävän yhteistyön

ymmärtämisestä. Konkareilla syvä vertikaalinen työprosessitieto tuli esille muun muassa heidän

kertoessaan, että koneiden toiminnot ovat hallinnassa ja lisäksi heidän esittäessään koneisiin ja

tuotteisiin liittyviä erityisyyksiä, jotka heidän mukaansa oppii käytännön kokemuksen kautta. Lisäksi

horisontaalinen työprosessitieto näkyi heidän korostaessaan työntekijöiden välistä tiedottamisen

tärkeyttä erityisesti ongelmatilanteiden ratkaisemiseksi. He korostivat myös sitä, että koneella

työskentelevien tulisi osata viimeistelyn tehtäviä.
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Järvensivun (2007, 127–129) ikkunatehtaalla tekemässään tutkimuksessa työntekijöiden

työprosessitietoa voitiin jakaa horisontaaliseen ja vertikaaliseen tietoon. Hän kuitenkin ymmärtää asian

hieman eri tavalla, koska hänen tarkastelussaan on yrityksen koko työprosessi johtajista ja

toimihenkilöistä tuotannontyöntekijöihin. Myös hänen aineistossaan monitaitureiden työprosessitieto

oli horisontaalista ja heillä oli kokemusta yrityksen eri työtehtävistä. Monitaitureiden työprosessitieto ei

kuitenkaan kattanut koko tuotantoprosessia, vaan muutaman osaston työtehtävät. Vertikaalista

työprosessitietoa omaavat työntekijät työskentelivät jonkinlaisessa erikoistehtävässä. Heidän

vertikaalinen työprosessitietonsa oli kehittynyt toimihenkilöihin kohdistuvien yhteyksien kautta.

Tällaisia työntekijöitä olivat tehdasta ja varastoa kiertävät konemiehet. Lisäksi työnjohtotehtävissä

toimivat, kunnossapidosta vastaavat sekä virheistä ja reklamaatioista huolehtivat työntekijät. Heidän

työnsä vaati paljon ongelmanratkaisutaitoja.

Aineistoni tulosten perusteella Raunerin (2005) malli on hieman yksipuolinen työntekijöiden

työprosessitiedon kehittymisen kuvaajana. Raunerin (2005) automekaanikon työhön kohdistuva

tutkimus tuki mallin mukaista ammatillista kehitystä, mutta tässä tutkimuksessa työprosessitiedon

kehittyminen näytti olevan moniulotteisempaa kuin mitä mallissa esitetään. Osaltaan tätä voi selittää se,

että automekaanikon työ on erilaista, kuin mitä tutkimuskohteenani olevan organisaation työntekijöiden

työ. Lisäksi malli on kehitetty ammatillisen koulutuksen tarpeisiin. Koska tässä tutkimuksessa

työprosessitiedon horisontaalinen aspekti näyttää olevan hyvin merkittävä, sitä ei voi jättää huomiotta.

Kokoavasti omasta aineistostani voi sanoa, että vasta vähän aikaa yrityksessä olleilla on hyvin kapea-

alainen näkemys työstä ja koko työprosessistaan, ja tämä tieto kasvaa ja näkemys laaja-alaistuu

työkokemuksen kasvaessa. Työntekijöiden työprosessitiedon eroja kuvatessani paljon kokemusta

omaavilla työntekijäryhmillä näytti olevan hyvin paljon pitkälle erikoistunutta tietoa muun muassa

erilaisten ongelmatilanteiden ratkaisemisesta. Myös se tulee aineistossani esille, että ekspertin tasolla

olevilla työntekijöillä ongelmaratkaisutavat pohjautuvat paljolta kokemukseen ja käytännölliseen

osaamiseen, joita myös Rauner (2005) tuo mallissaan esille. Lisäksi oman työn kehittäminen ja

kiinnostus oli ominaista lähinnä kokeneemmille työntekijöille. He pohtivat työtään ja työmenetelmiään,

sekä antoivat kehitysehdotuksia ja ideoita toiminnan kehittämiseksi. Nuoremmat keskittyivät enemmän

työsuoritukseen ja sen opettelemiseen, eivätkä kyseenalaistaneet tai kommentoineet työhön liittyviä

muita asioita.
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6.1 Rikkaan työprosessitiedon merkitys

Aineiston analyysin kautta tulee esille, että erityisesti työntekijöiden vertikaalinen työprosessitieto

kasvoi työkokemuksen myötä. Kokeneilla työntekijöillä oli vahvaa ammatillista osaamista

työprosessiin liittyen ja paljon tämä osaaminen oli kokemuksen kautta kehittynyttä käytännöllistä

tietoa. Myös Raunerin (2005) mallissa korkealla tasolla oleva ammatillinen osaaminen perustuu paljon

kokemukseen ja intuitiiviseen ongelmanratkaisuun. Laajan kokemuksen ansiosta, sekä työprosessin eri

vaiheissa ja monilla koneilla työskennelleenä, rikkaan työprosessin työntekijöillä oli erityislaatuista

tietoa tuotteiden valmistamiseen ja koneiden toimintoihin liittyen.

Järvensivun (2007, 127–128) löytämät ikkunatehtaan tutkimustulokset vahvistavat myös omia

aineistostani saamia tuloksia. Ikkunatehtaalla rikkaan työprosessitiedon työntekijät työskentelivät

yrityksessä joko jonkinlaisessa erikoistehtävässä tai olivat työssään monitaitureita. Myös omassa

aineistossani ilmeni, että kokeneet työntekijät olivat työskennelleet monissa eri tehtävissä ja tiesivät

työprosessin toiminnoista muutenkin laajasti. Järvensivu (2007, 129–130) esittää myös, että hänen

tutkimuksessaan rikkaan työprosessitiedon omaavat työntekijät olivat tärkeitä tehtaan

valmennusprosessissa, koska he toivat keskusteluihin kokonaiskäsitystä, sekä toimivat eräänlaisina

yleisasiantuntijoina. Näiden työntekijöiden hyvä kokonaiskäsitys tehtaasta tuli esille muun muassa

siinä, että työpaikan prosessikuvia piirrettäessä, näiden henkilöiden kuvaukset tehtaan prosesseista

olivat lähes täydellisiä. Katson, että myös omassa tutkimuksessani esille tulleiden kokeneiden

työntekijöiden osaamista tulisi käyttää yrityksessä hyödyksi. Näitä työntekijöitä voisi käyttää

esimerkiksi asiantuntijoina uusien työntekijöiden perehdyttämisessä.

Lisäksi Paloniemi (2004, 29) tuo esille vanhempien työntekijöiden vahvuuksista ja toteaa, että

vanhemmilla työntekijöiden vahvuutena on juuri käytännöllisen tiedon osaaminen. Tämä osaaminen

konkretisoituu juuri organisaation ja sen toiminnan sekä historian tuntemisena ja tietämisenä. Tämä

tietoa auttaa työntekijää myös sellaisissa päätöksentekotilanteissa, joissa muodollista tai riittävää tietoa

ei ole saatavilla. Muita vahvuuksia vanhemmilla työntekijöillä ovat juuri kartutettu työkokemus,

kokemusten hyödyntäminen sekä ammattiin liittyvä erityisosaaminen. Lisäksi työntekijöiden kokemus

pitkältä ajalta antaa heille turvaa niin tuttuihin kuin uusiinkin työhön liittyviin ongelmiin. (Hovila &

Okkosen 2006, 9-11) Huuhtanen ym. (1999, 14) huomioi myös, että vanhempien työntekijöiden
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vahvuutena työn tekemisessä on nopeuden sijasta työn laatu (Hovila & Okkonen 2006, 11). Omassa

tutkimuksessani tulikin selkeästi esille kokeneempien työntekijöiden arvostus tekemäänsä työn laatua

kohtaan, joka nuoremmilla työntekijöillä ei ollut työssä keskiössä.

6.2 Työprosessitiedon kasvu monitaitoisuuden ja työn kierron kautta

Työntekijöiden horisontaalinen työprosessitieto näytti kehittyvän aineistoni mukaan muun muassa työn

kiertoa ja moniosaamista hyödyntämällä. Moniosaamisen kautta työntekijöiden kokemus eri

työtehtävistä kasvoi, sekä ymmärrys työtehtävien välisestä yhteydestä toisiinsa. Työn kierrolla ja

moniosaamisella on myös muita positiivisia vaikutuksia, sekä etuja niin työntekijän kuin

työnantajankin kannalta. Työntekijälle työn kierto antaa vaihtelua ja monipuolisuutta työnkuvaan, sekä

työnantajalle moniosaaminen mahdollistaa työvoiman joustavaa käyttöä esimerkiksi sairastapauksien

yhteydessä. Lisäksi tulevaisuudessa monilla teollisuusaloilla tulee olemaan pulaa osaavasta

työvoimasta, johon moniosaaminen voidaan nähdä yhtenä ratkaisuna ainakin väliaikaiseen

työntekijäpulaan.

Omassa aineistossani tuli esille, että työntekijöillä joilla oli paljon horisontaalista työprosessitietoa,

olivat työskennelleet monilla eri koneilla, sekä ymmärsivät eri työtehtävien sekä yhteistyön tärkeyden

työprosessin toimivuuden kannalta. Monitaitoisuutta tulisi edistää, jotta työntekijöiden käsitys

työprosessistaan laajenisi.

Järvensivu (2007, 146) esittää monitaitoisuuteen pyrkimisen etuja ja hän korostaa, että tämä menettely

on myös yksi olennainen osa yrityksen pyrkiessä tasaiseen tuotannon virtaan. Monitaitoisia

työntekijöitä voidaan siirtää kätevästi työtehtävästä toiseen esimerkiksi sairastapauksissa tai muissa

tuotannon häiriötilanteissa. Lisäksi Järvensivun ikkunatehtaassa tekemässä tutkimuksessa tulee esille,

että jos yrityksessä päädytään monitaitoisuuteen vahvistamiseen myös tulevaisuudessa, yrityksen tulee

pyrkiä kaikissa toiminnoissa monitaitoisuutta tukevaan työn organisointiin. Hänen mukaansa erityistä

huomiota tulisi kiinnittää muun muassa työssä oppimista tukevien työn organisointiratkaisujen

kehittämiseen, kontrollin -ja vallan uudelleenarviointiin, sekä monitaitoisuuden kehittymistä

kannustavaan palkkausjärjestelmän rakentamiseen. Lisäksi hän tuo esille tuotannon tasaisuutta

palvelevien mittareiden ja palautejärjestelmän rakentamisen. (Järvensivu 2007, 149.)
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Kuitenkin monitaitoisuus ja työn kierto eivät ole aina ongelmattomia yritysten sisällä, vaan nekin

voivat kohdata muun muassa vastarintaa työntekijöiden puolelta. Järvensivun (2007, 147)

tutkimuksessa monitaitoisuuden kehittäminen törmäsi juuri työntekijöiden vastustukseen.

Mielenkiintoista tässä oli myös se, että vain harvat työntekijät vastustivat muutoksia ääneen, vaan se oli

enemmänkin hiljaista, mutta selkeää. Työntekijöiden vastarinta voi tuntua oudolta, varsinkin kun

miettii niitä etuja, joita monitaitoisuus vaihtelevuudessaan ja monipuolisuudessaan työntekijöille tuo.

Järvensivu (2007, 147) törmäsi kuitenkin omassa tutkimuksessaan siihen, että monitaitoisuuden

kehittämispyrkimykset haastoivat työntekijöiden omia intressejä ja kehittämiään toiminnan

pelistrategioita. Tällä hän tarkoittaa sitä, että monitaitoisten työntekijöiden joustava siirtely

hankaloittaisi heidän ennen käyttämiään lepohetkiä ja taukoja, sekä osoittaa omaa pärjäämistä tietyn

työvaiheen hallitsijana. Lisäksi monitaitoisuuteen siirtyminen vaikeuttaisi töiden valikointia ja näin

työntekijät joutuisivat siirtymään mielekkäistä tehtävistä myös vähemmän kiinnostaviin työtehtäviin.

Myös työntekijöiden vuosien varrella kehittämänsä työporukat hajoaisivat ja he joutuisivat tutustumaan

myös ennen tuntemattomiin työntekijöihin, joka ei kaikille ole mielekästä ja sujuvaa.

6.3 Monitaitoisuus apuna rekrytointiongelmissa

Monitaitoisuudessa nähdään olevan hyötyä yritykselle juuri tasaiseen tuotantovirtaan pääsemiseksi ja

työvoiman joustavana käyttämisenä. Yhtenä välineenä se voidaan nähdä myös tulevaisuuden

rekrytointiongelmien helpottajana. Tulevaisuuden työvoimapulasta puhuminen on sikäli

mielenkiintoinen asia, sillä työttömiä työnhakijoita riittää kyllä työvoimatoimistoissa, mutta ongelmana

on enemmänkin kysynnän ja tarjonnan kohtaamattomuus. Nimittäin vuoden 2006 lopussa

työvoimatoimistossa oli avoinna noin 27 000 työpaikkaa ja samaan aikaan työttömiä työnhakijoita oli

työvoimatoimiston kirjoilla vajaat 170 000 eli kuitenkin yli kuusinkertainen määrä.

(Rekrytointiongelmat, työvoiman tarjonta ja liikkuvuus 2007, 21.)

Työvoimahallinto on vuodesta 1993 lähtien selvittänyt kyselytutkimuksilla työnantajien näkemyksiä

rekrytointiongelmista sekä heidän kokemastaan varsinaisesta työvoimapulasta. Työvoimapula

määritellään tilanteeksi, jossa toimipaikka on kokonaan tai osittain jäänyt ilman hakemaansa

työvoimaa. Kyselytutkimusaineiston mukaan rekrytointiongelmia työvoiman haussa kokeneiden

toimipaikkojen osuus kasvoi laman jälkeen aina vuoteen 2000. Tilanne vakiintui kuitenkin vuonna

2005, mutta vuonna 2006 rekrytointiongelmia kokeneiden toimipaikkojen osuus kasvoi jopa 38
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prosenttiin. (Rekrytointiongelmat, työvoiman tarjonta ja liikkuvuus 2007, 35–36.)

Rekrytointiongelmia ei ole kaikilla toimialoilla tasapuolisesti, vaan ongelmat ovat keskittyneet selvästi

joillekin tietyille aloille. Elinkeinoelämän keskusliiton (EK) jäsentiedustelun (EK 2006a) mukaan

työvoiman saantiin liittyviä ongelmia esiintyi vuonna 2005 eniten rakennusalalla, 57 prosentissa alan

yrityksistä. Teollisuudessa vastaava osuus oli hieman alle 30 prosenttia ja palveluissa noin 25

prosenttia. Teollisuuden eri toimialoista rekrytointiongelmia oli eniten juuri teknologiateollisuudessa,

(ala, johon tämänkin tutkimuksen kohdeorganisaatio lukeutuu) noin 50 prosenttia yrityksistä.

Elinkeinoelämän keskusliiton (EK 2006a) tiedustelussa tulee esille, että juuri teollisuuden

rekrytointiongelmat lisääntyivät huimasti laman jälkeen ja ne painottuivat juuri teknologiateollisuuteen.

Ongelmia oli kuitenkin vähemmän 1980- luvun lopulla, mutta ne lisääntyivät jälleen vuonna 2004.

Vuonna 2005 teknologiateollisuus raportoi rekrytointiongelmien kasvaneen taas rajusti verrattuna

edellisvuoden tilanteeseen. EK: n jäsentiedustelun (EK 2006a) mukaan ongelmana teollisuudessa on

juuri ammattityövoiman puute ja se nähdään merkittävänä tuotannon kasvua rajoittavana tekijänä.

(Rekrytointiongelmat, työvoiman tarjonta ja liikkuvuus 2007, 40–42.) Työministeriön vuonna 2005

tekemissä työvoimatoimiston tiedusteluissa ongelmallisimpiin ammatteihin teknologiateollisuuden

puolelta kuuluivat muun muassa koneistajat, hitsaajat, kokoojat, tuotantotyöntekijät, sekä levyseppä-

hitsaajat (Räisänen & Tuomala 2007, 17).

Oman osansa rekrytointiongelmiin tuo vielä väestön ikääntyminen. Suomessa yli 65 -vuotiaiden

määrän suhde 20–64 -vuotiaiden määrään oli vuonna 2000 vielä alle EU: keskiarvon, mutta tämä suhde

kasvaa Suomessa nopeinta tahtia verrattuna muihin Euroopan unionin maihin. Tämän kasvuvauhdin

mukaan Suomi saavuttaa vuonna 2010 lähes EU:n keskiarvon ja vuonna 2020 suhdeluku olisi Suomea

korkeampi vain Italiassa. ( Työllisyys vuosituhannen alussa 2002, 7.)

Näin edellä esitetyssä tulee selkeästi esille se, että syy huoleen osaavan työvoiman saatavuudessa on

erityisesti teollisuuden puolella ja jokaisen yrityksen tulisi miettiä ratkaisuja ja toimenpiteitä

tulevaisuutta ajatellen. Enää ei voida turvautua siihen, että yrityksen niin sanottu. ”vanha

työntekijäporukka” pysyy siellä jatkossakin, vaan pitää miettiä keinoja, joilla yrityksen osaaminen ja

menestyminen varmistetaan myös konkareiden siirtyessä eläkkeelle.
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6.4 Työprosessitiedon merkitys työntekijöiden tekemään työn laatuun

Työprosessitietoon ja sen kehittymiseen liittyy myös käsitys siitä, että tiedon kehittyessä työntekijän

käsitys tuotteen laatuun vaikuttavista asioista kasvaa. Krusen (1986) tärkeä löytö laatupiirejä

tutkiessaan oli muun muassa se, miten eri osastot ja työvaiheet ovat sidoksissa toisiinsa ja millainen

rooli kullakin työvaiheella on laadun syntymisessä. Laatupiireissä työprosessin osien välisen yhteyden

ja keskinäisriippuvuuden ymmärtäminen kehittyi, kun työntekijät keskustelivat laatuongelmista.

Omassa aineistossani työprosessitiedon merkitys työntekijöiden tekemään työn laatuun tuli esille muun

muassa siinä, että työntekijät ymmärsivät yhteistyön merkityksen työn laadun kannalta. Myös

tiedonkulun merkityksen ymmärtäminen vuorolta toiselle oli tärkeä asia työn laatuun vaikuttavana

asiana. Lisäksi välineiden puhtaudesta huolehtiminen vaikutti laadukkaaseen lopputulokseen.

Työprosessitiedon kasvaessa kokeneimmilla työntekijöillä oli enemmän valmiutta tunnistaa

työprosessin ongelmatilanteet ja ehkäistä niitä, jolloin he myös välttyvät huonolta laadulta. Heillä oli

myös taitoa ratkaista ongelmalliset tilanteet nopeasti. Paljon työprosessitietoa omaavat työntekijät

ymmärsivät myös yhteistyön merkityksen eri työntekijöiden kesken, sekä työvuorolta toiselle

vaihdettaessa. Tarpeellisen tiedon saamisella on merkitystä työn laadukkaaseen lopputulokseen. Lisäksi

kokeneemmat työtekijät olivat kokonaisuudessaan työssään tarkempia ja huolellisempia.

Työkokemuksen kautta he olivat oppineet arvostamaan tekemäänsä työn laatua enemmän kuin

kappaleiden määrää. Kokeneemmat työntekijät ymmärsivät myös välineiden puhtauden vaikuttavan

suoraan tuotteiden laatuun ja käyttivät työajastaan osan keskittyen puhdistamaan työvälineet ennen

oman vuoron alkamista.

Tutkimukseni tuloksien perusteella yrityksen tulisi kiinnittää huomiota työntekijöidensä osaamisen

tasoon. Kun työntekijöiden kokonaiskäsitys työprosessistaan kasvaa ja ymmärrys eri työtehtävien

välisestä yhteydestä, vaikuttaa tämä myös työntekijän tekemää työn laatuun. Yrityksen tulisi kiinnittää

huomiota myös uusien työntekijöiden hyvään perehdyttämiseen ja varmistaa näin tuotteiden hyvä

laatutaso.
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6.5 Loppupäätelmät ja jatkotutkimustarpeet

Tässä tutkimuksessa olen tutustunut mielenkiintoiseen työprosessitiedon ilmiöön ja tutkimukseni on

tuottanut uutta ymmärrystä tästä aiheesta. Tässä tutkimuksessa on tullut esille, että työntekijöiden

työprosessitieto kehittyy ja kasvaa sekä horisontaalisesti että vertikaalisesti. Merkittävää oli myös

havainto, että työprosessitiedolla oli vaikutusta työntekijöiden tekemään työn laatuun. Tutkimukseni

tuloksia hyödyntäen työpaikoilla tulisi edistää työprosessitiedon kehittymistä suosimalla työtehtävien

kiertoa, sekä tukea monitaitoisuuden kasvattamista. Tutkimuksessani esille tulleiden rikkaan

työprosessitiedon työntekijöillä oli arvokasta ja syvällistä tietoa työprosessistaan, sekä horisontaalista,

muihin työtehtäviin liittyvää tietoa. Näiden työntekijöiden osaamista tulisi hyödyntää koko työyhteisön

tasolla.

Tämän tutkimuksen myötä syntyneissä jatkotutkimustarpeissa jokaisen organisaation tulisi miettiä

omia keinojaan kokeneiden työntekijöiden osaamisen hyödyntämiseen. Jatkossa oli mielenkiintoista

tarkastella, millä eri tavoilla tietoa voidaan jakaa työntekijöiden välillä, sekä mitä mahdollisia haasteita

tähän liittyy. Monissa teollisuusyrityksissä on paljon kokeneita, pian eläkkeellä siirtyviä työntekijöitä,

joiden arvokas käytännön osaaminen tulisi saada yrityksessä talteen. Uskon, että nämä ovat niitä

tärkeitä asioita, joihin huomio tulevaisuudessa tulee keskittää. Monella pienellä paikkakunnalla

yritysten elinehto ja menestymisen tae on vanhojen työntekijöiden tietotaidon pysyminen

organisaatiossa.

Kokonaisuudessaan tutkimusprosessi on ollut mielenkiintoinen projekti ja oppimisretki itselle

aikaisemmin tuntemattomaan aiheeseen. Tässä tutkimuksessa työprosessitieto rajautui koskemaan

kohdeorganisaationi muovityöntekijöiden työprosessiin liittyvään osaamiseen. Jatkossa olisi

mielenkiintoista laajentaa tutkimusta ja ottaa tarkastelun kohteeksi koko tehdas ja selvittää, millainen

käsitys muovityöntekijöillä on tehtaansa muiden osastojen työtehtävistä ja työprosesseista. Tämä vaatii

kuitenkin uuden tutkimusprosessin ja siihen liittyvien asioiden pohtimisen, joten jääköön se vaikka

tästä tutkimuksesta kiinnostuneen lukijan toteutettavaksi.
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7 TUTKIMUKSEN ARVIOINTI

Kaikissa tutkimuksissa on tärkeää tuoda esille tutkimuksen luotettavuuteen ja tutkimuksen arviointiin

liittyviä kysymyksiä. Tässä tutkimuksen viimeisessä luvussa pohdin tutkimuksen arviointiin,

luotettavuuteen, tulosten yleistämismahdollisuuksiin, sekä eettisyyteen liittyviä kysymyksiä.

Grönfors (1982, 173–174) esittää, että yksi kvalitatiivisen tutkimuksen ongelmallisista asioista on juuri

tutkimuksen validiteetin osoittaminen. Hän jakaa tutkimuksen validiteetin sisäiseen ja ulkoiseen

validiteettiin. Sisäisellä validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen eri teoreettisten määritteiden loogista ja

johdonmukaista suhdetta toisiinsa. Aineiston sisäinen validiteetti kuvaa lähinnä tutkijan tieteellistä

otetta ja hänen oman tieteenalansa hallintaa. Tutkimuksen ulkoisella validiteetilla tarkoitetaan

teoreettisten johtopäätösten ja empiirisen aineiston välistä suhdetta. Haastattelutilanteessa sillä

tarkoitetaan sen varmistamista, että haastateltava on antanut totuudenmukaisia tietoja tutkittavasta

asiasta.

Tässä tutkimuksessa olen pyrkinyt vahvistamaan tutkimuksen sisäistä validiteettia perehtymällä tarkoin

sekä tutkimuksen teoreettiseen taustaan eli työprosessitietoon ja aiheesta tehtyihin aikaisempiin

tutkimuksiin. Lisäksi tutustumiset yrityksen toimintaan ja tuotantoprosessiin auttoivat teoreettisen

käsitteistön peilaamista käytännön toimintaan ja lisäsivät ymmärrystäni tutkimastani ilmiöstä.

Tutkimuksen ulkoista validiteettia vahvistaa se, että tutustuin tutkittavien työtehtäviin ja puolet

haastatteluista tein itse. Näin tutkittavien käyttämä kieli työprosessistaan oli tuttua ja ymmärsin, mitä

he puhuessaan tarkoittivat. Tämä varmisti sen, että osasin kuvata tilannetta sellaisena kuin he sen toivat

esille. Grönfors (1982, 177) lisää vielä, että mitä enemmän tutkija viettää aikaa tutkittavan ryhmänsä

parissa, sitä täsmällisempää tietoa hänellä on mahdollisuus saada.

Ulkoisen ja sisäisen validiteetin lisäksi kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuus perustuu

tutkimusprosessin yksityiskohtaiseen kuvaamiseen ja avoimuuteen (Grönfors 1982, 178). Tässä

tutkimusraportissa olen pyrkinyt tuomaan selkeästi esille tutkimuksen suorittamistavat, sekä kertonut

avoimesti omasta henkilökohtaisesta kosketuksestani tutkimuskohteena olevaan organisaatioon.

Toivon, että myös lukijalle on tullut esille pyrkimykseni koko tutkimusraportissa tekemieni valintojen

näkyvyys.
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Koko tutkimusprosessia arvioidessa tulee vielä ottaa huomioon, että työssäni käyttämä aineisto oli alun

perin kerätty eri tarkoitusta varten. Näin tutkimusprosessini on noudattanut hieman eri järjestystä kuin

mitä tavallisesti. Mielestäni tutkimusongelmien muotoileminen jälkikäteen aineistoon ei ole haitannut

tutkimusta, vaan aineistoni runsauden vuoksi sain tarpeeksi tietoa tarkoituksena olevista asioista.

Lisäksi tutkimuksen luotettavuutta arvioidessani olen esittänyt kaikista haastatteluista henkilöistä

heidän kertomiaan katkelmiaan, joten mitään tärkeää aineistosta ei ole jätetty käsittelemättä. Eriksson

ja Koistinen (2005, 41) esittävät, että tapaustutkimuksen luotettavuuteen liittyy juuri se, että tutkija on

käsitellyt kaiken tutkimuksen kannalta oleellisen aineiston, eikä mitään kriittisiä osia aineistosta ole

jätetty pois.

Tutkimuksessani käyttämä tapaustutkimuksen lähestymistapa ja teemahaastattelut

tutkimusmenetelmänä on mielestäni ollut onnistunut. Tutkimus on tuottanut tärkeää tietoa kohteena

olevasta yrityksestä. Tässä tutkimuksessa haastatteluiden tekeminen oli paras mahdollinen tapa

työntekijöiden osaamisen syvälliseen selvittämiseen. Tutkimus on tuottanut syvällistä tietoa

tutkimuskohteeni työntekijöiden työprosessitiedosta, sekä siitä miten työntekijöiden työprosessitieto

kehittyy. Lisäksi yritys on saanut tietoa työntekijöidensä työprosessitiedon eroista ja miten

työprosessitieto vaikuttaa työntekijöiden tekemään työn laatuun. Tämä tieto on yritykselle arvokasta ja

he voivat käyttää sitä apuna kehittäessään toimintaansa. Uskon, että kvantitatiivisten

tutkimusmenetelmien käyttö tähän tutkimukseen olisi tuottanut liian pintapuolista tietoa. Yleisesti

haastattelutilanteet olivat rentoja ja sain mielestäni tutkittaviin hyvän kontaktin, jonka avulla sain

luotua haastattelutilanteesta luotettavan molempien osapuolten kannalta. Uskon, että tähän vaikutti

osaltaan oma persoonallisuuteni ja ennakkoluuloton asenteeni työntekijöitä kohtaan.

Aineistonkeruun metodin käyttökelpoisuudessa tulee muistaa, että haastatteluita on ollut tekemässä

kolme ihmistä ja tämä on voinut vaikuttaa jonkin verran haastateltavista saatuihin tietoihin.

Kirjallisuudessa on pohdittu myös haastattelijasta johtuvia virhelähteitä. On tarkasteltu esimerkiksi sitä,

mitä erilainen tausta, ikä tai sukupuolierot merkitsevät haastattelutilanteessa. Kvalitatiivisen

tutkimuksen haastattelutilanne on aina kahden ihmisen välinen sosiaalinen prosessi, joka ei ole koskaan

täysin toistettavissa, eikä voida ajatella, että haastattelija on persoonaton eikä vaikuta

haastattelutilanteeseen. Kun tutkija tekee johtopäätöksiä aineistostaan, hän käyttää siinä omaa
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elämänkokemustaan, arkiajattelua, kirjallisuudesta saamiansa tietoja sekä kentältä saamiaan

kokemuksia. (Numminen & Syrjälä 1988, 97,130). Hirsjärven & Hurmeen (1982, 48–50) mukaan

haastatteluja voidaan luonnehtia eräänlaiseksi kielipeliksi, jossa väärinkäsityksiä saattaa syntyä muun

muassa siitä, ettei osapuolilla ole yhteistä sanastoa, osapuolet tahallisesti tai tahattomasti pelaavat

sanoilla ja ilmauksilla. Väärinkäsityksiä voi myös syntyä siitä, jos haastattelun osapuolet ovat lähtöisin

erilaisesta sosiaalisesta ympäristöstä eri yhteiskuntaluokista tai eri murrealueelta.

Olen pyrkinyt välttämään näitä haastattelun karikoita muun muassa siinä, että tutustuin ennen

haastattelujen tekemistä hyvin kohdeorganisaatiooni ja sen tuotantoon, näin olin selvillä

haastateltavieni mahdollisesti käyttämästä oman organisaationsa sisällä käyttämästä sanastosta ja

osaltaan myös heidän alansa perussanastosta. Haastattelutilanteessa varmistin aina lisäkysymyksillä,

jos jokin asia jäi epäselväksi tai ajattelin ymmärtäväni asian väärin.

Aineistoni analyysitapana noudatin tässä tutkimuksessa sisällönanalyysia ja tarkemmin tyypittelyä,

jossa etsin eroja ja samankaltaisuuksia työntekijöiden työprosessitiedossa ja jaoin heitä sen perusteella

erilaisiin tyyppeihin, joiden avulla toin esille heidän osaamistaan. Mielestäni tämä aineiston esittämisen

tämä oli onnistunut, koska siinä tuli selkeästi esille työntekijöiden työprosessitiedon kasvu

työkokemuksen, työn kierron kautta, sekä aloittelijoiden ja konkareiden työprosessitiedon erot ja tämän

merkitys heidän tekemäänsä työn laatuun. Aineiston analyysiin ja siitä tekemiini tulkintoihin on

vaikuttanut oma persoonani ja kaikki ne käsitykset ja esioletukset, jotka minulla oli jo ennen analyysiin

ryhtymistäni. Näin ajateltuna tutkimuksen toistaminen ei ole niin yksinkertaista kuin kvantitatiivisen

tutkimuksen yhteydessä, koska kvalitatiivisessa tutkimuksessa katsotaan, että todellisuudesta

muodostettuja totuuksia voi olla useita ja tutkimus tuottaa yhden näkökulman ilmiöstä, eikä

objektiivista totuutta. Toinen tutkimuksen tekijä tulkitsee samaakin aineistoa omien käsitystensä

valossa ja näin tulkinnat voivat erota toisistaan. Aineistosta esittämieni päätelmien yhteydessä olen

pyrkinyt tuomaan näkyvästi esille haastatteluista katkelmia, joten lukija pystyy näin seuraamaan, mihin

haastattelun osiin tekemäni tulkinnat pohjautuvat.

Yhtenä kvalitatiivisen tutkimuksen ongelmana on nähty juuri tutkimustulosten yleistettävyydessä.

Tästä kirjoittaa muun muassa Alasoini (1990, 118), joka katsoo case- tutkimusten vaikeimmin

ratkaistavaksi asiaksi juuri kerätyn tiedon ulkoisen validiteetin eli tulosten yleistettävyyden muihin
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saman ilmiön eri ympäristöihin. Alasuutari (1999) vastaa tähän ongelmaan siten, että parhaimmillaan

tapaustutkimuksen tarkoituksena on tuottaa ilmiöstä uusia käsitteellistämisen tapoja, jotka auttavat

ilmiön syvällisessä ymmärtämisessä. Ja juuri nämä löydetyt käsitteellistykset toimivat arvokkaina

ajattelun välineinä myös muissa vastaavanlaisissa konteksteissa ja siten voidaan katsoa niillä olevan

siirrettävyysarvoa, vaikka ne eivät olekaan suoraan siirrettävissä toiseen kontekstiin. Stake (2000)

pohtii tapaustutkimuksen yleistämisongelmaa ja kirjoittaa, että yleisesti ottaen tapaustutkimus ei ole

yleistettävissä, koska se tutkii jotain tiettyä erityistä tapausta, mutta tutkija voi kuitenkin löytää

yksittäisiin tapauksiin liittyvän yhteisen piirteen, jonka perusteella yleistäminen on mahdollista. Staken

(2000, 238) mukaan yleistäminen ei kuitenkaan saa olla tapaustutkimuksessa itsetarkoitus, vaan itse

tutkimuksen kohteena olevan tapauksen ymmärtäminen.

Tämän tutkimukseni päätavoitteena ei ole ollut tutkimustulosten yleistäminen, koska tarkoituksenani

on ollut ymmärtää tutkimuksen kohteenani olevan yrityksen työntekijöiden työprosessitietoa ja siihen

liittyviä eroavaisuuksia. Näen kuitenkin, että tutkimani tapauksen lisäksi ilmiötä voidaan ymmärtää ja

sillä on siirrettävyysarvoa myös toisiin samantyylisiin konteksteihin. Tutkimani ilmiö on varmasti

ajankohtainen myös muissa teollisuusyrityksissä. Varmasti myös muissa teollisuusyrityksissä on

monen ikäisiä ja erilaisen työkokemuksen omaavia työntekijöitä ja heidän työprosessitieto voi

vaihdella paljonkin. Toivon, että tämä tutkimus antaa myös heille lisää ymmärrystä työprosessitiedosta

ilmiönä ja sen merkityksestä tuotantoprosessin kulkuun ja työn laatuun.

Lisäksi tutkimuksen eettisiä kysymyksiä olen miettinyt tätä tutkimusraporttia kirjoittaessani. Eettisistä

syistä tutkimuskohteenani oleva organisaatio sekä haastateltavat henkilöt pysyvät nimettöminä tässä

tutkimuksessa. Aineistoa analysoidessani esitän kaikki haastateltavat vain työtehtävän ja iän mukaan,

sillä näin varmistan heidän pysymisen anonyymeina. Lisäksi kaikissa haastattelutilanteissa tutkittaville

on kerrottu haastatteluiden käyttäminen tutkimustarkoitukseen, joten tutkittavien suostumus

tutkimuksen osallistumiseen on varmistettu. Tutkimuksen tekemisen yhteydessä tehdyt vierailut

yritykseen, sekä työntekijöiden kanssa käydyt keskustelut toivat lisäksi paljon tutkimuksen kannalta

ylimääräistä tietoa yrityksestä. Tutkimuksen eettisyyden nimissä kaikki tämä ylimääräinen tieto jää

omaksi tiedokseni, eikä tule esille missään muodossa.
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Omassa tapauksessani koko tutkimuksen tekemiseen on vaikuttanut oma vahva teoreettinen

perehtymiseni työprosessitiedon käsitteistöön ja se käytännöllinen kokemus, jota minulla jo oli

tutkimuskohteestani jo ennen tutkimustyöhön ryhtymistäni. Myös Järvinen ja Järvinen (2000) esittävät,

että sekä tutkijan koko persoona, että hänen laatimansa tutkimusasetelma muodostavat näköalapaikan

kulloinkin havainnoitavaan ilmiöön. Olen pyrkinyt tiedostamaan tämän asian ja välttämään sen

vaikutusta tutkimuksen tuloksiin. Kuitenkin tutkimuksesta olisi varmasti tullut erilainen, jos

tutkimuksen tekijänä olisi toiminut henkilö, jolla ei olisi ollut kosketusta tutkimuskohteeseen etukäteen.
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LIITTEET

Liite 1 Teemahaastattelurunko yrityksen ajovastaaville

Kevät 2007

Oma tausta

• Mikä on tehtävänimikkeesi, kuvaile työtehtäviäsi?

• Kuinka kauan olet työskennellyt tässä yrityksessä?

• Mitä eri työtehtäviä olet yrityksessä tehnyt?

• Mikä on koulutuksesi?

• Missä muualla olet työskennellyt?

Perehdyttäminen

• Miten sinut opetettiin työtehtävääsi, kun tulit yritykseen?

• Muistatko kuka perehdytyksestä vastasi?

• Miten tämän työn sinusta parhaiten oppii?

• Mitä osaamista työssäsi vaaditaan?

• Opetatko itse muita koneella?

• Miten koet muiden opettamisen?

Työn sisältö

• Työskentelettekö koneella yksin vai parina/ryhmänä?

• Miten koet koneen eri työvaiheet, onko siinä joitain helpompia hommia, entä vaikeampia?

• Mitä ongelmatilanteita sinulle on koneella tullut?

• Miten työvälineet toimivat, onko niissä jotain puutteita?

• Mitä ongelmia aloittelijalle voi helposti tulla?
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• Mitä teet, jos et itse tiedä ratkaisua pulmatilanteessa?

• Miten ajovastaavan ja apumiehen työt eroavat toisistaan?

• Miksi koneella tulee susikappaleita? Mitä syitä?

• Kerro joku konkreettinen susitilanne?

• Miten koneiden korjaus/ huolto toimii?

Oman osaamisen arviointi

• Miten hallitset koneen eri työvaiheet:
• koneen ylösajo?
• varsien rakentaminen?
• ajoarvojen ja puhallusten säätö?
• purku?
• muotin lataus?
• muoti huolto?

• Miten toimit ongelmatilanteissa?

• Onko työssäsi jotain, mitä et osaa?

• Mitä haluaisit työtehtävissäsi oppia lisää?

Työn organisointi

• Kuka asettaa työsi tavoitteet?

• Pystytkö itse vaikuttamaan työsi työmenetelmiin?
• entä työtahtiisi?

• Miten yhteistyö koneella sujuu?

• Pystyttekö itse vaikuttamaan siihen, keiden kanssa työskentelette?

• Miten vuoronvaihdot koneella sujuu, onko niissä jotain ongelmaa?

• Onko teillä mahdollisuus olla mukana kehittämässä omia työtehtäviä?
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Liite 2 Käsikirja muovikoneella työskentelemisestä

Koneet

1. Kaasuhanat auki ulkoa ja sisältä

2. Kompressorit käyntiin

3. Henkilökohtaisen koneen käynnistys

4. Paineilman kokeilu; onko puhallukset muoteille OK ja letku kiinni

5. Uunien oikean lämpötilan tarkastus

6. Oikeiden ohjelmien tarkastus

Varsien rakentaminen

1. Muotin vaihto
• sopiiko, pyöriikö
• mahtuuko purkamaan
• onko varsi tasapainossa
• muotti sopii uuniarvoille ja ajoarvoille
• puhallukset oikealla puolella
• tuleeko painetta lisää vai otetaanko pois

Nyrkkisääntö: Matala paine sisälle, korkea paine ulkopuolelle!
• sisäpuhallus jäähdyttämössä
• ulkopuhallus uunissa

Purku

Nähtävä kuvat tuotteesta, minkälainen mahdollinen jigi!

1. Muotin aukaisu: miten tehdään
• aukaistaan lukot
• mahdolliset insertit ja läpiviennit irti
• väännetään purkuraudalla muotin kehästä
• nosturilla nostaminen

2. Kappaleen irrottaminen oikein
• muovilasta ja paineilma

3. Kappaleen tarkastus: muoto, jakosaumat ja kuosi (ei täpliä)
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4. Tarvittaessa jigille, jäähdytyspeitolle tai – laatikolle

Muotin huolto ennen uutta täyttöä

1. Jakosaumat
• puhtaus
• puhdistus; millä puhdistetaan, mitä ainetta käytetään:

1. Alumiinimuotit puhdistetaan vain muovilastalla
• puhdistettava alue käsiteltävä ainakin kerran vuorossa
• muotti pitäisi aueta pienellä vääntöraudalla
• silikonia voi käyttää mustassa, värillisessä ei; irrotusaine

2. Peltimuotit
• puukolla voi varovasti siivota saumaa
• käytetään irrotusainetta tarpeen mukaan

2. Ilmaputket
• putket auki
• teippaus
• reikien laittaminen
• putki oikealle mitalle
• käytetään oikeaa putkikokoa, porataan tarvittaessa

Ilmaputki vain tarvittavan verran muotin ulkopuolelle!

Muotin lataus

• insertit ja läpiviennit paikalleen
• ilmaputki oikein
• valusprayta tarpeen mukaan kissoffin ja muiden vaikeiden paikkojen valautumisen

parantamiseksi
• ilmalla puhdistetaan muotti puhdistuksen jäljistä
• oikea määrä oikeaa jauhoa ja oikean väristä; ei muita värijäämiä

muotin kiinnilaittaminen
• tarkasti laittaen ohjureihin
• lukot kiinni, löysät lukot kiristettävä, lukkojen päivitykset
• näpit irti ohjauspulpetista kun toinen on nosturissa

Perusrauhallisuus!
Työturvallisuusasiat ja suoja


