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Tiivistelma:

Aikaisempi tutkimus merkityksellisestd tydstd on keskittynyt tarkastelemaan
merkityksellisen tyon léhteitd (yksild, tyd, organisaatio ja yhteiskunta) sekéd niiden
keskindisid suhteita. Tutkimus on toteutettu pitkélti positiivisen organisaatio-opin
(POS) ndkemyksid mukaillen, jolloin tutkittavat asiat esitetddn pysyvind ja
universaaleina. Tédssd pro gradu -tutkielmassa tuon tutkimuskenttddn mukaan
uudenlaisen ndkokulman tarkastelemalla merkityksellisen tyon kokemuksen
rakentumista identiteettityond. Tama tutkimus on toteutettu siitd nidkokulmasta, ettd
todellisuus on sosiaalisesti rakentunut, jolloin myds kokemus merkityksellisestd
tyOstd on kontekstisidonnainen ja rakentuu jatkuvasti uudelleen. Merkityksellisen
tyon tarkastelu identiteettityond tuo nékyville kulttuurissamme vallitsevia moninaisia
ja ristiriitaisia késityksid merkityksellisestd tyostd. Tutkimus on toteutettu

laadullisesti ja se kiinnittyy organisaatio- ja johtamistutkimukseen.

Aineisto koostuu syksylld 2013 toteutetuista akateemisesti koulutettujen nuorten
naisten haastatteluista. Kohderyhmi edustaa niin sanottua Y-sukupolvea. Empiirinen
osuus on rakennettu analysoimalla aineistoa narratiivista eli kerronnallista otetta
hyddyntden ja tuottamalla aineistosta viisi identiteettitarinaa. Mallikansalaisen,
Inhimillisyyden etsijan, Kehittdjan, Jarkevdn haaveilijan ja Arjen tasapainottelijan
identiteettitarinat ~ rakentuvat  haastateltavien = puheessa  heiddn  kertoessa

kokemuksiaan ty0sti ja tyoelamasta.



Tuottamani viisi erilaista identiteettitarinaa kertovat kukin omalla tavallaan niistd
kidsityksistd, joita tdlld hetkelld organisaatioissa ja yhteiskunnassa jaetaan ja
toistetaan. Ndiden identiteettitarinoiden kautta  haastateltavat rakentavat
identiteettidin merkityksellisen tyon tekijoind. Haastateltavien puheessa rakentuu
samanaikaisesti useampi identiteettitarina. Tamd niyttdytyy aineistossa
ristiriitaisuuksina ja turhautumisena, silld kukin identiteetti pitdd sisélldén erilaisia
olettamuksia ja késityksid. Toimija pyrkii kuitenkin sovittelemaan ristiriitoja, jotta
kykenee muodostamaan yhtendisen ja positiivisen kuvan itsestddn ja tekemistdén

tyOsta.
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1 TUTKIMUSKOHTEENA MERKITYKSELLINEN TYO

Miksi tyontekijdt ja organisaatiot miettisividt tyon merkityksellisyyttd? Millainen
rooli merkitykselliselld tyolld on tulevaisuuden tydeldméssd? TyOymparistd jatkaa
muuttumistaan radikaalisti ja vauhdilla. Sosioekonomiset muutokset — kuten
palvelualan laajentuminen, niin kutsutun tietotyon jatkuva lisddntyminen sekad
siirtyminen kuluttajavaltaisempaan talouteen — ovat muokanneet yhteiskuntaa
kokonaisuutena. N&méd muutokset ovat luonnollisesti vaikuttaneet myods
organisaatioiden rakenteisiin ja kdytantoihin. (Kdrreman & Alvesson, 2004.) Kaksi
vuosikymmentd sitten tyypillinen tydura tehtiin saman organisaation alaisuudessa ja
tyontekijéltd vaadittiin lojaalisuutta, luottamusta ja sitoutumista. Organisaatio tarjosi
tyontekijélle vastineeksi edelld mainituista tekijoistd turvallisuuden ja jatkuvuuden
tunteen sekd mahdollisuuden kehittymiseen ja uralla etenemiseen. (Cartwright &
Holmes, 2006.) Tyon rakenne on muuttunut huomattavasti noista ajoista ja sen myota
ovat muuttuneet my0s tyontekijoiden ajatukset tyOstd. Ihmiset arvostavat erilaisia
asioita ty0ssddn kuin ennen ja merkityksellisyys ndyttdytyy yhtend arvostetuimpana

tyon piirteend. (Baumeister & Vohs, 2002; Scroggins, 2008.)

Organisaatio- ja johtamistutkimuksen parissa merkityksellinen tyd on herittinyt
laajaa kiinnostusta, koska kokemus tyon merkityksellisyydestd on yhdistetty moniin
positiivisiin  vaikutuksiin. Organisaatiotutkimuksessa merkityksellinen tyé on
yhdistetty muun muassa tyon arvojen ja tavoitteiden, tydsitoutumisen sekd
tydorientaation tutkimuksiin (Martela, 2010). Merkityksellisyys on siis kiinnostanut
organisaatiotutkijoita péddasiassa siitd ndkOkulmasta, kuinka se vaikuttaa
tyOyhteisossd henkild- ja organisaatiotasolla (Rosso, Dekas, & Wrzesniewski, 2010).
Tutkijat ovat olleet yhtd mieltd siitd, ettd ithmiset aktiivisesti etsivdt merkityksid
elamélleen — ja tyolleen (ks. esim. Pratt & Ashforth, 2003; Wrzesniewski, Dutton, &
Debebe, 2003).

Juuti (2011) on artikkelissaan pohtinut Y-sukupolven sopeutumista tydeldméén.
Pirstaleisessa postmodernissa maailmassa varttunut sukupolvi on monessakin
suhteessa erilainen kuin aiemmat sukupolvet. Sukupolvien vilinen kuilu voi

pahimmillaan johtaa tilanteeseen, jossa Y-sukupolven edustajat turhautuvat, kun



organisaatiot pitdvét kynsin hampain kiinni kontrolliperusteisesta johtamisesta seké
rationaalisesta tehokkuuskulttuurista. Y-sukupolvi haluaa tydltdén erilaisia asioita
kuin aikaisemmat sukupolvet, jotta he kokevat tyonsd merkityksellisend. He toivovat
esimiehiltd innostavuutta ja ty0ltd joustamista vapaa-ajan suuntaan. Organisaation
sukupolvien tulee ymmaértdé toisiaan, jotta yhteistyd onnistuu. Juutin mukaan nuori
sukupolvi parhaimmillaan auttaa organisaatioita uudistumaan tavalla, joka takaa
menestyksen tulevaisuudessakin. (Juuti, 2011.) Rosson ja kumppanien (2010)
mukaan uraa ei endd ajatella yhtendisend putkena, joka suoritetaan saman
tyOnantajan alaisuudessa, vaan erityisesti nuoret ajattelevat ldhtokohtaisesti
vaihtavansa tyOpaikkaa wuseita kertoja eldmédnsd aikana. Nuoret myo0s
kyseenalaistavat tyon luonteen ja merkityksellisyyden yhd useammin (Cartwright &
Holmes, 2006). Y-sukupolvi on kasvatettu uskomaan, ettd kaikki on mahdollista ja

omat unelmat ovat tavoittelemisen arvoisia (Twenge, 2006: 72, 86).

Hytin (2003: 19-21) mukaan myds tyon parissa muodostettavan identiteetin késite
on saanut uudenlaisia piirteitd yhdessd tyoeldméssd tapahtuneen muutoksen kanssa.
Kun ty6ura on ennen tehty samassa organisaatiossa, on silloin my0s yksilon
identiteetti muokkautunut véhitellen suhteessa yhteen organisaatioon. Nykydin
yksiloltd vaaditaan ammatillista erikoistumista ja kykyd sopeutua uran aikana
useisiin organisaatioihin ja muutoksiin, mikéd tarkoittaa myos identiteetin altistumista
jatkuvalle muutospaineelle. (Hytti, 2003.) Téssd tutkielmassa tarkastelen
merkityksellisen tyon kokemuksen rakentumista identiteettityond. Olen haastatellut
empiiriseen osioon kuutta akateemisesti koulutettua nuorta naista. Rakentamani viisi
identiteettitarinaa havainnollistavat niitd kulttuurisia kdsityksié, joita haastateltavien
organisaatioissa sekd muissa kulttuurissa konteksteissa, kuten yhteiskunnassa on
vallalla. Haastateltavat siis toistavat puheessaan niitd késityksid ja odotuksia
merkityksellisestd tyoOstd, jotka ovat tissd ajassa sekd kulttuurisessa ja sosiaalisessa
kontekstissa jaettuja. Samalla haastateltavat rakentavat omaa identiteettidén

merkityksellisen tyon tekijana.

Tutkimukseni sisdltdd kuusi lukua. Tamin johdantoluvun tarkoituksena on tutustuttaa
lukija aiheeseen ja perustella kiinnostukseni tutkimuksen tekoon. Liséksi
ensimmdiisessd luvussa esittelen tutkimuksen ldhtokohdat, tavoitteet ja
tutkimuskysymykset. Toinen luku méiirittelee tutkimuksen tirkeimmit késitteet ja

esittdd milld tavoin identiteetti liittyy merkitykselliseen tyohon. Toisessa luvussa on



my0s identiteettiteorioiden antamat nidkokulmat tdhdn tutkimukseen. Kolmannessa
luvussa on katsaus merkityksellisestd tyOstd tehtyihin aikaisempiin tutkimuksiin.
Neljannessd luvussa esittelen vaihe vaiheelta kuinka olen toteuttanut tdmén
tutkimuksen seké tuon esille timén tutkimuksen metodologiset 1ahtokohdat. Viides
luku pitdd sisdllddn tutkielman empiirisen osuuden. Empiirisessd osuudessa esitin
aineistossani  rakentuneet  viisi  identiteettitarinaa. = Asemoitumalla  ndihin
identiteetteihin haastateltavat antavat merkityksid tydlle. Luku viisi siséltdd myds
osuuden, jossa analysoin identiteettitarinoiden yhtdaikaista rakentumista
haastateltavien puheessa. Kuudennessa luvussa peilaan tuloksia aikaisempaan
tutkimukseen sekd esitdn tutkimuksen johtopddtdkset, arvioinnin ja mahdollisuudet

jatkotutkimukselle.

1.1 Tutkimusasetelman muotoutuminen

Tein kevddn 2013 opintojeni ohella tiysipdivéisesti toitd ja sain ensimmadisen kerran
kosketuksen arkeen toimistotdissd. Koin alkuun suunnatonta innostusta ja olin varma
siitd, ettd omaa koulutustani vastaava tyopaikka tdyttdisi kaikki toiveeni. Palkka oli
hyvéd, tyOajat joustavat, etity0 mahdollista, kollegat mukavia ja yrityksen arvot
vastasivat omiani. Lisdksi yrityksen litketoiminta oli mielestdni tdrkedd myos
yhteiskunnallisella tasolla. Huomasin kuitenkin kevidéin edetessd, ettd tyonteko alkoi
tuntua paivd pdivéltd puuduttavammalta, vaikka kaikki pintapuolin oli kunnossa.
Mietin iltaisin miksi olin niin visynyt, vaikka tyOpdivét eivit olleet mielestdni pitkid
tai rankkoja. Hetken asiaa pohdittuani ymmdrsin, ettei itse tyon sisélté antanut
minulle mitddn. En pddssyt tyossdni kayttdmddn tdyttd potentiaaliani tai
hyodyntdméan parasta osaamistani. Samanaikaisesti pohdin aihetta graduuni. Kun
oivalsin, mika tydsséni ei inspiroinut, ymmarsin haluavani tietd aiheesta lisdd. Miten
kokemus merkityksellisestd ty0std rakentuu ja kuinka ymmirrys tistd voisi auttaa

minua I6ytdmaiin itselleni merkityksellisen tyon?

Osallistuin kevaillda 2013 naisverkoston tapahtumaan, jossa illan aitheena oli tyon
merkityksellisyys. Illan aikana huomasin, etten ollut ainoa nuori nainen, joka pohtii
oman tyOnsd ja tulevan uransa merkityksellisyyttd. Moni osallistujista mietti
tyOpaikan vaihtoa, yrittdjyyttd tai suunnitteli tarkkaan ensimmaéistd ura-askeltaan,
jotta 10ytdisi oikealta tuntuvan tyOpaikan. Ajatus siitd, ettd graduni késittelisi

merkityksellistd tyotd, vahvistui. Akateemisten nuorten naisten verkosto tarjosi



mielenkiintoisen kohderyhmén, jonka yksilot edustavat paljon mediassa esilld ollutta

Y -sukupolvea. Kipind tdméan tutkimuksen teolle kumpusi siis omista kokemuksistani.

1.2 Sosiaalisen konstruktionismin vaikutus tutkimukseen

Tadman tutkimuksen 1dhtokohtana on todellisuuden sosiaalinen rakentuminen. Talloin
voidaan puhua tulkitsevasta tutkimusotteesta, josta organisaatiokirjallisuudessa
kaytetddn nykyisin késitettd sosiaalinen konstruktionismi. (Koskinen, Alasuutari, &
Peltonen, 2005: 33.) Sosiaalisen konstruktionismin ajatellaan pitkélti pohjaavan
Bergerin ja Luckmannin vuonna 1966 julkaistuun teokseen “Social Construction of
Reality” (suomeksi todellisuuden sosiaalinen rakentuminen). Bergerin ja
Luckmannin (1991) mukaan sosiaaliset ilmiot rakentuvat yksiloiden vilisessd
kielellisessd vuorovaikutuksessa ja yksilot myos ylldpitdviat nditd kasityksid
sosiaalisten kdytintdjen kautta. Vivien Burrin (2003) ajatuksia mukaillen yksildiden
késityksid voidaan pitdd historian ja kulttuurin tuotteina, relatiivisina eli suhteellisina
kidsityksind. Toisin sanoen ei ole olemassa “totuutta” vaan se mitd pidetddn yleisesti
totuutena, rakentuu sosiaalisesti yksildiden vélilld ja muokkautuu jatkuvasti. Burr
my0s kehottaa suhtautumaan kriittisesti yleisesti itsestddn selvyyksind pidettyihin

asioihin. (Burr, 2003: 2-6.)

Rakennamme siis késityksemme niin itsestimme kuin ympérdivistd sosiaalisesta
ympéristostimme keskusteluissa ja toiminnassa yhdessd meitd ympardivien
toimijoiden kanssa. Annamme myds yhtd lailla merkityksid asioille suhteessa
muihin. Edelld esitettyjen ajatusten mukaisesti my0s merkityksellisen tyon
kokemuksen sekd identiteettien ajatellaan tdssd tutkimuksessa rakentuvan
sosiaalisissa prosesseissa tietyssd historiallisessa, kielellisessd ja kulttuurisessa
kontekstissa. (Cunliffe, 2008: 124-129.) Tarkastelun kohteena on haastateltavien

puheessaan rakentama késitys merkityksellisesti tyOsta.

Myos organisaatiot ovat sosiaalisen konstruktionismin valossa kielellisesti
rakentuneita. Organisaation kieli eli ne puhetavat, jotka organisaatioithin ovat vuosien
saatossa muodostuneet, madrittaviat pitkdlti sen mitd organisaatiossa pidetddn
asiaankuuluvana ja merkittivind. Organisaatioissa tydskentelevdt ihmiset pitdvat
asioita itsestddnselvyyksind, koska he eivdt havaitse todellisuuden sosiaalisesti

rakentunutta luonnetta toimiessaan itse sen rakentajina. Ulkopuolisen on helpompi



10

kyseenalaistaa totuutena pidettyjd asioita, koska hidnelle ne eivdt ole
itsestédénselvyyksid. Sosiaalisen konstruktionismin valossa voi Y-sukupolven
tyoeldimiidn  astumisen  ndhdd  mahdollisuutena  rakentaa  uudenlaista
organisaatioelimédd. Pahimmassa tapauksessa sukupolvet ovat Kkonstruoineet
keskenddn niin erilaiset eldmismaailmat, ettd toisen sukupolven ymmartiminen
tuntuu mahdottomuudelta. (Juuti, 2011: 42-47.) Tassd tutkimuksessa tuon esille Y-

sukupolvea edustavien nuorten naisten tulkintaa tydeldmén todellisuudesta.

1.3 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tarkastelen merkityksellistd tyotd identiteettityond. Tutkimukseni keskeinen tavoite
on syventdd ymmarrystd siitd prosessista, jossa kokemus merkityksellisestd tyostd
rakentuu. Tutkin siis kuinka kokemus merkityksellisestd tyostd muodostuu

samanaikaisesti, kun yksil6t rakentavat identiteettejdén.

Tutkimuskysymykseni on seuraava: Kuinka akateemisesti koulutetut nuoret naiset

rakentavat merkityksellisyyttd ja identiteettejd tyossddn?
Lahestyn edelld esitettyd tutkimusongelmaa seuraavien alakysymysten kautta:

* Mitd merkityksid tyolle annetaan?
* Miti arvostetaan ja mitd pyritddn valttamaan?

* Millaiset merkityksellisyyden késitykset ovat hallitsevia?

Vastaan tutkimuskysymyksiini tarkastelemalla yksildiden tekeméad identiteettity6ta ja
sen seurauksena muodostettuja identiteetteji. Havainnollistan identiteettityota
koostamieni viiden identiteettitarinan avulla. Tarinat koostuvat yksiléiden puheessa
rakentuvista kasityksistd — mitd he arvostavat ja mitd pyrkivit véalttiméén.
Sosiaalisen konstruktionismin valossa voidaan todeta, ettei ole olemassa yhta totuutta
siitd mitd merkityksellinen ty0 on. Tami tutkimus osoittaa yhden tavan ldhestyé

merkityksellisyyttd ja identiteettejd tyon kontekstissa.
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2 MERKITYKSELLINEN TYO JA IDENTITEETTI

2.1 Merkityksellinen tyo ja identiteetti kiisitteini

Tdssd luvussa maédritdn tutkimukseni keskeisimmdt termit (identiteetti ja

merkityksellinen ty0) sekd tdimén tutkimuksen ndkdkulmat niihin.

Identiteetti: Téassd tutkimuksessa identiteetit késitteend ovat Stuart Hallin (1999)
ajatuksia mukaillen historiallisesti, kulttuurisesti ja sosiaalisesti tuotettuja asemia,
eivit valmiita ja pysyvid olioita (kts. Torronen, 2011: 180). Samaistun siis

postmoderniin késitykseen identiteetistd, jota késittelen tarkemmin luvussa 2.2.

Merkityksellinen tyo: Merkitykset syntyvit kulttuurisissa konteksteissa ja ovat néin
ollen jaettuja. (Martela, 2010: 5-6.) Tassd tutkimuksessa tyon merkityksellisyys
ndhdddn sosiaalisesti konstruoituneena ja jatkuvasti muuttuvana dynaamisena
prosessina (Pratt & Ashforth, 2003; Wrzesniewski et al., 2003). Merkityksellistad

tyotd kasitellddn tarkemmin luvuissa 2.3 ja 3.

2.2 Identiteetit ndkokulmana tutkimukseen
2.2.1 Postmoderni késitys identiteetista

Identiteetti on ollut viime aikoina laajalti kiinnostuksen kohteena organisaatio- ja
johtamistutkimuksen parissa. Identiteetti toimii Luckmannin ja Bergerin (1991: 194)
mukaan avaintekijind subjektiiviseen todellisuuteen. Valitsemani ldhestymistapa
identiteettiin on tulkinnallinen, jota kutsutaan myds konstruktionistiseksi. Téamén
lahestymistavan tarkastelun keskidssd on identiteetin rakentumisen prosessi. (Cerulo,

1997.)

Perinteinen kisitys identiteetistd on pohjautunut ajatukselle identiteetin todellisen
ytimen pysyvyydestd. Identiteetin ajatellaan tdmén ndkokulman mukaisesti jossain
vaiheessa tdydellistyvin, saavuttavan ikdidn kuin lopullisen muotonsa. Tillaista
identiteettitutkimusta  kutsutaan essentialistiseksi. Essentialistisen késityksen
mukaisesti erilaiset sosiaaliset roolit ja niiden mukana tulevat odotukset joko
vahvistavat  tai  heikentdvdt  identiteetin  perusydintd.  Essentialistinen

identiteettitutkimus ndkee identiteetin yhtendisend yksittdisend perusytimend, joka
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muokkautuu, mutta séilyttia silti alkuperdisen muotonsa ithmisen koko eldméin ajan.
Tamin késityksen mukaan subjekti koostuu vain yhdestd identiteetistid. (Cerulo,

1997.)

Torrosen (2010) mukaan jdlki- tai postmoderniksi kutsutussa yhteiskunnassa
perustavanlaatuinen muutos on ulottunut ulkopuolisen maailman vakiintuneiden
rakenteiden, rutiinien ja kéytdnteiden lisdksi myds toimijoiden identiteetteihin.
Huomion kohteena on ollut niin sanotun kielellisen ja diskursiivisen kdanteen jilkeen
identiteettien ja subjektiasemien rakentumisen prosessi, eikd niiden ole enda ajateltu
toimivan homogeenisina kéyttdytymistd selittdvind kategorioina. (Torronen, 2010:
180.) Tdmén suuntauksen seurauksena kisitys subjektista, jolla aiemmin ajateltiin
olevan yhtendinen ja vakaa identiteetti, on rikkoutunut. Subjektin koetaan sen sijaan
koostuvan monista identiteeteistd, jotka saattavat olla keskenéén ristiriitaisia tai jopa
yhteensopimattomia. Subjekti ottaa siis erilaisia identiteettejd eri aikoina, eivétkd
ndma identiteetit muodosta yhtd ehedd kokonaisuutta. Tastd syystd yksilo voi kokea
olonsa ristiriitaiseksi, koska hédnen sisdllddn kamppailee samanaikaisesti useita

identiteettejd. (Hall, 2005: 22-23.)

Identiteetti  muokkautuu  tiedostamattomissa  prosesseissa  pysyen  aina
epatdydellisend. Hallin (s. 39) mukaan identiteettimme muodostuu “kokonaisuuden
puutteesta, joka ’tayttyy’ ulkopuoleltamme niiden tapojen kautta, joilla kuvittelemme
toisten ndkevin meiddt.”. (Hall, 2005.) Postmoderni identiteettikdsitys pohjaa
ajatukseen siitd, ettd identiteetit madrittyvit sen mukaan mitd ne eivét ole, eli toisin
sanoen erojen kautta. Tdmén vuoksi identiteetit muokkautuvat ja rakentuvat aina
uudelleen sosiaalisissa prosesseissa. Identiteettien rakentuminen on kielellisesti
valittynyttd ja tdssd prosessissa kertomus toimii keskeisend vilityksen elementtina.
Sintosta (s. 45) mukaillen: ...rakennamme identiteettiimme tuottamalla jatkuvasti
kertomusta omasta eldmdstimme ja maailmastamme, jolloin voidaan puhua

narratiivisesta identiteetistd... ”. (Sintonen, 2008.)

Tdssd tutkimuksessa identiteetit ja niiden monirakenteisuus ajatellaan siis
hetkellisend, kontekstisidonnaisena ja  muuttuvana, eikd pysyvdnd ja
muuttumattomana yksilon perusolemuksena (Alvesson, Lee Ashcraft, & Thomas,
2008: 6). Vaikka pohjaan tutkimukseni postmoderniin identiteettikdsitykseen, en

poissulje sitd ajatusta, ettd yksilolld on olemassa pysyvimpi ja syvillisempi
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reflektiivinen ymmarrys itsestddn. Sveningsson ja Alvesson (2003) kutsuvat titd
ymmarrystd mind-identiteetiksi (self-identity), josta kerrotaan tarkemmin seuraavassa

kappaleessa.
2.2.2 Identiteetti organisaatiotutkimuksessa

Alvesson ja kumppanit (2008) ovat esitelleet identiteettitutkimukseen kolme erilaista
metateoreettista ldhestymistapaa: funktionaalinen, tulkinnallinen ja kriittinen. Nama
kolme ldhestymistapaa kuvastavat sitd millaista tutkimuksellista tietoa
identiteettitutkimuksissa tuotetaan. Kuten edellisessd luvussa mainitsin, tdma
tutkimus sijoittuu tulkinnallisen ldhestymistavan alaisuuteen, jolloin ominaista on
keskittyd tutkimaan inhimillisii kokemuksia ja niithin littyvid merkityksia.
Tutkimussuunta tarkastelee kuinka ihmiset rakentavat identiteettejddn sosiaalisessa

vuorovaikutuksessa. (Alvesson et al., 2008.)

Tulkinnallisessa identiteettitutkimuksessa olennaisena késitteend on identiteettityo.
Identiteettityd kuvaa sitd, miten yksilé hahmottaa omaa paikkaansa tietyssd
diskurssissa. Identiteettity0sséd yksilot antavat merkityksid itselleen ja toiminnalleen,
ja nditd merkityksid luodaan sekd yllapidetddn kertomuksen avulla sosiaalisessa
vuorovaikutuksessa. (Hytti, 2003: 30.) Identiteettityossd korostuu minén
rakentumisen dynaamiset puolet sekd prosessin jatkuvuus, vaikka toisaalta
identiteettity0 voi tarkoittaa myos pysyvyyttd esimerkiksi kriisien tai muutosten
aikana. Tietoiseen identiteettitybhon liittyy aina jossain madérin silld hetkelld
olemassa olevan mindn kyseenalaistamista ja suhteuttamista ympérilld oleviin
muihin  yksiloihin.  Identiteettityd  organisaatiokontekstissa  pohjaa  seka
organisationaalisiin diskursseihin, rooleihin ja ideologioihin ettd

henkilokohtaisempiin resursseihin. (Sveningsson & Alvesson, 2003.)

Kertomuksilla  yksil6t  rakentavat  jatkuvasti  uudelleen  henkil6kohtaisia
identiteettejdén kayttdmalld saatavilla olevia kielellisid (narratiiveja ja diskursseja)
sekd materiaalisia resursseja (Hytti, 2003). Garcia ja Hardy (2007) ovat tutkineet
kuinka organisatoriset identiteetit rakentuvat organisaation jdsenten puheessa olevista
narratiiveista, kun jdsenet kertovat kokemuksistaan, huolistaan ja erityisistd
tapahtumista organisaatioeldméssd. Narratiiveja kertomalla yksilot puhuvat muun
muassa itsestddn, ryhmadstddn ja organisaatiostaan sekd muista ryhmistd ja

organisaatioista. Tutkimuksen mukaan puhujat asemoivat itseddn suhteessa muihin
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yksildllisiin ja kollektiivisiin identiteetteihin sekd sithen yleis6on, jolle puhe on
osoitettu. Tdmd asemointi tapahtuu samankaltaisuuksien ja eroavaisuuksien
erindisessd vuorovaikutuksessa ja tdssd prosessissa muodostuu tutkijoiden mukaan
sekd organisatorisia ettd yksilollisid identiteettejd. (Garcia & Hardy, 2007.) Useat
organisationaaliset ja yksilolliset identiteetit voivat joko tdydentda toisiaan tai toimia

ristiriidassa keskendin (Pratt & Foreman, 2000).

Identiteettityd on siis vuorovaikutteista ja koostuu niin toimijuudesta kuin
sosiaalisten ryhmien vaikutuksesta. Toimijuuden késite liittyykin olennaisesti
identiteettity6hon. Yksilon aktiivinen rooli identiteettien rakentumisen prosessissa
ndkyy yksilon toiminnassa, joka on tavoitteiden ja tarkoituksen ohjaama. Tdmé antaa
yksilolle mahdollisuuden kontrolloida toimintaansa ainakin jollain tasolla, jolloin
yksil6 ei ole tdysin olosuhteiden vallassa. (Alvesson, 2010.) Prattin ja kumppanien
(2006) tutkimuksessa tarkastelun kohteena on ammatillisen identiteetin
rakentuminen. Empiirinen tutkimus lddkdreiden erikoistumisjakson aikana
rakentuvasta ammatillisesta identiteetistd osoittaa, ettd yksilo voi kokea
ristiriitaisena sen mitd hin tekee ja mitd hidn kokee olevansa. N&dmaé ristiriidat
aitheuttavat, ettd yksilo ei koe identiteettejdéin ehjind kokonaisuutena ja niissd
tilanteissa tapahtuu tutkijoiden mukaan aktiivista toimintaa identiteettien

muuttamiseksi haluttuun suuntaan. (Pratt et al., 2006.)

Pratt ja Foreman (2000) ovat tarkastelleet organisationaalisia identiteettejd. He
médrittelevdt organisationaalisen identiteetin olevan ne piirteet, joita organisaation
jasenet kyseiselld hetkelld pitdvét organisaation keskeisind, ominaisina ja kestdvind
piirteind. Sen lisdksi ettd yksiloilld on useita identiteettejd, myos organisaatioilla voi
samanaikaisesti olla useita identiteettejd, eivdtkd ndmi identiteetit tutkijoiden

mukaan kilpaile keskendén. (Pratt & Foreman, 2000.)

Sveningsson ja Alvesson (2003) esittivdt empiirisessd tutkimuksessaan oman
nidkemyksensi identiteettien rakentumiseen. He ovat tarkastelleet
johtamisidentiteetteji ja tukevat ajatusta useista muuttuvista ja keskendédn
ristiriitaisista identiteeteistd. Ndma identiteetit rakentuvat timén hetken liike-eldmén
epdvakaassa ja sekavassa kontekstissa. Tutkijoiden mukaan muutokset ja
ristiriitaisuudet organisaatiokontekstissa sekd tyon ulkopuolisessa eldmésséd johtavat

yksil6tasolla toimintaan, jossa identiteetit rakentuvat jatkuvasti uudelleen. Useat
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saatavilla olevat diskurssit tekevét identiteeteistdi myds epdvarmoja, koska mikdin
diskursseista ei ole tarpeeksi vahva turvatakseen pysyvdmpdd luonnetta
identiteeteille. Tdssd tyossd on mukana mind-identiteetin (self-identity) késite, jonka
tutkijat méérittelevit identiteettid pysyvammaksi ja henkilokohtaisemmaksi yksilon
refleksiiviseksi ymmaérrykseksi siitd, kuka hdn pohjimmiltaan on. Vaikka tutkijat
pohjaavat tydtddn postmoderniin kisitykseen identiteetistd, he ottavat huomioon
myo6s muita tekijoitd kuten eletyn eldmidn ja tyon ulkopuolisten tekijoiden
vaikutuksen. Mind-identiteetti tekee identiteettien keskindisesti kamppailusta
tutkijoiden mukaan sekd helpompaa ettd ongelmallisempaa. Tuomalla pysyvyyttd ja
luotettavuutta epavarmuuden keskelle, mutta toisaalta hankaloittamalla sopeutumista
uusiin tilanteisiin, jotka eivét ole minéd-identiteetin kanssa linjassa. Minéd-identiteetti
vaikuttaa tutkijoiden mukaan tiedostamattomalla tavalla yksilon pyrkimyksiin
hahmottaa ty0std ja tyOympaéristostd ehjd kokonaisuus, jonka saavuttamattomuus

vaikeuttaa yksilon kokemusta tyon merkityksellisyydesta. (Sveningsson & Alvesson,

2003.)

Funktionaalinen identiteettitutkimus hahmottaa identiteettid sen pysyvin ja vakaan
luonteen kautta tarkastellen organisaatioon ja sen johtamiseen liittyvid yhteyksid.
Tutkimukset pyrkivdat selvittimédén syy-seuraussuhteita ja tutkimuksellinen
kiinnostus  kohdistuukin usein identiteettien tutkimuksen hyodyllisyyteen
litketoiminnallisesta ndkokulmasta. Funktionaalisessa nidkokulmassa mukana on
sosiaalisen identiteetin kisite, silld tutkimuksissa erotetaan henkilokohtainen ja
sosiaalinen identiteetti toisistaan. (Alvesson et al., 2008.) Sosiaalisella identiteetilld
tarkoitetaan yksilon identifioitumista tiettyyn kategorisoituun ryhmaéén, jolloin yksilo
ikddn kuin saavuttaa ryhmén jdsenyyden (esimerkiksi sukupuoli tai ammatti) (Hytti,

2003: 26).

Alvessonin ja kumppaneiden (2008) esittimén jaon mukaisesti identiteettejd voidaan
lahestyd myo0s kriittisestd ndkokulmasta, jolloin tarkastelun kohteena on
organisaation sisdiset valtasuhteet. Kriittinen organisaatiotutkimus on luonteeltaan
kantaa ottavaa poliittista tutkimusta, joka kritisoi tulkinnallisen ja funktionaalisen
lahestymistavan mukaista ajatusta siitd, ettd yksilolld on tdysi vapaus muokata omaa
identiteetin muodostumisprosessiaan resursseista riippumatta. Myds kahden muun

lahestymistavan positiivinen suhtautuminen identiteettityohon ja sen vaikutuksiin
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organisaatiossa ja yksilotasolla joutuu kritisoinnin  kohteeksi  kriittisessd

lahestymistavassa. (Alvesson et al., 2008.)

2.3 Merkityksellisen tyon rakentuminen ja identiteetti

Pratt ja Ashforth (2003) ovat tarkastelleet tyon merkityksellisyyden rakentumista
identiteettiteorioiden pohjalta. He esittdvit merkityksellisyyden kokemuksen olevan
mahdollista tilanteissa, joissa yksilo kokee tyon ja tyon kontekstin olevan
tarkoituksenmukaista ja tdrkedd. Tallainen tilanne voi muodostua kolmen eri ldhteen
pohjalta: tyon luonteen itsessdén; niiden arvojen, uskomusten ja tavoitteiden, joita
ty0 edustaa sekid organisationaalisen yhteison, jossa tyotd tehdédéan. (Pratt & Ashforth,

2003: 310-311.) Seuraava kuvio havainnollistaa Prattin ja Ashforthin nikemyst:

Merkityksellisyys . . e
tydskennellessi Merkityksellisyys toissé
& Jasenyys:
Rooli: Minne
Mitéd teen? ik
Identiteetti:
Kuka olen?

Merkityksellisyys:
Miksi olen téalla?

Kuvio 1. Merkityksellisyyden luominen toissi ja tyoskennellessi identiteetin nikokulmasta

tarkasteltuna (Pratt & Ashforth, 2003: 313). Suomennos Anna Miikinen.
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Kuviosta 1 ndkyy kuinka merkityksellisyyden voidaan ajatella rakentuvan kahdella
eri tavalla, riippuen siitd luodaanko merkityksellisyyttd itse tyon tekemisen parissa
vai tyOpaikalla, eli rakentuuko merkitys roolin vai jdsenyyden kautta. Nami
molemmat tavat sekd yksilon identiteetti muodostuvat dynaamisesti ja ovat
keskindisessd riippuvuussuhteessa, kuten kuvio 1 havainnollistaa. Tyotd tehdessd
yksilo pyrkii tekeméédn asioita, jotka edustavat hidnen ndkemyksensd mukaista
ideaalista identiteettid. Merkityksellisyyden kokemus tyon parissa syntyy, kun yksilo
tekee sellaisia asioita, jotka hdnestd tuntuvat motivoivilta ja tarkoituksenmukaisilta.
Toisaalta, kuten kuvio 1 havainnollistaa, merkityksellisyys voi syntyd tutkijoiden
mukaan myds toisten yksiloiden vilitykselld. Kun yksild toteuttaa organisaation
jdsenend niitd arvoja, tavoitteita ja uskomuksia, jotka vallitsevat organisationaalisen
yhteison keskuudessa, voi yksild saavuttaa kokemuksen merkityksellisyydesta.

(Pratt & Ashforth, 2003.)

Pratt ja Ashforthin (2003) esittdvit merkityksellisen tyon kokemuksen olevan
vahvasti sidoksissa yksilon identiteettiin. Yksilon tekeminen ja sosiaalinen ymparistd
vaikuttavat vahvasti sithen millaiseksi yksilon identiteetti muodostuu. (Pratt &
Ashforth, 2003.) Keskeistd télle subjektiiviselle ndkdkulmalle on huomioida, ettd
yksilon ndkemys itsestddn vaikuttaa vahvasti myos yksilon kokemukseen tydstdén.
(Michaelson, Pratt, Grant, & Dunn, 2014.) Eli yksilon identiteetti toimii ikdén kuin
linssind yksilon tyohon ja yksilon ymmaérrykseen tydstddn (Rosso et al., 2010).
Martelan (2010) mukaan merkityksellisen tyon kokemus vahvistuu, kun yksilon

kidsitys omasta tyOstddn ja omasta identiteetistddn ovat yhtenevit.

Pratt ja Ashforth (2003) tarkastelevat merkityksellisen tyon kokemuksen
rakentumista identiteetin kautta, mutta heiddn tutkimuksensa ei vastaa siithen kuinka
merkityksellisyys rakentuu jatkuvana identiteettityond. Tdma tutkimus pohjautuu
sithen ajatukseen, ettei ole olemassa yhtd tai useampaa pysyvad identiteettid, vaan
yksilot tuottavat puheessaan ajan myo6td kulttuurisesti rakentuneita késityksid
merkityksellisestd tyOstd. Pyrin téssd tutkimuksessa lisddmdidn ymmarrystd siitd,

millaisiin késityksiin merkityksellisestd tydstéd identifioidutaan.
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3 MERKITYKSELLISEN TYON KIRJALLISUUSKATSAUS

Tassd luvussa esittelen merkityksellisestd tyOstd aikaisemmin tehtyd empiiristd ja
teoreettista tutkimusta. Aikaisempi tutkimus on keskittynyt tarkastelemaan
merkityksellisen tyon ldhteitd ja niiden keskindistd vuorovaikutusta. Esitteleméani
tutkimukset edustavat pitkilti niin sanottua positiivista organisaatio-oppia (positive
organizational scholarship, POS). Positiivisen organisaatiotutkimuksen mukaiset
nikemykset pyrkivit ymmairtimiin niitd asioita ja toimintatapoja, jotka tuovat
thmisistd parhaimmat puolet esille. Tarkastelun keskidssd ovat siis positiiviset
attribuutit, prosessit ja tulokset organisaatioissa ja niiden jdsenissd. (Cameron,

Dutton & Quinn, 2003.)

Hackman ja Oldham (1976) ovat toteuttaneet tutkimuksen, jossa he esittelevit tyon
ominaisuuksia kartoittavan teorian, Job Charasteristic Theory (JCT). Teoriasta on
esitetty tarkastettu versio vuonna 1980 tutkijoiden kirjassa Work Redesign. Tami
teoria on toiminut pohjana useille merkityksellisen tyon tutkimuksille, koska
Hackman ja Oldham ovat ensimmadisten joukossa esittineet merkityksellisen tyon
kokemuksen kontribuoivan positiivisiin vaikutuksiin. Teoriassa maéritetdén viisi
objektiivista tydn ominaisuutta, jotka ovat seuraavat: tyon vaihtelevuus, tehtidvin
identiteetti, tehtdvdn tirkeys, autonomia ja palaute. Ndmid ominaisuudet
kontribuoivat  tutkijoiden = mukaan  motivaatioon, tyytyviisyyteen  sekid
toimintakykyyn kolmen psykologisen kokemuksen kautta, jotka ovat: tyon
merkityksellisyys, tunne vastuullisuudesta sekd ymmaérrys tyon tuloksista.
Hackmanin ja Oldhamin mukaan merkityksellisen tyon kokemus yhdessa palautteen
ja autonomian kanssa maksimoi mahdollisuudet sisdiseen motivaatioon. (Hackman &

Oldham, 1976; 1980.)

Tyon merkityksellisyyden kokemuksen rakentumista on tarkasteltu Hackmanin ja
Oldhamin tyon jdlkeen wuseista eri ndkokulmista niin organisaatio- ja
johtamistutkimuksessa kuin psykologian, sosiologian ja filosofian tutkimuksen
parissa. Tyolle annettavat merkitykset vaihtelevat yksilostd riippuen. Samoissa
olosuhteissa tehty samanlainen ty0 voi olla toiselle yksilolle vilttiméton paha ja
toiselle unelmien tyd. (Wrzesniewski, 2003: 298.) Kuten Martela (2010: 18) toteaa,

tyon objektiiviset olosuhteet eivdt maédrittele tyon merkityksellisyytta.



19

Merkityksellinen tyd ei siis vaadi tietynlaista organisaatiota — kokemuksen oman
tyonsd merkityksellisyydestd voi saada missd tahansa ty0ssd tai ammatissa
(Michaelson et al., 2014; Pratt & Ashforth, 2003). Merkityksellisen tyon tutkinta
eroaa muusta organisaatiotutkimuksesta Michaelsonin ja kumppaneiden (2014)
mukaan siind, ettd se keskittyy eudaimonisiin (hyvinvointi) tekijoihin hedonististen
(nautinto, mielihyvd) sijaan. Tama nékyy esimerkiksi siind, ettd rahan ja palkkioiden
rooli merkityksellisen tyon kokemuksen rakentumisessa on toissijaista (kts.

Bunderson ja Thompson, 2009).

Luku 3.1 kisittelee tutkimuksia, joissa on tarkasteltu merkityksellisen tyon ldhteita.
Luku 3.2 esittelee tutkimuksia, joissa huomio on kohdistettu merkityksellisyyden
rakentumiseen yksilon ja tyon vélisessd vuorovaikutuksessa. Luku 3.3 siirtdd
huomion muiden toimijoiden, kuten tyOyhteison ja organisaation vaikutukseen
merkityksellisyyden syntymisen prosessissa. Luku 3.4 koostuu tutkimuksista, jotka
hahmottavat merkityksellisen tyon ja yhteiskunnan vélistd kytkostd. Luvut 3.5 ja 3.6
kiasittelevat merkityksellisen tyon vaikutuksia ja  yhteyttd kokemukseen

merkityksellisestd elamista.

3.1 Merkityksellisen tyon lihteet

Martelan (2010) mukaan merkityksellisen tyon kokemukseen vaikuttavat
dynaamisessa suhteessa seuraavat tekijidt: tyon luonne ja sisdltd, yksilo itse,
organisaatio ja yhteiskunta. Martelan mukaan merkityksellinen tyd on
yhteensopivuus yksilon merkityksellisyyden tarpeen ja tyon tarjoamien merkitysten
vdlilli. Tama yhteensopivuus rakentuu yksilon, tydon luonteen, organisaation ja
laajemman yhteiskunnan vilisessd prosessissa. Toisin sanoen merkityksellisen tyon
kokemus syntyy tilanteissa, joissa yksilon luontainen tarve merkityksille vastaa niitad
merkityksid, joita yksilo tyolleen antaa. Prosessia tarkastelemalla on mahdollista
saavuttaa syvempi ymmarrys siitd, kuinka ihmiset luovat ja ylldpitavit

merkityksellisyyden kokemusta tyonsa parissa. (Martela, 2010.)

Rosso ja kumppanit (2010) ovat laajan kirjallisuuskatsauksen pohjalta maéaritelleet
neljd keskeistd tyon merkityksen ldhdettd, jotka ovat seuraavat: (1) yksilo itse, (2)
muut, (3) tyon konteksti ja (4) henkinen eldmad. Lisédksi tutkijat jakavat aiemman

merkityksellisen tyon tutkimuksen seitsemddn psykologiseen ja sosiaaliseen
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mekanismiin, jotka hahmottavat sitd prosessia missd merkityksellisen tyon kokemus
rakentuu. Autenttisuudella (1) Rosso ja kumppanit tarkoittavat yksilon
kayttdytymisen ja mindkésityksen vélistd yhtendisyyttd. Tdma yhtendisyys auttaa
yksil6itd sdilyttimidn jarjestyksen eldméssddn ja 10ytdmédn merkityksen tunteen
eldmdssddn. Mindn yhtdpitivyyden kokemuksen kautta yksild tuntee arvojensa ja
kiinnostuksen kohteidensa olevan yhtédpitdvit tekeménsd tyon kautta. Identiteetin
vahvistaminen tapahtuu, kun yksilé kokee tyonsd vahvistavan kisitystian siitd, kuka
hén on ja millainen tyd hénelle parhaiten soveltuu. Henkil6kohtainen sitoutuminen
tyohon tapahtuu yksiloiden mukaan sellaisessa tilanteessa, jossa yksilo kokee tyonsi

innostavana ja kokee pddsevénsa toteuttamaan todellista itseddn tyOnsa parissa.

Minépystyvyys (2) on toinen mekanismi, jonka Rosso ja kumppanit esittdvat. Talld
he tarkoittavat yksilon luottamusta omaan kyvykkyyteensd ja siihen, ettd omalla
toiminnalla voi vaikuttaa. Kun tyd mahdollistaa tunteen omasta vaikuttavuudesta, se
lisdd merkityksellisyyden tunnetta. Myds kokemus autonomiasta liitetddn tdhin
mekanismiin. Omanarvontunto (3) vahvistaa merkityksellisyyden kokemusta silloin,
kun yksil6 saa tyon kautta tunteen siitd, ettd hidn on arvokas ja hyddyllinen. Tarkoitus
(4), joka tdssd yhteydessd tarkoittaa tutkijoiden mukaan ajatusta siitd, ettd elamélla
on suunta ja pddmadrd, yhdistdd menneet tapahtumat tuleviin ja ndin rakentaa
merkityksellisyyden kokemusta. Yksilo pyrkii toiminnallaan kohti tiettyd pddmaaraa
ja ndin ollen toiminta tuntuu merkittdvaltd. Lisdksi arvojirjestelmd vahvistaa
yhtendisen tarkoituksen tunnetta tyoOpaikalla. Kun yksilot kokevat toimivansa

yhtendisten arvojen mukaan, oma ty0 tuntuu tarkoituksenmukaiselta. (Rosso et al.,
2010.)

Kuulumisella (5) tarkoitetaan Rosson ja kumppaneiden mukaan sitd, kun yksilo
kokee jdsenyyttd, identifioituu tai kokee yhdistymisen tunteita tydpaikalla. Tama
mekanismi kattaa my0s sosiaalisen identifikaation, ja ihmisten vélisen yhdistymisen.
Yhteys suurempaan kokonaisuuteen (6) on tunne siitd, etti oman tyon kautta on
yhteydessa yksilod suurempaan, esimerkiksi yhteiskuntaan. Yksilon toiminnan
palvellessa suurempaa kokonaisuutta, voi tapahtua minén viaistyminen, jolloin yksild
ikddn kuin luopuu omista henkilokohtaisista intresseistddn ja pyrkii omalla
toiminnallaan osaksi suurempaa kokonaisuutta. Viimeisend mekanismina Rosso ja
kumppanit (2010) esittdvét kulttuurisen ja ithmisten vilisen jarkeistimisen (7), jolla

he tarkoittavat niitd sosiokulttuurisia tekijoitd, jotka vaikuttavat sithen millaisia
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merkityksid yksilot antavat ty6lleen. Muut kuusi mekanismia keskittyvét ldhinnd
yksilon perustavanlaatuisten tarpeiden tyydyttdmiseen, kun taas tdssd mekanismissa
tutkijat haluavat korostaa sosiaalisen ympériston roolia merkityksellisyyden

rakentumisessa. (Rosso et al., 2010: 95-113.)

Seuraava kuvio (kuvio 2) jdsentdd ndméd edelld esitetyt mekanismit neljdén osa-
alueeseen, jotka hahmottavat Rosson ja kumppaneiden (2010) mukaan sitd, kuinka
merkityksellisyys rakentuu edelld esitettyjen lihteiden ja mekanismien vililld. He
esittdvit, ettd mekanismit eroavat keskendén siind suhteessa, mitkd ovat yksilon
toiminnan takana olevat motiivit (jako toimijuuteen ja yhteyteen) ja suuntautuuko
toiminta kohti itsed vai toisia (jako minddn ja muihin). Toimijuus edustaa niitd
asioita, joita yksilolld on tarve tai halu itsendisesti tavoitella: luoda, erottautua ja
kehittyd. Yhteys taas edustaa niitd tekijoitd, jotka ajavat yksilon yhteen toisten
kanssa: halu yhtyd, ottaa yhteyttd ja liittyd johonkin. Individuaatiolla tarkoitetaan
tdssd yhteydessd sellaista merkityksellistd toimintaa, jonka ansiosta yksilo kokee
olevansa arvokas ja arvostettu. Kontribuutio viittaa toimintaan, joka on tirkedd ja
palvelee itsed suurempaa tarkoitusta. Mind-suhde on kategoria toiminnalle, joka
vahvistaa yksilon késitystd itsestddn yhtendisend kokonaisuutena. Yhdistymisen
kautta yksilot kokevat olevansa sopusoinnussa vallitsevien periaatteiden ja muiden

thmisten kanssa. (Rosso et al., 2010: 113-115.)



TOIMIJUUS

(pyrkimys erottautua, erikoistua, vakuuttaa, levittdytya, hallita ja luoda)

Individuaatio

Mindpystyvyys (2):
kontrolli/autonomia

Mindpystyvyys (2):
kyvykkyys

Omanarvontunto (3)

Kontribuutio

Mindpystyvyys (2):
havaittu vaikutus

Tarkoitus (4): merkittdvyys

Yhteys suurempaan
kokonaisuuteen (6): yhteys
Yhteys suurempaan
kokonaisuuteen (6): minin
vaistyminen

MINA

MUUT
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Mina-suhde Yhdistyminen

Autenttisuus (1):
minén yhtépitidvyys
Autenttisuus (1):
identiteetin vahvistus
Autenttisuus (1):
henkilokohtainen sitoutuminen

Tarkoitus (4): arvojarjestelma

Kuuluminen (5):
sosiaalinen identifikaatio

Kuuluminen (5):
ihmisten vélinen yhdistyminen

YHTEYS

(pyrkimys kontaktiin, liittymiseen, yhdistymiseen ja yhdistdmiseen)

*Muut = muut yksilot, ryhmiét, yhteisot, organisaatiot ja yhteiskunnalliset instituutiot

Kuvio 2. Neljid merkittivinti tieti merkitykselliseen tyohon: teoreettinen viitekehys (Rosso et

al., 2010: 114). Suomennos Anna Miikinen.

Stegerin, Dikin ja Duffyn (2012) mukaan merkityksellisen tyon tutkimuksesta on
puuttunut yksimielisyys siitd, millainen merkityksellisen tyon kokemus on. Heidén
luomansa malli pitdd sisdllddn seuraavat kolme nédkokulmaa: tyon positiivinen
merkitys, tarkoituksen 10ytdminen tyon kautta ja motivaatio vaikuttaa suuremmassa
mittakaavassa. Nami sisdltyvat tutkijoiden mukaan merkityksellisen tyon
kokemukseen ja tulisi jatkossa huomioida tutkimuksen teossa. Steger ja kumppanit
kritisoivat aikaisempaa merkityksellisen tyon tutkimusta yksipuolisuudesta ja

esittivit oman mallinsa yhtendistivdn tutkimusta. He toteuttavat empiirisen
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tutkimuksen, jossa testaavat mallinsa toimivuutta. Tamédn tutkimuksen tulokset
korreloivat tutkijoiden mukaan heiddn asettamiensa hypoteesien kanssa ja
vahvistavat heiddn luomansa mallin toimivuutta. Positiivinen merkitys syntyy
esimerkiksi, kun yksilot kokevat 10ytdneensd merkityksellisen tyon ja ymmartavat
mistd tekijoistd se itselle koostuu. Tarkoituksen 10ytdminen tyon kautta tapahtuu
esimerkiksi, kun yksilo kokee tyOssddn pystyvinsd kehittymddn ihmisend tai
ymmartiméédn itseddn paremmin. Ty koetaan merkityksellisend myos silloin, kun

sen kautta voi vaikuttaa suuremmassa mittakaavassa. (Steger, Dik, & Dufty, 2012.)

Myos Lips-Wiersma ja Wright (2012) kritisoivat aikaisempaa merkityksellisen tyon
tutkimusta ja esittdvit oman nikemyksensd merkityksellisen tyon rakentumisesta. He
pohjaavat tyonsd Lips-Wiersman vuonna 2002 rakentamaan malliin, jota Lips-
Wiersma ja Morris ovat vuonna 2009 toimintatutkimuksen muodossa tarkentaneet.
Tamad merkityksellisen tyon malli muodostuu neljdstd osa-alueesta, jotka ovat
seuraavat: (1) sisdisen mind kehittdminen, (2) yhtendisyys muiden kanssa, (3) tiyden
potentiaalin ilmaiseminen ja (4) muiden auttaminen. Tutkijoiden mukaan ndmai nelja
osa-aluetta muodostavat merkityksellisen tyon kokemuksen, jos ne ovat tasapainossa
keskenddn. Mallissa olennaista on myos tasapaino tekemisen ja olemisen sekd minén
ja muiden vililld. Lisdksi mallissa esitetddn ndkemys siitd, ettd merkityksellinen
toiminta pohjautuu inspiraatioon, mutta toteutuu todellisuuden asettamissa rajoissa.
Tutkijoiden mallissa korostuu ajatus merkityksellisyydestd yksilon subjektiivisena
kokemuksena, joka rakentuu useaan ldhteeseen pohjaten monien tekijoiden

dynaamisessa suhteessa. (Lips-Wiersma & Wright, 2012.)

Useat tutkijat korostavat yksilon arvojen olennaista roolia merkityksellisyyden
rakentumisen prosessissa. Rosso ja kumppanit (2010) méérittdvét yksilon arvojen
olevan niin merkityksen 1dhde kuin kanava, jonka kautta merkityksellisyyttd luodaan.
Arvot ovat keskeisessd roolissa tyon merkityksellisyyden muodostumisessa myos
Martelan (2010) mukaan, silld hidn maarittdd merkityksellisen tyon olevan yksilon
arvojen ja tyon luonteen vilinen yhteensopivuus. Michaelsonin ja kumppanien
(2014) mukaan tyd, joka on linjassa tekijinsd arvojen kanssa Kkoetaan

merkityksellisend.

Stegerin ja kumppanien (2013) mukaan merkityksellisyyttd koetaan, jos yksiloilld on

selked pddmadrd, jota kohden he tydskentelevdt ja se pddmédrd on osa jotain
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suurempaa kokonaisuutta. Oman tyon halutaan toisaalta olevan merkityksellistid
my6s muille kuin itselle - silld toivotaan olevan merkitystd ja vaikuttavuutta
laajemmassa tarkastelukentisséd, esimerkiksi yhteiskunnallisesti (Vuori et al., 2012;
Wrzesniewski et al., 2003). Tyon voi mééritelld olevan merkityksellistd myds silloin,
kun sen sisdltdima tarkoitus on merkittivimpi kuin tyon ulkoiset tulokset (Arnold,

Turner, Barling, Kelloway, & McKee, 2007, 195).

3.2 Merkityksellisyyden rakentuminen yksilon ja tyon vuorovaikutuksessa

Yksilon suhtautuminen tyohon voidaan Wrzesniewskin (2003: 300) mukaan ajatella
yksilon ja tyon vilisend vuorovaikutuksena. Wrzesniewski, McCauley, Rozin ja
Schwartz (1997) ovat toteuttaneet empiirisen tutkimuksen haastattelemalla 196
thmistd eri ammateista pyrkimyksendédn lisdtd ymmairrystd ithmisten subjektiivisesta
kokemuksesta omasta tyOstddn ja siitd, kuinka nimi kokemukset eroavat toisistaan.
He esittavit tyossddn suhtautumisten jakautuvan kolmeen kategoriaan: urakka, ura ja
kutsumus. Tyohonsd wurakkana suhtautuvat ndkevit tyon vain sen materiaalisten
etujen kautta ja he eivit koe sen itsessdén tuovan eldméén lisdarvoa. Ty0 siis toimii
mahdollistavana tekijand tyon ulkopuoliseen eldmédn. Tyohon urana suhtautuville
ty0 merkitsee suurempaa henkilokohtaista investointia ja tyd tarjoaa heille rahan
lisdksi mahdollisuuden kehittyd ammatillisesti sekd yletd tyotehtdvistd toisiin. Tama
eteneminen koetaan myds muun muassa korkeampana sosiaalisena asemana ja
suurempana itseluottamuksena. Kutsumuksen lailla tydhon suhtautuvat ithmiset eivét
pyri tekeméédn eroa tyon ja vapaa-ajan vilille, vaan heille tyd on merkityksellistd
itsessddn. Heille tyon tuoma raha ja tittelit ovat toissijaisia. (Wrzesniewski,

McCauley, Rozin, & Schwartz, 1997, 22.)

Wrzesniewskin ja kumppaneiden (1997) mukaan jokaista kolmea suhtautumistapaa
16ytyy kaikista ammateista. Heiddn mukaansa suhtautuminen ty6hon ei ole
riippuvaista ammatista tai organisaatiosta, vaikkakin he toteavat tiettyjen ammattien
olevan tyypillisempid kutsumusammatteja (esimerkiksi opettajat). Tutkimuksessa
haastateltavat saivat valita kolmesta kertomuksesta itseddn parhaiten kuvaavan
tietdiméttd kategorioista enempdd. Vastaukset jakautuivat tasaisesti kolmeen
kategoriaan: urakka 44, ura 43 ja kutsumus 48. 61 vastannutta valitsi useamman kuin
yhden vaihtoehdon, joten heiddt on poisluettu tdstd jakaumasta. Wrzesniewski ja

kumppanit toteuttivat myds lisdtutkimuksen suurimmassa ammatillisesti yhtenevéssi
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ryhméssd, joka koostui 24 henkilostd. Myods ndmé henkilot tukivat tutkijoiden
viitettd vastauksillaan ja jakautuivat keskenddn tasaisesti kolmeen kategoriaan:
urakka 9, ura 7 ja kutsumus 8. Kutsumus-kategoriaan itsenséd luokittelevat kokivat
tutkimuksen mukaan suurempaa tyytyvdisyyttd tyohon ja eldmddn kuin urakka- ja
ura-kategoriaan kuuluvat. Tdméin tutkimuksen mukaan tyytyvédisyys ty6hon on siis
riippuvaisempaa omasta suhtautumisesta kuin ammattinimikkeesta tai palkkatasosta.

(Wrzesniewski et al., 1997.)

Ty6hon suhtautuminen kutsumuksena on kiinnostanut tutkijoita, silld kutsumusty6
on yhdistetty esimerkiksi tyo- ja uratyytyviisyyteen (Wrzesniewski et al., 1997).
Kutsumus my06s yhdistetddn kokemukseen merkityksellisestd tyostd (Bunderson &
Thompson, 2009; Rosso et al., 2010; Wrzesniewski, 2003). Vaikka kutsumusty6 on
alun perin tarkoittanut Jumalalle palvelemista moraalisesti ja sosiaalisesti
merkittdvin tyon muodossa, tarkoitetaan kasitteelld nykyddn tyotd, jolla on
tekijédlleen suuri merkitys — ty0 itsessddn on tdrkedd (Wrzesniewski et al., 1997).
Bunderson ja Thompson (s. 38) maédrittelevit uusklassisen kutsumuksen tarkoittavan
tiettyd ammatillista paikkaa yhteiskunnassa, johon yksilo sopii parhaiten omien
kykyjen, lahjakkuuden ja erityisten eldmin tilaisuuksien tarkoittamana. Kutsumus
mahdollistaa sen, ettd jopa vastenmielisimmat tyotehtdvit tuntuvat merkityksellisilta,
koska ne koetaan osana suurempaa kokonaisuutta. (Bunderson & Thompson, 2009.)
Kun yksilo kokee tyonsd kutsumuksena, hdn myds usein kokee, ettd hdn on oman
tyon vilitykselld osa jotain suurempaa tarkoitusta ja ettd hdn on tyOnsd kautta
mukana tekeméssd maailmasta parempaa paikkaa (Wrzesniewski et al., 2003). Berg
ja kumppanit (2010) esittdvdt eroavan nidkemyksen kutsumukseen toteamalla, ettd
kutsumus voi ilmetd useamman kuin yhden ammatin kautta. Pratt ja Ashforth (2003)
toteavat  artikkelissaan, ettd parhaimmat merkityksellisyyttd  ilmentavit
organisaatiokdytdnnot ovat ne, jotka edistdvit kutsumuksen kaltaista suhtautumista

tyohon.

Wrzesniewski (s. 303) esittdd ajatuksen siitd, ettd eliméddn myonteisesti suhtautuvat
yksilot suhtautuvat todenndkdisemmin kutsumuksen lailla tyShonsd. Héanen
nikemyksensd mukaisesti tydohon suhtautuminen on riippuvaisempaa yksilostéd, kuin
tyOstd itsestddn. (Wrzesniewski, 2003.) Tdma nikemys tukee edelli esitettyd ajatusta
siitd, ettd yksilon kokemus tyOstd ei pohjaa niinkddn sithen, millaista ty6td yksilo

tekee vaan millainen suhde yksilolld on ty6honsd. Onko yksilon siis mahdollista
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pyrkid tietoisesti tilanteeseen, jossa suhtautuisi tyohonsd kutsumuksen kaltaisesti ja
ndin ollen kokisi tyonsd merkityksellisend ja jopa nautinnollisena, kuten

Wrzesniewski (2003) merkityksellistéd tyotd kuvailee?

Kun Hackmanin ja Oldhamin (1980) esittdma malli tyddesignista pohjaa ajatukseen
siitd, ettd esimiehet muokkaavat tyOtehtdvdat valmiiksi tyontekijoille, monet
merkityksellisen tyon tutkijoista esittdvét ajatuksen tyontekijin mahdollisuudesta
vaikuttaa tekeméédnsd tyohon (Vuori, San, & Kira, 2012; Wrzesniewski & Dutton,
2001; Wrzesniewski et al., 2003) Namaé tutkijat korostavat yksilon aktiivista roolia
merkityksellisyyden kokemuksen rakentumisen prosessissa. Wrzesniewskin (2003:
300) mukaan yksilon kokemukseen tydstd vaikuttavat tyon luonteen ja
ominaisuuksien sekd yksilollisten tekijoiden, kuten yksilén arvojen ja persoonan
lisdksi se, milld tavoin yksilot muokkaavat tyotddn paremmin itselleen sopivaksi.
Wrzesniewski ja Dutton (2001) yhdistavdt merkityksellisen tyon tutkimukseen
kisitteen tyon muokkaus (job crafting). Tyon muokkauksella tarkoitetaan fyysisid ja
kognitiivisia muutoksia, joita yksilo tyonsé parissa tekee, jotta tyd vastaisi enemmén
hénen henkil6kohtaisia preferenssejd. Tyon muokkaus voi olla esimerkiksi sitd, ettd
yksilo vaikuttaa tyotehtdviensd médrddn tai laatuun, omaan suhtautumiseensa tai tyon
parissa solmittuihin ihmissuhteisiin. Tyon muokkaus voi toisin sanoen tapahtua

ajatuksen tasolla tai konkreettisesti. (Wrzesniewski & Dutton, 2001.)

Wrzesniewskin  ja Duttonin  (2001) mukaan tyon muokkaus luo yksilolle
mahdollisuuden antaa tyolle uudenlaisia merkityksid. Esimerkiksi sairaalan siivoja
voi ndhda itsensd siivoojan roolissa erillisend sairaalan ensisijaisesta toiminnasta eli
potilaiden parantamisesta. Tallaisessa tilanteessa hin ei nde yhteyttd oman tyonsé ja
thmisten auttamisen vélilld. Toisaalta siivooja voi ajatella olevansa osa sairaalan
toimintaa siten, ettd hidn kokee mahdollistavansa omalla tydllddn ladkireiden
tyoskentelyn, jolloin hédn voi ndkdkulmaa muuttamalla muokata omaa
suhtautumistaan. Wrzesniewskin ja Duttonin mukaan nidkokulman muutoksella on
vaikutusta my0s yksilon tyoidentiteettiin, koska silloin tydlle annetut merkitykset
muuttuvat. He esittidvit, ettd tyon muokkauksen kautta on mahdollista saavuttaa
kutsumuksen kaltainen suhtautuminen omaan tyShon, jos yksilo kykenee tyotddn
muokkaamalla muodostamaan yhteyden oman tyonsd ja suuremman tarkoituksen

valilld. Edelld esitetty esimerkki toimii my0s tdssd yhteydessd — siivooja voi ndhda
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tyonsd palvelevan suurempaa kokonaisuutta, kun hin osallistuu sairaalaan siistind

pitdmisen kautta ihmisten parantamiseen. (Wrzesniewski & Dutton, 2001.)

Myods Vuori, San ja Kira (2012) tukevat ajatusta aktiivisesta yksilostd
merkityksellisyyden muodostumisen prosessissa. He pyrkivét tutkimuksessaan
selvittimédan voivatko yksilot aktiivisesti vahvistaa tyonsd parissa kokemaansa
merkityksellisyyden tunnetta. Data on keritty syvéhaastattelemalla 29 henkil6d ja
tulosten mukaan yksilot voivat vahvistaa merkityksellisyyden kokemusta seuraavilla
tavoilla: tietoisesti korostamalla positiivisia asioita omassa ty0ssdin; kehittiméalla
henkil6kohtaista osaamistaan ja tietdmystdédn; sekd vaikuttamalla konkreettisesti tyon

sisaltoon.

Vuoren ja kumppaneiden mukaan on siis mahdollista kokea oma tyo
merkityksellisempédnd, vaikkei tyon sisdllossd tai  tyon  konkreettisissa
ominaisuuksissa tapahtuisi muutoksia. Keskittymélld ensimméisen tekniikan
mukaisesti tyon positiivisiin puoliin ja sithen, mitkd ty6hon liittyvét asiat koetaan
positiivisena,  yksilot mieltivdt samalla itse tyon kokonaisuudessaan
merkityksellisemmaiksi. Toinen tapa, jolla tyontekijdt voivat vahvistaa tyonsd parissa
koettua merkityksellisyyden tunnetta on kehittdd omaa osaamistaan ja tietotasoaan.
Tutkijoiden mukaan itsensd kehittiminen muokkaa my0s tyon laatua, jolloin
kokemus tydstd on usein merkityksellisempdd. Kolmas ja aktiivisin tekniikka
muokkaa tyoolosuhteita konkreettisesti. Ndilli muutoksilla tarkoitetaan esimerkiksi
tyotehtdvien mddrddn vaikuttamista. Myos vastuualueiden muokkaus on osa
aktiivista tyon muokkausta. (Vuori et al., 2012: 238-243.) Myo6s Berg ja kumppanit
(2010) ovat tutkineet, milld tavoin yksilot pyrkivdt muokkaamaan (craft) heiddn
tyotddn ja vapaa-aikaansa saavuttaakseen kutsumuksen kaltaisen kokemuksen.
Tyotehtdvan painottaminen, tydkuvan laajentaminen ja roolin uudelleenméirittely
ovat tekniikoita, joita yksil6illd on tutkijoiden mukaan mahdollisuus kdyttdd tyonsa
parissa muokatakseen tyOtddn vastaamaan paremmin kutsumukseensa. Bergin ja
kumppaneiden mukaan  yksil6t kokevat tyonsd nautinnollisempana ja
tarkoituksenmukaisempana toteuttaessaan edelld mainittuja tekniikoita. (Berg, Grant,

& Johnson, 2010.)



28

3.3 Merkityksellisen tyon rakentuminen: tyoyhteison ja organisaation vaikutus

Wrzesnieswki, Dutton ja Debebe (2003) ovat tutkineet millainen vaikutus muilla
thmisilld on siind prosessissa missd yksilon kisitys itsestddn, tydstddn ja roolistaan
tyOpaikalla rakentuu. He tarkastelevat niitd merkityksid mitd ithmiset tydlleen antavat
ihmisten vilisen jdrkeistaimisen (sensemaking) nidkokulmasta. Tutkijoiden mukaan
jarkeistamisen prosessi tyon kontekstissa kontribuoi nithin merkityksiin, joita thmiset
omalle tydlleen antavat. He esittdvét yksilon olevan tyOpaikalla jatkuvasti alttiina
toisten thmisten toiminnalle ja yksilon ty6lle antamien merkityksien muokkautuvat
siind dynaamisessa prosessissa, joka yksilon ja muiden ihmisten vilille tyOpaikalla
muodostuu. Se millaisen merkityksen yksiloé omalle tydlleen, itselleen ja roolilleen
tyokontekstissa antaa, riippuu tutkijoiden mukaan siitd, miten yksilo havainnoi

muiden ithmisten toimintaa. (Wrzesniewski et al., 2003.)

Myo6s Pratt ja Ashforth (2003) tarkastelevat merkityksellisyyden rakentumista
jarkeistamisen kaltaisena prosessina. He esittdvit merkityksellisen tyon olevan
sosiaalisessa toiminnassa rakentuvaa ja merkityksellisyyden kokemuksen vélittyvin
yksilolle organisaatiossa toteutettavien kdytédntdjen alaisuudessa. Heiddn mukaansa
organisaatioilla on mahdollisuus vaikuttaa sithen kokevatko tyontekijét
merkityksellisyyttd ja millaisena merkityksellisyys koetaan. Tédméa tapahtuu
huomioimalla ne tekijét, jotka vaikuttavat positiivisesti tyontekijoiden identiteettiin.
Tutkijoiden mukaan organisaatioilla on mahdollisuus vaikuttaa yksildiden
merkityksellisyyden kokemukseen muokkaamalla yksilon yksittdisid tyotehtdvid,
tyokuvaa kokonaisuutena tai tyoOroolia. Toinen tapa vaikuttaa on yksilon
tydorganisaation jdsenyyden kautta — muokkaamalla niitd uskomuksia, arvoja ja
tavoitteita mitd organisaatiossa jaetaan tai korostamalla organisaation jdsenyyden

merkitystd. (Pratt & Ashforth, 2003.)

Martelan (2010) mukaan yksilon merkityksellisyyden luomisen prosessi on
nivoutunut yhteen sosiaalisen informaation prosessoinnin ja sosiaalisen vertailun
prosessien kanssa. Tdma tarkoittaa merkityksellisyyden tarkastelussa sitd, ettd yksilot
haluavat sosiaalisen vahvistuksen omille késityksilleen itseddn ldhelld olevilta
thmisiltd. Tyon kontekstissa se tarkoittaa kollegoita tai esimiehid. Martela esittdd

organisationaalisen  kontekstin  olennaiseksi, koska se toimii ldhteend
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merkityksellisyydelle ja itse merkityksellisyyden rakentumisen prosessi on

sosiaalinen. (Martela, 2010.)

Jotkut organisaatiot ndyttidytyvét jisenilleen ikddn kuin maallisina uskontoina.
Ashforth ja Vaidyanath (2002) ovat tutkineet organisaatioita ja esittdvét joidenkin
organisaatioiden ottavan toiminnallaan tunnuksettoman uskonnon (secular religion)
roolin: "Todellisille uskojille tyopaikka on heidin temppelinsd ja tyo heiddin
kutsumuksensa” (s. 361). Samaan aikaan kun perinteet hajoavat, muutostahti kiihtyy.
Tamai johtaa siihen, ettd yksilot kokevat olonsa turvattomiksi ja etsivit eldméssaan
jotain pysyvidd, johon he pystyvét luottamaan. Tillaisessa tilanteessa tyon ja
tyOpaikan rooli korostuu. Tyo on tutkijoiden mukaan kytkoksissd niin identiteettiin,
elamin tarkoitukseen, yhteenkuuluvuuteen kuin turvallisuuden tunteeseenkin. Kun
yksi osa-alue yksilon eldméssa toimii vahvana vaikuttajana, on mahdollista etta siitd
muodostuu maallisen uskonnon kaltainen auktoriteetti. Ashforthin ja Vaidyanathin
mukaan osa organisaatioista ottaa mielelldén tehtdviakseen toimia yksiloille "henkisen

imartelun’ mahdollistajana. (Ashforth & Vaidyanath, 2002.)

Seurauksena siitd, ettd organisaatiot ottavat maallisen uskonnon roolin, Ashforthin ja
Vaidyanathin (2002) mukaan syntyy normatiivinen eli sisdinen kulttuurinen
kontrolli. Normatiivinen kontrolli on sisdistd kontrollia sen wvuoksi, ettd yksilo
omaksuu asiat vapaasti omasta tahdostaan, ilman ettd kokee niiden olevan ulkoa
annettuja padtoksid. Normatiivisen kontrollin avulla pyritddn vaikuttamaan yksilon
kokemuksiin ja tulkintoihin organisaatiosta siten, ettd yksilo kokee itse tekevénsd
valinnat, eikd koe olevansa ulkoisen kontrollin alaisuudessa. Johtajat jumalina,
organisaatiokdytdnndt uskonnollisina rituaaleina ja tyGpaikat temppeleind — tulisiko
tastd olla huolissaan? Tutkijoiden mukaan yksilot etsivdt kuumeisesti suurempaa
tarkoitusta eldmailleen ja maallisen uskonnon roolin ottanut organisaatio kykenee
tarjoamaan ihmiselle merkityksid sekd roolin omaksuttavaksi. Parhaimmillaan
tillainen organisaatio vaikuttaa positiivisesti yksilon hyvinvointiin ja mahdollistaa
kokemuksia yhteisollisyydestd sekd yhteenkuuluvuudesta. Toisaalta tulee ottaa
huomioon ettd myds organisaatiossa, jossa yksilot kokevat tydskentelevinsa jaetun
tarkoituksen ohjaama, totuutena pidetyt asiat muodostuvat sosiaalisesti. Tallaisissa
organisaatioissa on mahdollista, ettd poikkeuslaatuisetkin asiat normalisoituvat, kun
ne hyviéksytdin kollektiivisesti. On siis mahdollisuus, ettd organisaation ulkopuolella

haitallisena néyttdytyvit asiat saavat yhteison sisdlld hyvdksynnédn, koska ne
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palvelevat yhteison tarkoitusta ja ndyttdytyvit jésenille ikddn kuin rituaalisina tai
symbolisina organisaation osana. Uskonnolliset piirteet tiyttdvissd yhteisoissd
suhtaudutaan muutoksiin  vastahakoisesti, jolloin kerran totuuden aseman
saavuttanutta asiaa harvoin kyseenalaistetaan. Tutkijat nostavat myo6s esille huolen
siitd, ettd maallisena uskontona jisenilleen ndyttdytyvdt organisaatiot ovat alttiita
sille riskille, ettd johto tai esimiehet hyddyntdvit alaisiaan omiin intresseihinsa.

(Ashforth & Vaidyanath, 2002.)

Voiko tyon merkityksellisyyttd siis johtaa? Siind missd humanistiset tieteet ovat
tarkastelleet merkityksellisyyttd itsessddn, johtamistutkimus on Lips-Wiersman ja
Morrisin (2009) mukaan 1dhinnd keskittynyt siithen, kuinka organisaatiokulttuurin ja
johtamisen avulla voidaan vilittda ja johtaa merkitystd. Lips-Wiersma ja Morris ovat
toteuttaneet toimintatutkimuksen pohjautuen Lips-Wiersman (2002) rakentamaan
merkityksellisen tyon malliin. Tutkijoiden tavoitteena on kaventaa humanististen
tieteiden ja johtamistutkimuksen vélistd kuilua sekd syventdd ymmérrystd tyon
merkityksellisyydestd. Tutkijat kritisoivat johtamistutkimusta olettamuksista, joiden
mukaan johtamisen ja organisaatiokulttuurin kautta voidaan tarjota tyOntekijoille
tyon merkitys, ikddn kuin valmiina tarjottimella. Liséksi he kyseenalaistavat ajatusta
siitd, ettd merkityksellisen tyon ldhteitd voisi tutkia irrallisina niistd tekijoistd, jotka
aitheuttavat kokemuksia merkityksettoméstd tyOstd, kuten esimerkiksi liiallinen
kontrolli. Lips-Wiersma ja Morris esittdvat, ettd merkityksellistd tyotd tulisi
tarkastella ensisijaisesti yksilon ndkokulmasta, ei niinkddn yhtend johtamisen
ulottuvuutena. Heiddn mukaan tulisi kartoittaa ne ldhteet, mistd merkityksellinen tyo
koostuu ja tarkastella kuinka ndmé léhteet ovat suhteessa keskenédén. Lisdksi heiddn
mukaan merkityksellisyyttd tulisi tutkia merkityksettomyyden késitteen kanssa
rinnakkain, jotta havaittaisiin mitkd tekijat lisddvat ja mitkd vdhentdvit

mahdollisuuksia merkitykseen. (Lips-Wiersma & Morris, 2009.)

Johtamiseen ja organisaatiokulttuuriin liittyvdt kéytdnnot, joilla pyritdén
kontrolloimaan tyontekijoiden emotionaalista puolta sekd vaikuttamaan koettuun
merkityksellisyyteen saattavat védhentdd tyon merkityksellisyyden kokemuksia.
(Ashforth & Vaidyanath, 2002.) Merkityksen johtaminen voi siis pahimmassa
tapauksessa péitya tilanteeseen, jossa tyontekijoiden kokemus merkityksellisyydesta
vihenee lisddntyneen hallinnan ja kontrollin my6td (Lips-Wiersma & Morris, 2009).

Myos Pratt ja Ashforth (2003) toteavat, ettd on oltava varovainen, kun pyritdén
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parempiin tuloksiin luomalla yhteisollisempdd organisaatiokulttuuria, koska
organisaation jdsenet aistivat toiminnan, joka ei ole vilpitontd. Télloin pyrkimykset

yhteison muokkaamiseen vieraannuttavat jisenid vain entisestddn. (Pratt & Ashforth,
2003).

Prattin ja Ashfortin (2003) mukaan visionddrinen eli transformationaalinen
johtaminen edistdd merkityksellisen tyon kokemusta. Transformationaalinen
johtaminen ja merkityksellinen tyd on yhdistetty sekd Arnoldin ja kumppaneiden
(2007) ettd Ghadin ja Fernandon (2013) toimesta toisiinsa. Arnold ja kumppanit ovat
toteuttaneet kaksi empiiristd tutkimusta, joissa he selvittavit transformationaalisen
johtajuuden, ihmisten tydssd kokeman merkityksellisyyden tunteen ja henkisen
hyvinvoinnin vilisid suhteita. Tutkimuksien tulokset tukevat ajatusta siitd, ettd
transformationaalinen ote  johtamisessa saa alaiset tuntemaan tyOnsd
merkityksellisemmaéksi. Eli johtaja, joka kannustaa alaisiaan yhéd parempiin tuloksiin
ja nayttdd esimerkkid omalla toiminnallaan, auttaa 16ytdmédin enemmaéan merkitysta
tyostd. Thmiset, jotka kokivat tyonsd merkitykselliseksi, voivat paremmin ja kokivat
itsensd henkisestd hyvinvoiviksi. (Arnold et al., 2007.) Ghadi ja Fernando (2013)
liittdvidt tutkimuksessaan transformationaalisen johtajuuden ja tyon imun toisiinsa
osoittamalla empiirisen tutkimuksen avulla merkityksellisen tyon toimivan
valittdvand tekijdnd ndiden kahden vililld. Sen liséksi, ettd transformationaalisen
johtajan alaisuudessa tyoskentelevit kokivat olevansa energisid, omistautuneita ja
syventyneitd tyohonsd, he myos kokivat tyonsd olevan merkityksellistd. (Ghadi,
Fernando, & Caputi, 2013.) Merkityksellinen ty6 toimii ndiden kahden tutkimuksen
mukaan yhdistdvdnd tekijdind sekd transformationaalisen johtajuuden ja
tyontekijoiden hyvinvoinnin ettd transformationaalisen johtajuuden ja tydn imun

valilla.

Sarros ja kumppanit (2002) tutkivat johtamistapojen ja organisaation rakenteellisten
tekijoiden yhteyttd tyostd vieraantumisen kokemuksiin. Itsestd vieraantuminen (self-
estrangement),  merkityksettomyys  (meaninglessness) ja  voimattomuus
(powerlessness) ovat tutkijoiden mukaan seurauksia olosuhteista, joissa tyontekija
vieraantuu tyOstddn. Sarros ja kumppanit esittdvdt vieraantumisen johtuvan
byrokraattisesta organisaatiorakenteesta, jossa vallalla on keskitetty péddtdksenteko
sekd wviralliset sddnnot ja toimintatavat. Pelkkd jdykkd organisaatiorakenne ei

tutkijoiden mukaan kuitenkaan vield aiheuta tyOstd vieraantumista, vaan myos
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johtamisella on oma osuutensa tdssd prosessissa. Tutkijat esittdvit vditteilleen tueksi
empiirisen aineiston, jossa he vahvistavat transformationaalisen johtamisen
vaikuttavan negatiivisesti ja transaktionaalisen johtamisen korreloivan positiivisesti
tyOstd vieraantumiseen. Tarkeimpénd tutkimustuloksena Sarros ja kumppanit
esittdvit transformationaalisen johtajuuden toimivan voimakkaampana tekijand
tyOstd vieraantumisen kokemuksen lieventymiseen kuin mitd transaktionaalinen
johtajuus positiivisesti vaikuttaa. Tutkimustulokset tukevat ajatusta siitd, ettd
johtajuuden kautta voidaan mydtavaikuttaa merkityksellisempien tydpaikkojen
muodostumiseen. Téllaiset tyOpaikat rohkaisevat henkilokohtaiseen kehittymiseen ja
padtoksenteon keskittimisen sijaan antavat yksiloille avaimet oman tyon
kontrollointiin. Kun johtajat aktiivisesti mahdollistavat tyontekijoiden osallistumisen
organisaatiokdytdntdjen ja strategisten linjausten kehittdmiseen, on Sarrosin ja
kumppaneiden mukaan riski tyOstd vieraantumiseen pieni. (Sarros, Tanewski,

Winter, Santora, & Densten, 2002.)

Grey ja Garsten (2001) ovat tarkastelleet jélkibyrokraattisten organisaatioiden
maailmaa. Byrokraattisissa organisaatioissa jdykdt rakenteet ja toimintatavat
turvasivat ennalta-arvattavuuden  ja sen valitykselld mahdollistivat
organisaatiokontekstissa  yksiloiden  vidlisen  luottamuksen  rakentumisen.
Jalkibyrokraattiset ~ organisaatiot ovat tunnettuja jatkuvasta = muutoksesta,
viliaikaisuudesta sekd globaalisti jaetuista toimintatavoista. Téllaiset olosuhteet eivit
ole omiaan luomaan ennalta-arvattavaa toimintaa, jolloin luottamuksenkaan
rakentumista ei voida pitdd itsestddn selvyytend. Yksiloiden tulee rakentaa
osaamistaan irrallaan organisaatioistaan, jotta he ovat kyvykkiitd sopeutumaan
jatkuviin muutoksiin tyoeldmassé. Jalkibyrokraattisten organisaatioiden maailmassa
korostuvat késitykset ammattilaisuudesta, joustavuudesta ja asiakasldhtoisyydesta,
jolloin ndma ovat my0s ne kédsitykset, joiden kautta yksilot rakentavat identiteettidén
ja osaamistaan. Jilkibyrokraattisissa organisaatioissa luottamus ja valta rakentuvat
thmisten vélisissd sosiaalisissa prosesseissa irrallaan muodollisista hierarkioista.
Yhteisymmarryksen rakentamisen kautta organisaatiot pyrkivdt kontrolloimaan
yksiléiden toimintaa vaikutusvaltaisten rakenteiden puuttuessa. Haasteellista
tillaisessa tilanteessa on saada yksilot sitoutumaan organisaatiossa vallalla oleviin
arvoihin ja missioihin, koska yksilot ovat usein vain hetken aikaa osa organisaatiota.

Konsultit ovat yksi esimerkki viliaikaisuudesta ja jdlkibyrokraattisen maailman
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projektiluontoisuudesta. Asiakkaan tirkeyden korostaminen kaikessa toiminnassa
mahdollistaa sen, ettd konsultit hyvédksyvit tietyt tavat toimia, koska ne ovat
perusteltuja asiakkaan edun ndkokulmasta. Pukukoodit, ylitydtunnit ja tyontekijdiden
kyseenalainen kohtelu ovat kéytintdjd, jotka asiakasldhtdisyys mahdollistaa.
Tyontekijat eivit kyseenalaista néitd tapoja toimia, koska asiakasldhtdisyyden kautta
ne mahdollistavat myos heille kokemuksen tyon merkityksestd ja oman tyon
tarkeydestd. Tallainen tilanne on esimerkki siitd, mitd organisaatioissa voidaan pitdd
normeina ja hyvéksyttdvina tapoina toimia, jos vain yksilot sosiaalisissa prosesseissa
uudelleen rakentavat ja vahvistavat nditd vallalla olevia kisityksid. (Grey & Garsten,

2001.)

3.4 Merkityksellisen tyon yhteiskunnallinen kytkos

Michaelson ja kumppanit (2014) ovat tarkastelleet merkityksellistd tyotd
yritysetiikan ja organisaatiotutkimuksen ndkdkulmista. Heiddn mukaansa namé kaksi
eri tutkimussuuntausta voivat tukea toisiaan merkityksellisen tyon tutkimuksessa.
Organisaatiotutkimus antaa laajempaa ja syvempdd ymmairrystd subjektiivisesta
merkityksellisen tyon kokemuksesta ja tyOmotivaatiosta, kun taas yritysetiikan
tutkimus nostaa esille kriittisid kysymyksid esimerkiksi vastuusta. Kun
organisaatiotutkimus on merkityksellisen tyon tutkimuksessa keskittynyt 1dhinnd
sithen, mikd tekee yksittdisistd tehtdvistd tai tyOstd merkityksellistd tietyissd
olosuhteissa tietylle tyontekijdlle, yritysetiitkka tarkastelee niitd yhteisid tekijoita,
mitkd tulisi kaikilla ty6paikoilla ja kaikessa tyOssd olla, jotta tyontekijoilld olisi
mahdollisuus tehdd merkityksellistd tyotd. Organisaatiotutkimus ja yritysetiikan
tutkimus ovat jakavat yhtendisen ajatuksen siitd, ettd tyontekijan suhde ty6hon ja
kokemus ty0Ostd toimivat avaintekijoind yksilon itsetuntemukseen ja kontribuoivat
hyvinvointiin yhteiskunnallisella tasolla. Organisaatiotutkimus ldhtee liikkeelle
olettamuksesta, ettd merkityksellinen tyé on hyvé asia, kun taas etiikkaa kiinnostaa

tarkastella perustavanlaatuisesti miksi se on hyva. (Michaelson et al., 2014.)

Michaelsonin ja kumppaneiden (2014) mukaan yritysetiikka tarjoaa merkityksellisen
tyon tutkimukseen ndkokulman, jonka mukaisesti yhteiskuntavastuulliseen
(corporate social responsibility) toimintaan sitoutuneet organisaatiot voivat
edesauttaa tyon parissa syntyvdd merkityksellisyyttd.  Yhteiskuntavastuun

tutkimukset vahvistavat ajatusta siitd, ettd yhteiskuntavastuulliset yritykset lisdavit
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tyontekijoiden sitoutumista yritykseen. Yritysetiikan tutkimukset yritysten
omatunnon ja organisationaalisen lahjomattomuuden parissa ovat tutkijoiden mukaan
yhtenevét niiden teorioiden kanssa, joihin organisaatiotutkimuksen merkityksellisen
tyon tutkimukset pohjaavat. Teoriat ovat samaa mieltd siind suhteessa, ettd
tyontekijdt hakeutuvat tyOskentelemddn yrityksiin, joissa he kokevat omien
moraalisten arvojensa olevan yhtenevit yritysten arvojen kanssa ja ettd moraalisesti
oikein eletty eldméd on ainakin jollain tasolla merkityksellistd eldmidd mahdollistava.

(Michaelson et al., 2014.)

Aktouf (1992) kritisoi tyOssddn johtamistutkimuksen funktionalistista tutkimusotetta
ja toteaa, ettei tyontekijoiden hyvinvointi tai organisaatioiden kulttuuri osoita
kehittymisen merkkejd ellei kddnnettd kohti humanistisempaa ldhestymistapaa
tapahdu. Yrityksien tulisi tutkijan mukaan antaa tilaa yksiloiden autonomialle,
vapaalle tahdolle sekd henkilokohtaisille kiinnostuksen kohteille. (Aktouf, 1992.)
Transformationaalisen johtajuuden voi ylld olevien tutkimustulosten pohjalta ndhda

vastaavan Aktoufin huoleen ithmisléheisen organisaatiokulttuurin puuttumisesta.

Cartwight & Holmes (2006) ovat nostaneet esille toisenlaisen huolen. Heiddn
mielestddn organisaatiot eivdt ole pysyneet mukana toimintaymparistossd
tapahtuneissa muutoksissa. Tyontekijit ovat jatkuvasti alttiina muutoksille ja
samanaikaisesti heille asetetut paineet kasvavat. Tyontekijdltd vaaditaan
yrittdjdhenkisyyttd, suurempaa oma-aloitteisuutta sekd kykyd  sopeutua
uramuutoksiin. Kun tyontekijoiltd vaaditaan enemmén, tulisi tutkijoiden mielestd
my0Os organisaation tarjota enemman sisdltod tydlle, jotta tasapaino siilyisi. Vaikka
tyontekijoiltd vaaditaan jatkuvaa joustavuutta, organisaatiot pitdytyvit vanhoissa
jaykissd rakenteissa. Tutkijoiden mukaan tdma johtaa tyontekijoiden turhautumiseen,
lisddntyvddn kyynisyyteen ja epdluottamukseen organisaatiota ja johtoa kohtaan.
Tulevaisuudessa menestyvit organisaatiot kannustavat, palkitsevat, innostavat ja
korostavat intohimon tirkeyttd tyon teossa. Yhad useampi yksilo arvostaa
tyoskentelyd organisaatiossa, jonka toiminnan voi ndhdd osana jotain suurempaa

hyvéa tarkoitusta. (Cartwright & Holmes, 2006.)

Organisaatiot pyrkivit rekrytoimaan yritykseen sellaiset tyontekijét, jotka sopivat
organisaatioon ja tyOtehtdvddn. Rekrytointi- ja valintaprosessit sekd tyontekijan

sosialisaatio valinnan jdlkeen ovat ldhtokohdat onnistuneille olosuhteille, miti tulee



35

merkityksellisyyden rakentumiseen. (Pratt & Ashforth, 2003.) Martelan (2010)
mukaan organisaatiot, jotka kykenevit mahdollistamaan olosuhteet merkityksellisen
tyon kokemukselle parantavat mahdollisuuksiaan motivoituneempaan tydvoimaan
sekd kilpailuasemaansa tyOnantajana mitd tulee parhaiden tyontekijoiden
rekrytointiin ja sdilyttdmiseen. Michaelson (2011) esittdd tyOssddn ajatuksen
merkityksellisestd tyOstd moraalisena vastuuna. Onko organisaatioiden vastuulla
tarjota  tyontekijoille  olosuhteet, jotka  ldhtokohtaisesti ~ mahdollistavat

merkityksellisen tyon muodostumisen?

Lips-Wiersma ja Morris (2009) esittidvdt ajatuksen siitd, ettd organisaation vision,
arvojen ja toimintaperiaatteiden tulisi kummuta tyontekijoistd. Tami mahdollistaisi
tilanteen, jossa organisaation kaikki jdsenet pyrkisivét toiminnallaan kohti yhteistd
paamadrdd. (Lips-Wiersma & Morris, 2009.) Cartwrightin ja Holmesin (2006)
mukaan yksilot etsivit tasapainoa tyon ja vapaa-ajan vilille ja arvostavat sellaisia
organisaatioita, joka mahdollistavat tasapainoisen eldmin. Organisaatioiden tulee
ymmartdd mitd tyontekijit tarvitsevat ja arvostavat, jotta tyontekijdt sitoutuvat ja
sdilyttavit motivaation tyontekoon. Tutkijoiden mukaan organisaatioiden tulisi luoda
organisaatiokulttuuri, jossa pidetddn tdrkednd myds tyon ulkopuolisia asioita ja
mahdollistetaan tasapainoa erilaisin keinoin, esimerkiksi kannustamalla etdtyohon.

(Cartwright & Holmes, 2006.)

3.5 Merkityksellisen tyon seuraukset

Merkityksellisen tyon kokemus on yhdistetty ensisijaisesti positiivisiin vaikutuksiin,
sekd tyontekijin ettd organisaation nédkokulmasta. Merkityksellinen tyd on
aikaisemman tutkimuksen mukaan yhdistetty muun muassa hyvinvointiin (Arnold et
al., 2007), motivaatioon (Hackman & Oldham, 1976)ty6tyytyvdisyyteen ja
poissaolojen vdhenemiseen (Wrzesniewski et al., 1997), tydon imuun (May et al.,
2004; Steger et al., 2012; Steger, Littman-Ovadia, Miller, Menger, & Rothmann,
2013) sekd organisaatioiden toimintakykyyn (Cartwright & Holmes, 2006).
Cartwrightin ja Holmesin (2006) mukaan tyonsd merkityksellisend kokevat sietdvit
paremmin myos tydeldmin lisddntyvid vaatimuksia. Merkityksellisen tyon on lisdksi
esitetty korreloivan negatiivisesti my0s tyontekijoiden aikeisiin  vaihtaa

organisaatiota (Scroggins, 2008). Voimakkaasti merkityksellinen tyé voi kuitenkin
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sisdltdd myds negatiivisia  tekijoitd, kuten uupumusta ja kokemuksen

riittiméttomyydestd (Bunderson & Thompson, 2009).

Bunderson ja Thompson (2009) ovat tutkineet millaisena eldintenhoitajat kokevat
tyonsd merkityksellisyyden. He ovat toteuttaneet laadullisen tutkimuksen, jossa he
ovat Kkartoittaneet yhteensd 982 eldintenhoitajan kokemuksia tyOstd ja sen
merkityksellisyydestd. Tutkimus on toteutettu silld oletuksella, ettd eldintenhoitajat
kokevat tyonsd kutsumuksena. Tutkijat valitsivat tarkasteluun eldinhoitajat, koska
heiddn tyo6tddn ei motivol raha tai muut ulkoiset tekijit — eldintenhoitajat
tyoskentelevit tutkimuksen mukaan pienelld palkalla ilman tittelid tai mahdollisuutta
urakehitykseen, vaikka suurimmalla osalla heistd on korkeakoulututkinto. Useat
haastateltavista kertoivatkin tehneensé ty6ta aluksi jopa palkatta. Tutkijoiden mukaan
eldintenhoitajat suhtautuvat tyohonsi suurella intohimolla huolimatta siitd, ettd tyo
on huonosti palkattua, niin sanottua likaista tyotd. Kun itse tyd koetaan syvisti
merkityksellisend, kutsumuksena, ulkoiset seikat kuten palkka ja titteli nayttaytyvat

toisarvoisina. (Bunderson & Thompson, 2009.)

Bunderson ja Thompson (2009) esittdvit ajatuksen siitd, ettd jos tyé on tekijdlleen
syvésti merkityksellistd, se ei vaikuta eldméddn kokonaisuudessaan pelkdstdin
positiivisesti. Eldintenhoitajat kokevat tyon velvoittavan heitd ja he ovat valmiita
tekemddn tyon puolesta henkilokohtaisia uhrauksia: herddamédédn keskelld yotd toihin
ongelmatilanteissa, uhraamaan vapaa-aikaansa sekd tyoskentelemddn haastavissa
olosuhteissa pienelld palkalla. Tutkijoiden mukaan syvisti merkityksellinen tyé on
kuin kaksiterdinen miekka — toisaalta ldhde merkityksellisyydelle ja identiteetille,
toisaalta se koetaan moraalisena velvollisuutena. Bundersonin ja Thompsonin
mukaan vahvasti merkityksellinen tyd tuo mukanaan kokemuksen vastuullisuudesta
ja oman tyon tirkeydestd, mutta ndma positiiviset kokemukset voivat samanaikaisesti

vaatia uhrauksia tyon ulkopuoliselta eldamiltd. (Bunderson & Thompson, 2009.)

Bundersonin ja Thompsonin (2009) mukaan syvésti merkityksellinen ty6 vahvistaa
yksilon ammatillista identifikaatiota. Identifioitumalla ammatilliseen yhteis6on,
yksilé kokee yhteenkuuluvuutta muiden yhteison jésenten kanssa ja jakaa yhteison
arvot ja uskomukset. Ammatillinen identifikaatio vahvistaa tutkijoiden mukaan
puolestaan kutsumuksen kokemusta korostamalla yksilon kokemusta oman tyonsa

merkityksellisyydestd sekd kokemusta siitd, ettd yhteison jdsenten tekemd tyd on
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merkityksellistd laajemmassa mittakaavassa, esimerkiksi yhteiskunnallisesti.

(Bunderson & Thompson, 2009: 38—41.)

Mayn ja kumppaneiden (2004) tutkimuksessa on esitetty tyon merkityksellisyyden
olevan vahvasti yhteydessd tyon imuun (work engagement). Tyon imu tarkoittaa
tdssd yhteydessd Kahnin (1990) madritteleméd aitouden tilaa, jossa tyontekijan
minuus ja tyoroolit kytkeytyvét toisiinsa tavalla, joka mahdollistaa tyontekijille
tilanteen, jossa hdn voi ilmaista ja hyodyntdd itseddn. Tallaisessa tilassa muodostuu
dynaaminen ja positiivinen suhde tyontekijdn ja tyon vilille. May ja kumppanit
pohjaavat tyonsd tdhdn Kahnin mééritelmdan. Tutkimuksessa havaittiin, ettd
merkityksellisyyden kokemus tydssd on yhteydessd tyonkuvan parantumiseen sekd
tunteeseen tyoroolin sopivuudesta, jotka taas osaltaan vaikuttavat myos
kokemukseen tyon imusta. Tyon imun puute on yhdistetty muun muassa motivaation
ja velvollisuuden tunteen puutteeseen. Tyon imu taas yhdistetddn usein
osallistumiseen tydssi ja flow-kokemuksen saavuttamiseen. (May et al., 2004.) Myds
Stegerin ja kumppaneiden (2013) tutkimus vahvistaa merkityksellisen tyon ja tyon

imun valistd yhteytta.

Kun tyon merkityksellisyyteen yhdistetyt vaikutukset ovat padasiallisesti positiivisia,
merkityksettoméin tyon on havaittu korreloivan negatiivisesti kokemukseen ty0sta.
Sarros ja kumppanit (2002) yhdistivit tutkimuksessaan merkityksettomyyden
kokemuksen tyOstd vieraantumisen késitteeseen. Kun oma ty0 koetaan
merkityksettoménd, yksilo ei havaitse yhteyttd oman tyOnsd ja suuremman
kokonaisuuden vililld (Sarros et al., 2002, 287) eikd omaa ty6td pidetd minkééin
arvoisena (Martela, 2010). Lips-Wiersman ja Morrisin (2009) mukaan tilanteet,
joissa yksilo kokee tyO6n rajoittavan moraalista toimintaan; tyopaikalla
kannustettavan  epdmoraaliseen  toimintaan  tai arvonsa  tyontekijdnd
kyseenalaistettavan, tuntuu tyo itsessddn merkityksettomaltid. Lisdksi tutkijoiden
mukaan sana ’teeskentely’ ilmeni usein, kun heidédn toimintatutkimukseensa
osallistuneet puhuivat merkityksettomastd tyOstd. Jos tyontekijét eivét 10ydd tyostddn
aitoa tarkoitusta itselleen, kokevat he sen usein merkityksettoméana. (Lips-Wiersma

& Morris, 2009.)

Tyon kokeminen merkityksettoméind vaikuttaa Mayn ja kumppaneiden (2004)

mukaan ithmiseen negatiivisesti. [hminen suhtautuu tyohonsi vélinpitdméattomasti ja
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kyynisesti (Cartwright & Holmes, 2006; May et al., 2004). Vuori ja kumppanit
(2012) yhdistavit merkityksettomyyden kokemukseen tilanteen, jossa yksild kokee
tyOstd saatavan hyOddyn ja huvin olevan pienempi kuin tyon vaatimusten. Myos
fyysisesti tai henkisesti kuluttava tyd heijastuu tutkijoiden mukaan yleiseen

merkityksettomyyden tunteeseen. (Vuori et al., 2012: 240.)

Stegerin ja kumppaneiden (2012) sekd Lips-Wiersman ja Wrightin (2012) mukaan
merkityksellisyyden tutkimuksessa on erityisen haastavaa se, ettd usein
merkityksellisyyden lédhteind pidetyt tekijit ovat usein myds seurauksia siitd, ettd
yksil6 kokee tyonsd merkityksellisend. Jos yksilé on esimerkiksi sitoutunut tyohonsa,
onko se seuraus tyon kokemisesta merkityksellisend, vai kontribuoiko ty6hon
sitoutuminen merkityksellisen tyon kokemukseen? May ja kumppanit (2004) toteavat
tilanteen, jossa yksilot tuntevat kykenevénsd turvallisesti olemaan oma itsensd ja
ilmaisemaan itseddn vapaasti mahdollistaa voimakkaamman sitoutumisen
organisaatioon. Samalla he kykenevit laittamaan itsensd tdysilld likoon ja kokevat
motivaatiota tyotddn kohtaan. Yksiloiden persoonalliset ominaisuudet tulisi Mayn ja
kumppaneiden mukaan huomioida, jotta heille 16ydetddn organisaation sisilla roolit,

joissa he pystyvit parhaiten ilmaisemaan itsedén. (May, Gilson, & Harter, 2004.)

3.6 Merkityksellinen tyo osana merkityksellisti eliméa

”...merkityksellinen tyé tarjoaa yksilon eldmdlle positiivisen tarkoituksen

kontribuoimalla ihmisen merkityksellisyyden tarpeeseen” (Martela, 2010: 14).

Merkityksellinen eldmi yhdistetddn onnellisuuteen ja hyvinvointiin (Steger, Frazier,
Oishi, & Kaler, 2006). Thmiset viettdvit arjestaan noin kolmanneksen tyon parissa,
joten on luonnollista, ettd tyo on tdrked osa eldmad kokonaisuutena. Vaikkei tyo olisi
yksilon eldmidn arvoasteikon kérkipddssd, tyolld on silti jokaisen eldmdssd jollain
tavalla merkittdva rooli (Wrzesniewski, 2003). Tutkimukseni ei pyri tarkastelemaan
eldmin merkityksellisyyttd itsessddn, vaan esitdn tyon toimivan yhtend lihteend
elamidn merkityksellisyydelle. Kun eldmin merkityksellisyys rakentuu useista eri
lahteistd, kokemus hyvédstd eldmistd voi sdilyd, vaikka yksi léhteistd tilapdisesti
tuntuisikin merkityksettomaltd (Baumeister & Vohs, 2002). Kun oletetaan, ettd tyo
toimii yhtend ldhteend eldmidn merkityksellisyydelle, voidaan myos ajatella, ettd

merkityksellinen tyd kontribuoi osaltaan yksilon kokemukseen merkityksellisestd
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eldmdstd tai kuten Baumeister ja Vohs (2002) sanovat, hyvéstd eldmaésta.
Yritysetiikka nostaa esille ajatuksen siitd, ettd koska ty0 on useimmille thmisistd
valttdimattomyys eldmin muiden asioiden mahdollistamiseen, on haasteellista ajatella
tyotd merkityksellisen eldmén ldhteend. On my0s olemassa riski, ettd materialistiset

asiat ndyttaytyvat merkityksellisiltd itsessddn. (Michaelson et al., 2014.)

Prattin ja Ashfortin (2003) mukaan yksilot aktiivisesti kaipaavat ja etsivit
merkityksellisyyttd eldmddnsd ja tyohonsd. Martela (2010) toteaa ihmisten
ensisijaisesti etsivin merkityksellistd eldmad, ei merkityksellistd ty6td. Tyon rooli
yksilon eldméssd on riippuvainen tydn ja tyon ulkopuolisen eldmédn muodostamasta
kokonaisuudesta. Kokemus  merkityksellisestd  tyOstd  tyydyttdd ihmisen
perustavanlaatuisen tarpeen merkityksellisyydelle. Merkityksellisyyden tarve on
jaettu Martelan artikkelissa neljdén yksilolliseen elementtiin, jotka ovat seuraavat:
tarve tarkoitukselle, arvoille, itsearvostukselle ja vaikuttamiselle. (Martela, 2010.)
Nadmé neljd tarvetta on alkuperdisesti esitetty Roy Baumeisterin (1991) tyossd
“"Meanings of life” ja nostettu esille myds Baumeisterin ja Vohsin (2002) tyossa.
Ihminen etsii tarkoitusta tekemilleen asioille, toisin sanoen pyrkii yhdistdmaan
menneisyyden, nykyisyyden ja tulevaisuuden tdmédn tarkoituksen avulla yhdeksi
kokonaisuudeksi. Tarkoitus voi ndyttaytyd konkreettisesti esimerkiksi tavoitteina tai
pyrkimyksend tiettyyn padmééradn, esimerkiksi onnelliseen eldméén Arvot ohjaavat
thmisten toimintaa ja kertovat, mikd on oikein ja véidrin. Ne myos tuovat tiettyd
varmuutta, siitd ettd yksilo toimii oikealla tavalla. Itsearvostuksella viitataan yksilon
tarpeeseen kokea itsensd arvokkaaksi tai hyvidksi. Neljantend tekijand on tarve
vaikuttamiselle, jolla viitataan ihmisen tarpeeseen saada asioita aikaan ja vaikuttaa
asioihin. (Baumeister & Vohs, 2002.) Martelan (2010) mukaan ty0 on
merkityksellistd, kun sen avulla on mahdollista tyydyttdd yksi tai useampi ndistd
edelld mainituista tarpeista, mutta se millaisessa roolissa tyd on tissd yhteydessa,

riippuu elaméstd kokonaisuutena.

Léansimainen yhteiskunta kykenee Baumeisterin ja Vohsin (2002) mukaan
padasiallisesti tyydyttimdidn kolme ndistd neljdstd tarpeesta: tarkoituksen
tavoiteorientoituneen tydeldmin kautta; vaikuttavuuden esimerkiksi harrastuksien,
tyOn, perheen tai vapaaehtoistyon kautta seki itsearvostuksen 16ytdmalld jonkin osa-
alueen missd on muita yksiloitd parempi. Tutkijat nostavat ongelmalliseksi

kysymyksen arvoista. Siirtyminen nykyaikaiseen yhteiskuntaan on Baumeisterin ja
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Vohsin mukaan korvannut perinteiset arvot byrokraattisella jarkeilylld. Siind missd
ennen olivat perinteiset arvot ja esimerkiksi vahva uskonnollisuus, on télld hetkelld
heiddn mukaansa niin sanottu arvokuilu. Yksilon ja identiteetin korostuminen on
merkki tdstd arvokuilusta. Tutkijat ovat sitd mieltd, ettd tdmidn hetkisessd
yhteiskunnassamme suurten arvovaikuttajien — kuten kirkon — rooli on murroksessa,
joten perusarvot rakentuvat yksilon ympdirille. Tamd johtaa tilanteeseen, jossa
aikaisemmin paheksuttu yksilokeskeisyys onkin kaiken toiminnan keskidssa.
Yksilolld on ikddn kuin moraalinen velvollisuus selvittdd potentiaalinsa ja omat
vahvuusalueensa, joiden kautta tarjoutuu mahdollisuus saavuttaa onnellinen eldma.

(Baumeister & Vohs, 2002.)

Michaelsonin ja kumppaneiden (2014) mukaan ty0 toimii usein ensisijaisena
lahteend niin tarkoitukselle, yhteenkuuluvuudelle kuin identiteetillekin. Kun suuret
arvovaikuttajat ovat joutuneet kyseenalaiseen asemaan, ei ole ihmeellista, ettd tyolle
asetetaan niin suuria vaatimuksia. Sen lisdksi, ettd tyd toimii yksilolle usein
padasiallisena merkityksellisyyden ldhteend, tulee tyon tarjota mahdollisuus myos
merkityksellisiin  ihmissuhteisiin  sekd itsensd toteuttamiseen. Tyon tulisi
mahdollistaa yksilolle niin jatkuva kehittyminen kuin kokemus kuulumisesta
johonkin suurempaan — olematta kuitenkaan liian haasteellista ja haittaamatta tyon
ulkopuolista eldméi. (Michaelson et al., 2014.) Ty0 voi ottaa niin suuren roolin
yksilon eldméssd, ettd tyon oletetaan tyydyttdvan tarve merkityksellisestd elamasta.
Téllainen tilanne lisdd tutkijoiden mukaan riskid loppuun palamiselle, koska tyolle
asetetaan sellaisia vaatimuksia, joihin tyon yksistddn ei ole mahdollista vastata.
(Baumeister & Vohs, 2002: 615.) Tasapaino yksilon eldméan useiden roolien vélilld
on Lips-Wiersman ja Morrisin (2009) mukaan asia, johon organisaatiokulttuurin ja
johtamiskaytidntdjen tulisi kiinnittdd huomiota mahdollistaakseen merkityksellisen
tyon. Jos yksilo kokee tyonsd ddrimmaiisen merkityksellisend, voivat muut
merkityksellisyyden ldhteet Martelan (2010, 31) mukaan kérsid tdstd tilanteesta.
Esimerkiksi perhe-eldmd voi jaadd huomiotta, jos tydon ja muun eldmén vélinen

tasapaino ei ole kohdallaan.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Laadullisen tutkimuksen léihtokohdat

Tutkimukseni on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Laadulliselle tutkimukselle
tyypillistd on eritelld yksittdistapauksia niihin osallistuvien ithmisten nidkdkulmasta
tai nithin osallistuvien ihmisten antamien merkityksien kautta. Laadullisen
tutkimuksen kontribuutio perustuu sille, ettd se antaa uuden tavan ymmartia ilmiota,
mikd edellyttdd tutkimukselta syvyyttdi monimutkaisen tutkimusasetelman sijaan.

(Koskinen et al., 2005: 32.)

Metsdmuuronen (2008) esittdd laadulliselle tutkimukselle seuraavanlaisia kriteereja:
(1) kiinnostuksen kohteena on tapahtumien yksityiskohtaiset rakenteet eikd niinkdan
niiden yleisluontoinen jakautuminen; (2) kiinnostuksen kohteena on tietyissd
tapahtumissa mukana olleiden yksittdisten toimijoiden merkitysrakenteista; sekd (3)
tutkimuskohteena on luonnolliset tilanteet, joita ei voi jéarjestdd kokeeksi tai joissa ei
ole mahdollista kontrolloida kaikkia vaikuttavia tekijoitd. Olen kiinnostunut siita,
kuinka merkityksellisyyttd ja identiteettejd rakennetaan tyon parissa. Télloin
tarkastelen tyolle annettavia merkityksid ja identiteettien yksityiskohtaista
rakentumista. Tutkimus tehdddn haastateltavien ndkokulmasta, jolloin tarkastelussa
on haastateltavien subjektiiviset kokemukset tyon merkityksellisyydestd. Haastattelut
ovat luonnollisia tilanteita, joita ei ole mahdollista kontrolloida tai toistaa tdysin

samanlaisena.

Tutkimusta tehdessdni olen joutunut pohtimaan todellisuuden olemusta.
Tutustuessani sosiaaliseen konstruktionismiin ja sen mukaiseen tapaan tarkastella
todellisuutta, oli minun samalla kyseenalaistettava henkilokohtainen nidkemykseni
maailmasta. Itselleni uuden tarkastelutavan omaksuminen on ollut haasteellista,
mutta avannut samanaikaisesti kokonaan uudenlaisen maailman sekd tutkimuksen

tekoon etta todellisuuteen.

Tutkimukseni ldhestymistapa on siis fenomenologis-hermeneuttinen. Talloin
tutkimuksen tekemisen kannalta tirkeitd késitteitd ovat kokemus, merkitys ja
yhteisollisyys. Fenomenologisen tutkimuksen kohteena on inhimillisen kokemuksen

merkitykset. Tutkimus perustuu olettamukseen, ettd ihmisten toiminta on suurelta
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osin tietoisesti ja tarkoituksen mukaisesti suuntautunutta ja suhde todellisuuteen
merkityksilld ladattua. Namd merkitykset ovat intersubjektiivisia eli subjekteja
yhdistdvid. Hermeneuttinen ulottuvuus tuo mukanaan ymmaérryksen ja tulkinnan
fenomenologiseen tutkimukseen. Tdméan ulottuvuuden myo6td fenomenologis-
hermeneuttista tutkimusta voi kutsua myds tulkinnalliseksi tutkimukseksi. Ymmarrys
on tulkintaa, jonka pohjalla on jo aiemmin ymmadrretty eli esiymmarrys.
Hermeneuttisen kehdn késite tarkoittaa ymmaérryksen etenemistd kehdmdaisend
litkkkeend. Fenomenologis-hermeneuttisen tutkimuksen tarkoituksena on tehdd jo
tunnettu tiedetyksi eli késitteellistdd tutkittu 1lmid, kokemuksen merkitys. (Tuomi &

Sarajarvi, 2009: 33-36.)

4.2 Narratiivisuus tutkimuksen teossa

Tutkimuksessa on hyoddynnetty narratiivista, eli kertomuksellista tai kerronnallista
tutkimusotetta. Narratiivisuus tuo mukanaan olettamuksen, ettd kieli toimii ithmisille
tairkeimpdnd merkkijirjestelmidnd ja sen ymmartdminen on vilttdmitontd
ymmartadkseen todellisuutta. Todellisuuden kielellinen rakentuminen tapahtuu
thmisten vélisessd vuorovaikutuksessa. (Berger & Luckmann, 1992: 51-53.)
Narratiivisuus ldhtee litkkeelle siitd oletuksesta, ettd ihmiselle on luontaista kertoa
tarinoita. Narratiiviset tarkastelutavat soveltuvat tutkimuksiin, joissa kiinnostus
kohdistuu yksiloiden vapaasti kertomiin tarinoihin ja sithen kuinka kulttuurilliset
tekijdt nivoutuvat osaksi nditd tarinoita. Thmisen kertoessa asioita, hidn rakentaa

samalla identiteettidin. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006.)

Keskeisid kisitteitd narratiiviselle tutkimukselle ovat tarinat ja kertomukset. Seka
arkipuheessa ettd tutkimuksessa tarina ja kertomus toimivat toistensa synonyymeina,
mutta késitteind tarkasteltuna niiden vélilli on eroa. Tarina (story) pitdd sisdllddn
jarjestyksessé kerrottuja tapahtumia, jotka nivoutuvat toisiinsa. Esimerkiksi ihmisen
puhetta omasta eldméstddn voidaan pitdd tarinana. Kertomus (narrative) puolestaan
vaatii tietyn ajan, kontekstin ja yleison. Kertomus siséltdd tiettyd johdonmukaisuutta,
ikddn kuin tapahtumat noudattaisivat ennalta méairéttyd juonta, mutta ei vaadi
kronologista jérjestystd. Kertomus myos usein kerrotaan tietystd nidkokulmasta,
jolloin kertomus ei ole irrallinen tarina vaan riippuvainen kertojan nakdkulmasta.
(Eriksson & Kovalainen, 2008: 210-213.) Narratiiviset tekstit tuovat mukanaan

kontekstin ja ne on kertomishetkelld osoitettu tietylle yleisolle. En nde siksi tdssa
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tutkimuksessa tarpeellisena erottaa kertomuksen ja tarinan késitteitd toisistaan, vaan

kéytdn niitd toistensa synonyymeind kuvastamassa tekstin narratiivisuutta.

Kertomukset ovat siis ihmisten vilistdi kommunikaatiota. Niiden avulla voidaan
ymmadrtdd menneisyyttd ja ne suuntaavat toimijoita tulevaisuuteen. Kertomuksissa
toistuvat kulttuurisesti jaetut késitykset, joten kertomukset ovat kulttuurisesti
jasentyneitd silloinkin, kun yksilo kertoo omista yksityisistd kokemuksista.
Ranskalainen filosofi Paul Ricoeur tarjoaa kertomukseen ndkokulman, jonka
ajattelun keskiossd on kertomus ihmisen ajallisuuden kokemuksen ilmauksena.
Nykyhetkessd kerrottu kertomus ammentaa menneisyydestd ja kohdistuu
tulevaisuuteen. Ricoeurin ajatuksia mukaillen kertomus sisdltdd ristiriitaisuuksia,
mutta saavuttaa lopussa yhtendisyyden, jonka kautta kuulija ymmartdd kertomuksen
sisdllon. Perdkkiiset tapahtumat saavat merkityksensd kuulijan kautta, silloin kun
kuulija tuo mukanaan tilanteeseen omat késityksensd ja kokemuksensa. Narratiivit
muodostuvat siis aina subjektiivisten ja kulttuuristen linssien kautta, eivit

objektiivisesti. (Hyvérinen, 2006.)

4.3 Haastateltavien esittely

Haastattelin tutkimustani varten kuutta nuorta akateemisesti koulutettua naista.
Haastateltavat asuvat ja  tyOskentelevdt pddkaupunkiseudulla ja  ovat
haastatteluhetkelld olleet yli vuoden kokopdivéisesti tyodeldméssd. Ialtddn
haastateltavat ovat 26-27-vuotiaita. Demografisten tekijoiden, kuten idn, sukupuolen
ja taustan, perusteella haastateltavat ovat siis keskenddn samankaltaisia. Kaikki ovat
joko suorittaneet korkeakoulututkinnon, tai viimeistelevit opintojaan. Haastateltavat

edustavat niin sanottua Y-sukupolvea.

Y -sukupolveen kuuluvat noin vuosina 1980-2000 syntyneet. Y-sukupolven edustajat
ovat edellisid sukupolvia koulutetumpia ja saaneet eldd suhteellisen vakaata elamii
lapsuudesta asti. Vaikka heidén eldmésséén ei ole ollut materiaalista puutetta, ovat he
silti valmiita tekeméén toitd yhtd ahkerasti kuin edeltidvét sukupolvet. Erona aiempiin
sukupolviin voidaan ndhdd, ettd Y-sukupolvi ei tavoittele ensisijaisesti suuria
ansioita ja korkeaa tittelid, vaan haluaa tehdi ty6td joka tuntuu mielenkiintoiselta ja
jonka vilitykselld on mahdollisuus toteuttaa itsedén. Y-sukupolven edustajat ovat

saaneet lapsuudessaan vanhemmiltaan paljon huomiota seki tottuneet palautteeseen
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ja kannustukseen niin koulussa kuin harrastusten parissa. Y-sukupolvi on syntynyt

maailmaan, jossa digitaalisten laitteiden kdyttd on ldsné kaikessa. (Suutarinen, 2011:
17-20.)

Toimin haastattelujen toteutuksen aikaan vapaaehtoistyOssd nuorten akateemisten
naisten verkostossa ja verkosto osoittautui hyvéksi kanavaksi saada haastateltavia
tutkimukseeni. Verkoston Facebook -ryhmiin laittamani ilmoituksen kautta tavoitin
kaksi haastateltavaa, loput neljid haastateltavaa kontaktoin suoraan oman verkostoni
kautta. Haastateltavien valintakriteerit olivat sukupuoli, akateemisuus, alle 30-
vuoden ikd ja yli vuoden tyokokemus. Kolme haastateltavaa olin tavannut kerran
ennen itse haastattelutilannetta, kahta en ollenkaan ja yksi haastateltavista oli muita
tutumpi, koska hin kuului verkoston ydintiimiin. Yhteinen verkosto ndytti toimivan
luottamuksen rakentajana, koska kaikki haastateltavat puhuivat henkilokohtaisesta
asiasta avoimesti ja jakoivat rohkeasti kokemuksiaan. Myd6s haastattelutilanteista jéi
avoin ja luottamuksellinen tunne, enkd havainnut yhdenkdin haastateltavan kokevan
tilannetta vaivaannuttavaksi tai ahdistavaksi. Toisaalta jokainen haastateltava suostui
vapaachtoisesti haastateltavaksi vapaa-ajallaan, joten olosuhteet mahdollistivat
luontevan ja rennon haastattelutilanteen. En koe, ettd sen hetkinen roolini ydintiimin
jasenend on aiheuttanut kriittistd reaktiivisuuden vaaraa. En pidé tarpeellisena tdssi
tutkimuksessa esitelld tarkemmin naisverkostoa tai sen toimintaa, koska verkoston

jasenyys el toimi relevanttina tekijdand tutkimuksen teossa.

4.4 Aineiston keruu ja analysointi

Aineisto on kerdtty haastattelemalla kuutta (6) naishenkil6d. Haastattelut on
nauhoitettu ja myohemmin litteroitu sanatarkasti. Nauhoitettua materiaalia kertyi 212
minuuttia ja litteroitua aineistoa 61 sivua. Valitsin aineiston keruumenetelmaiksi
haastattelut, koska ne soveltuvat kun aineistoon halutaan kuvaavia esimerkkeji
(Metsdmuuronen, 2008). Alasuutarin (2011) mukaan tilanteessa, jossa tutkitaan
merkitysrakenteita, eli sitd miten ihmiset hahmottavat ja jdsentdvét erilaisia asioita
aineistona tulisi olla tekstid, jossa haastateltavat ovat puhuneet asioista omin sanoin.
Puolistrukturoitu haastattelurunko jattda tilaa haastateltavan omille vastauksille ja
ajatuksille sekd sallii haastateltavalle enemmén vapauksia (Alasuutari, 2011;
Koskinen et al., 2005). Tdtd menetelmdd kutsutaan myods teemahaastatteluksi.

Metodologisesti teemahaastattelussa korostetaan ithmisten tulkintoja asioista, asioille
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antamia merkityksid sekd niiden syntymisti vuorovaikutuksessa.
Teemahaastattelussa pyritddn loytiméaidn merkityksellisid vastauksia tutkimuksen
tarkoituksen mukaisesti. (Tuomi & Sarajarvi, 2009: 77.) Teemahaastattelussa
kysymysten muotoa tai esittdmisjdrjestystd ei ole vélttimatontd madritelld tarkkaan

(Metsdmuuronen, 2008).

Narratiivinen tutkimusote ulottuu myds haastatteluihin ja niiden analysointiin.
Haastattelutilanteessa yksi kertomuksen konteksteista on haastattelijan ja
haastateltavan keskenddn luoma tilanne. Narratiiviset haastattelut eivédt pyri
testaamaan ennalta asetettuja hypoteeseja, vaan pyrkimyksené on saada haastateltava
puhumaan aiheesta mahdollisimman avoimesti. (Eriksson & Kovalainen, 2008: 215—
217.) Haastattelutilanteissa minimoin osallisuuteni kertomukseen kommentoimalla
haastateltavan vastauksia vain lyhyesti sekd vilttimalla latautuneita ja johdattelevia

kysymyksia.

Haastateltavat eivit tuoneet naiseutta eksplisiittisesti esille. Haastattelutilanteessa,
jossa nainen avoimesti kertoo kokemuksiaan samanikéiselle naiselle, ei vélttamattad
haastateltava koe tarvetta nostaa omaa sukupuoltaan ja sen tydeldméddn tuomia
ominaisuuksia  esille.  Jos  haastattelijana  olisi  toiminut = mieshenkild,
haastattelutilanteen konteksti olisi muodostunut erilaiseksi, jolloin myos kertomukset

todenndkoisesti poikkeaisivat nykyisista.

Kerronnallista analyysia on mahdollista toteuttaa usealla tavalla, riippuen siitd mihin
analyysissa halutaan keskittyd. Tdssd tutkimuksessa tarkastelun keskidssd on
kertomusten siséltd, jolloin kiinnostuksen kohteena on se ’mitd’ kertomuksissa
kerrotaan, eikd esimerkiksi ’miten’ tai ’‘kenelle’ kertomusta kerrotaan. Kun
tarkastelun kohteena on sisilto, aineistoa voidaan ldhestyd teema-analyysin kautta.
Talloin tutkija rakentaa aineistosta tarinoita toistuvien teemojen pohjalta ja ndmi
tarinat ovat olennainen osa analyysia. (Eriksson & Kovalainen, 2008; Riessman,

2008.)

Tassd tutkimuksessa haastattelurunko koottiin véljdsti kolmen teeman ympérille:
nykyinen ty0, tyon merkityksellisyys sekd tulevaisuuden tyo. Kaikki kolme teemaa
pyrkivit silti yhteen ja samaan lopputulokseen: saada haastateltavat puhumaan
avoimesti niistd asioita, joita he pitdvit merkityksellisend. Nykyisen tyon teema

kartoitti haastateltavien tyon siséltéd ja heiddn ajatuksiaan sen hetkisestd tyostd ja
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tyOpaikasta. Tyon merkityksellisyys —teeman kysymykset pyrkivédt saamaan esille
millaista tyOtd haastateltavat pitdvdt arvokkaana. Tulevaisuuden ty0 -teeman
kysymysten avulla haastateltavat kertoivat unelmatydstddn ja ideaalisesta
eldméantilanteesta. Kannustin haastateltavia kertomaan tietyisti tapahtumista, jotka he
olivat kokeneet merkityksellisind, koska tapahtumia kertomalla haastateltavat
innostuivat kertomaan pidempid tarinoita. MyoOs tarinat siitd, kuinka he olivat
paityneet nykyiseen tyotehtdvddn osoittautuivat rikkaaksi materiaaliksi analyysissa.
Kartoitin haastatteluiden alkuun haastateltavien taustatietoja ja aiempaa tydhistoriaa,
minkd tarkoitus oli informaation osalta myds valmistella haastateltavaa tulevia
kysymyksid varten. Valitsemani haastattelutapa tuntui ensimmdisen haastattelun
jilkeen sopivalta menetelmaélté, joten en pitdnyt tarpeellisena etsid muunlaista tapaa

toteuttaa haastatteluja.

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analyysi muodostuu alkuun yhteyksien ja
erojen etsimisestd aineiston lajittelun ja luokittelun kautta (Koskinen et al., 2005).
Alasuutarin  (2011) mukaan laadullinen analyysi koostuu kahdesta vaiheesta:
havaintojen pelkistimisestd ja arvoituksen ratkaisemisesta, jotka kuitenkin
kdytdnndssd nivoutuvat toisiinsa. Koskinen ym. (2005: 230) nimittdvit arvoituksen
ratkaisemista  pddittelyksi.  Tdssd  tutkimuksessa aineisto on analysoitu
sisdllonanalyysilla, joka on pyritty toteuttamaan aineistoldhtdisesti, fenomenologis-
hermeneuttisen perinteen mukaisesti, mutta sisdltdd myods piirteitd teoriaohjaavasta
analyysistd. Tulkinnallisella otteella tehdyn tutkimuksen tulisi tapahtua tdysin
aineistoldhtdisesti, mutta tdssd tutkimuksessa tdydellinen irrottautuminen teoriasta
tuntui mahdottomalta. Vaikka analyysini tapahtuu kiytdnnossd aineistoldhtdisesti,
koen ettd tulkintaani vaikuttaa vahvasti omaksumani teoreettiset ajattelutavat.
Esimerkiksi teoriaosuudessa tarkastelemani aiemmat tutkimukset ja kaytettavit
késitteet toimivat pohjana tulkinnalleni riippumatta siitd millaisen tavan valitsen
aineiston analyysiin. Teemahaastattelun valinta on askel kohti teoriaohjaavaa
analyysia aineistoldhtéisen analyysin sijaan, mutta analyysissa kaytettdvét kisitteet
rakentuvat aineiston pohjalta, jolloin voi puhua aineistoldhtdisesti analyysista.
Analyysini  pyrkii siis noudattamaan aineistoldhtdisyyden periaatteita ja
minimoimaan teorian vaikutuksen tulkintaan. (Tuomi & Sarajirvi, 2009: 95-97,

116-119.)
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Aloitin analyysin lukemalla litteroitua aineistoani ldpi uudelleen ja uudelleen siirtyen
vihitellen luokittelemaan sitd karkeasti teemoihin. Vaikka tyon merkityksellisyyden
kokemus on jokaiselle haastateltavalle henkilokohtainen, pystyi aineistostani
hahmottamaan jo melko nopeasti toistuvia teemoja: pyrkimys olla hyvd tyontekijd,
inhimillisyyden arvostaminen, ammatillinen kehittyminen ja asioiden kehittiminen,
realistinen  haaveilu  sekd  vapaa-ajan  ja  tyon  vdlinen  tasapaino,
Tutkimuskysymysteni avulla karkeat luokittelut tismentyivit tarkemmiksi teemoiksi.
Niéiden teemojen pohjalta hahmottuivat véhitellen identiteetit, joita haastataltevat
puheessaan rakensivat. Mallikansalaisen identiteettid haastateltavat rakensivat, kun
he puhuivat siitd millaista on olla hyvd tyontekija. Inhimillisyyden etsiji rakentui,
kun haastateltavat kertoivat pitdvénsd tyon sosiaalisia puolia tirkeind ja korostivat
tyon ja henkilokohtaisen arvomaailman yhtenevyyttd. Kehittdjdn identiteetti rakentui
haastateltavien puheessa, kun he kuvailivat arvostustaan ammatillista kehittymista ja
asioiden kehittimistd kohtaan. Jdrkevdin haaveilijan identiteetti rakentui puheessa
unelmatydstd ja ideaalisesta eldmaéntilanteesta. Arjen tasapainottelija muodostui
haastateltavien kertoessa, kuinka he arvostavat sitd, ettd ty0 ja vapaa-aika

muodostavat keskenédédn tasapainoisen kokonaisuuden.

4.5 Tutkimuksen eettisyyden ja reaktiivisuuden arviointi

Tutkijan tulee noudattaa toiminnassaan hyvaa tieteellistd kadytintod ja rehellisyyden
vaatimusta. Tamai tarkoittaa sitd, ettd tutkijan tulee olla huolellinen ja tarkka, sekd
huomioida muiden tutkijoiden tyé (Alasuutari, 2005: 16.). Tutkimusta tehdessédni
olen oikeaoppisten viittauskdytintdjen avulla noudattanut hyvid tieteellisid
kdytidntdjé ja samalla antanut arvostuksen muille tutkijoille ja heidén tutkimuksilleen.
Olen pyrkinyt tuomaan esille useita erilaisia tarkastelutapoja tutkimaani asiaan,
vaikka ndmi tavat eroaisivat omasta ndkokulmastani l&hestyd kasiteltivdd asiaa.
Tutkimusta tehdessédni olen vilttdnyt vilpillistd toimintaa ja kaikessa toiminnassani

pyrkinyt avoimuuteen, rehellisyyteen ja lapindkyvyyteen.

Tutkimuseettiset kysymykset ovat erityisen tirkeitd, kun tarkastelukohteena ovat
thmiset. Tutkijalta edellytetddn kunnioittavaa suhtautumista tutkimuksen kohteena
oleviin ihmisiin, silld vain tutkija tietdd tarkkaan millaisessa suuremmassa
yhteydessa tutkimuksen tulokset lopulta néyttdytyvédt. Tutkijan vastuulla on

huolehtia, ettd tutkimuksen tulokset eivit aiheuta kohtuutonta vahinkoa kenellekdan
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osapuolista. (Alasuutari, 2005: 18-19.) Téssd tutkimuksessa haastateltavat eivit
esiinny omilla nimillddn, vaan olen korvannut nimet keksityilld. My06s heididn
organisaationsa nimet on korvattu X-kirjaimella. En ole missddn vaiheessa
tutkimuksen tekoa luovuttanut aineistoani sellaisenaan ulkopuolisten kéytto66n
esimerkiksi luetuttamalla aineistoa tunnistetietojen kanssa. Olen kaikessa
toiminnassani halunnut kunnioittaa haastateltaviani ja heiddn luottamuksella

kertomia kokemuksia.

Jos tutkimus ja siind syntyvd aineisto ovat vahvasti reaktiivisia, aiheuttaa se
virheellisid tai virittyneitd tulkintoja. Koskisen ja kumppaneiden (2005) mukaan
reaktiivisuutta ei voi valttdd laadullisen tutkimuksen teossa. Téssd tutkimuksessa
pyrin minimoimaan reaktiivisuuden vaaran silld, ettd sekd haastateltavat ettd heidén
sen hetkiset ja aiemmat tyOpaikat esiintyvdt anonyymisti ja haastateltavat olivat
tietoisia tdstd ennen haastattelutilannetta. Lisdksi reaktiivisuuden riskid vdhentdi se,
ettd keskityin haastattelukysymyksissd yksiloiden henkil6kohtaisiin kokemuksiin
tyOstd, en esimerkiksi organisaatiosta, organisaatiokulttuurista tai
johtamiskaytdnnoistd. Tutkijana kuuluminen samaan verkostoon kuin haastateltavat
toimi mielestdni siltana luottamuksen rakentamiseen - haastateltavat kertoivat
avoimesti omista kokemuksistaan. Alasuutari (2005: 19) mainitseekin vapaaehtoisten
haastattelujen muistuttavan tavallista tuttavuus- tai ystdvyyssuhdetta luonteeltaan.
Toisaalta tédllainen asetelma olisi voinut olla myds haasteellinen, jos haastateltavat
olisivat kokeneet roolini liian ldheiseksi yhteiseen verkostoon kuulumisen kautta

eivitka olisi luottaneet minuun tutkijana.
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5 MERKITYKSELLISEN TYON KOKEMUKSEN RAKENTUMINEN
IDENTITEETTITYONA

5.1 Merkityksellisen tyon tekijit — viisi identiteettitarinaa

Téssd kappaleessa esitdn viisi erilaista identiteettitarinaa, jotka havainnollistavat
yksil6tason identiteettityotd, jossa késitykset merkityksellisestd tydstd rakentuvat.
Olen analysoinut aineistoani rakentamalla sen pohjalta identiteettitarinoita, jotka
ilmenivdt haastateltavien kertoessaan tyOstddn ja  kuvaillessaan heille
merkityksellisen tyon piirteitd ja tyon merkityksellisyyden kokemuksia. Olen
nimennyt identiteettitarinat haastateltavien puheen pohjalta. Identiteettitarinat
havainnollistavat niitd kulttuurisia késityksid, joita haastateltavien organisaatioissa
sekd muissa kulttuurissa konteksteissa, kuten yhteiskunnassa on vallalla.
Haastateltavat  siis  toistavat puheessaan niitd késityksid ja  odotuksia
merkityksellisestd tyoOstd, jotka ovat tissd ajassa sekd kulttuurisessa ja sosiaalisessa
kontekstissa jaettuja. Samalla haastateltavat rakentavat omaa identiteettiddn

merkityksellisen tyon tekijana.

Ty6 ndyttdytyi haastatteluaineistossa tekijand, joka on vahvasti sidoksissa sithen miti
haastateltavat kokevat olevansa. Haastateltavat rakentavat siis identiteettiddn tyon
kautta. Haastateltavien kommenteista kdy ilmi, ettd tyon tekeminen itsessdén on
arvokasta ja tdrkedd. Vaikka kaikki haastateltavat eivét olleet tyytyvéisid tdméin
hetkiseen tyotilanteeseensa, kaikki puhuivat tyon teosta positiivisessa sdvyssa. Tyotd
kuvailtiin esimerkiksi “hirveen merkityksellisend” sekd “tyydytystdi ja tasapainoa

tuovana” (Maria).

Néama viisi identiteettitarinaa tuovat esille tyon merkityksellisyyden rakentumisen
moniulotteisuuden. Rakentaessaan merkityksellisen tyon tekijdn identiteettia,
haastateltavat asemoituivat yhteen tai useampaan identiteettiasemaan. Tassd tyOssd
esittelemidni identiteetit eivdt olleet ainoat, jotka haastateltavien puheessa
rakentuivat, mutta ndma identiteetit toistuivat enemméin tai vdhemmaén jokaisen
haastateltavan puheessa. Aineistoni pohjalta rakentamani viisi identiteettid ovat

seuraavat: Mallikansalainen, Inhimillisyyden etsijd, Kehittdjd, Jdarkevd haaveilija ja
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Arjen  tasapainottelija.  Haastattelumateriaalista  lainatut  otteet  toimivat

havainnollistavina esimerkkeina.
5.1.1 Mallikansalainen

"Md oon aina tottunut tekeen tyoni tosi hyvin ja kyl seki motivoi mua tosi
paljon, et md oon tavallaan hyvd siind mitd md teen.” (Emilia)

Haastateltavat rakentavat puheessaan Mallikansalaisen identiteettitarinaa suhteessa
sithen, mitd he pitdvit esimerkillisen tyontekijan ja esimerkillisen kansalaisen
tunnusomaisina piirteind. Puheessa rakentuva Mallikansalainen auttaa mielelldén
muita, on valmis tydskentelemddn paljon ja on halukas oppimaan uutta, koska ndma
piirteet vastaavat kdsitysta siitd, millainen on hyvéa tyontekija. Han pyrkii tekeméén
tyonsd mahdollisimman hyvin, “pieteetillld” (Maria) ja on valmis nikeméaén paljon
vaivaa saavuttaakseen loistavan lopputuloksen. Ndin tekemélld hén rakentaa itsestdén
kuvaa hyvédnd tyontekijand. Haastateltavien puheessa rakentuva Mallikansalainen
haluaa olla osaamisensa kautta hyddyllinen muille, kuten seuraava ote

havainnollistaa:

"Kyl siitd tulee hyvd olo, jos ittel tuntee et on niinku hyvd. Ja md uskon, ettd se
on ihan.... Hyvd ja osaa, tarpeellinen ja osaa auttaa ja sekd itte on tyytyvdinen,
ettd muut on tyytyvdisid.” (Laura)

Kun haastateltavat rakensivat puheessaan Mallikansalaisen identiteettid, nostivat he
esille asioita, joita heiddn organisaatiokontekstissaan pidetdéin yleisesti hyvéksyttyind
tapoina toimia, toisin sanoen ideaaleina. Niitd ideaaleja noudattamalla haastateltavat
kokivat olevansa hyvié tyontekijoitd ja sitd kautta myos kokivat olevansa tarpeellisia
organisaatiossaan. Seuraavassa otteessa Maria kertoo, kuinka haluaa mielellddn
tyoskennelld ihmisten kanssa, jotka suhtautuvat tyohon samalla tavalla kuin hén itse.
Mallikansalaisen identiteettitarinassa késitykset hyvistd tyontekijdstd rakentuvat
organisaatiokontekstissa ja nditd kdsityksid ylldpidetdén ja toistetaan kollegoiden
keskuudessa. Kun Maria kuvailee itseddn omistautuvana tyontekijané, joka haluaa
tehda tyonsd kunnolla, hin samalla rakentaa ja ylldpitdd késityksid hyvén tyontekijan

ominaispiirteista.
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"Md oon ite semmonen ettd kun md tdn teen, niin md teen tdn tosi pieteetilld ja
silleen, ettd md en tiedd mikd se sana suomeksi on, mutta englanniksi musta on
tosi hyvd sana niinku dedication, et omistautuminen ei ihan yhtd hyvd kddannds,
mutta se ettd md teen jotain, niin md oon niinku niin, md teen sen oikeasti sille
asiakkaalle, mietin aina sen asiakkaan parasta ja todella niinku aidosti haluan
auttaa niitd ja mietin siitd ndkékulmasta. Ja md tieddn, ettd mun toinen
kollega, joka myy meilld niin silld on ihan samanlainen mindsetti. Musta se on
niinku kaikissa jutuissa aina arvostettavaa ja md ite haluisin tehd aina
sellaisten ihmisten kaa téitd. Et jotenkin kunnioittaa oikeasti toista ihmistd,
kunnioittaa niiden aikaa, kunnioittaa niiden rahaa, tai sitd niinku et ne investoi
suhun ja sit tavallaan et sulla on, ettd sd haluatkin sillai tehd sen asian tosi
hyvin.” (Maria)

Mallikansalainen on valmis ottamaan vastuuta asioista. Vastuun kautta hidn kokee
tyonsd térkednd, silld jos hédn ei hoida ty6tdédn, vaikuttaa se myds muiden tyohon:
“jos md en hoida tdtd vastuutani, niin asiat menee enemmdn pieleen kuin ilman sitd
vastuuta” (Riina). Rakentaessaan Mallikansalaisen identiteettitarinaa, haastateltavien
puheessa rakentuu késitys siitd, ettd hyvd tyontekijd on valmis tekemiddn tyon
puolesta uhrauksia. Mallikansalaiselle “ty0 ei ole vain tyétdi” (Maria).
Mallikansalainen saattaa asettaa itsensd yksilond toissijaiseksi, koska hinen
mielestddn ty0 ja silld aikaan saadut lopputulokset ovat tirkedmpid kuin hdnen oma
vapaa-aikansa. Mallikansalainen kokee positiivisena sen, ettd hinelld on asioita, joita
“pitdd tehdd” (Emilia), koska samalla hdn kokee itsensd ja tyOnsd tadrkedna.
Mallikansalainen on valmis uhraamaan omaa aikaansa tydlle, kuten seuraava lainaus

havainnollistaa:

"Ei mua haittaa tehd vaikka iltaisin téitd, sen jdlkeen ku on ollu jossain tai
viikonloppuisinkin jos on jotain semmosta mitd pitdd tehd.” (Emilia)

Mallikansalaiselle on “hirveen tdirkeetd tuntee, ettd md oon jossain aika hyvd”
(Maria). Mallikansalaisen identiteettitarinassa korostuu tarve olla hyvé siind mitd
tekee. Mallikansalainen peilaa itseddn ja omaa arvoaan suorituksiinsa, joten hén
onkin paperilla usein kympin tytto: "M olin ihan silleen, ettd kattokaa mun tiidtsd
todistuksia ja jotain, md hirvedsti todistelin ettdi md oon hyvd” (Helena).
Mallikansalaiselle on tdrkedd, ettd muut pitdvédt hdntd hyvénd tyontekijdnd, mutta

puheessa rakentuva késitys antaa ymmartda, ettd suurin tarve todistella osaamista on
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Mallikansalaisella itselleen. Mallikansalainen vaatii itseltddn paljon ja kokee siksi
usein riittiméttomyyttd oman suorituksensa ja itselleen asettamiensa tavoitteiden
valilld, koska hénelle on tirkedd tehdd tyonsd hyvin oli tilanne mikd tahansa. Hén
haluaa kokea olevansa hyva tyontekija seké itsensé ettd muiden silmissd. On térkeda,
ettd “kaikki luottaa ettd sd teet tyés hyvin” (Emilia). Mallikansalainen kokee
erityisen stressaavana tilanteet, joissa hin joutuu kyseenalaistamaan tai todistelemaan
osaamistaan, joko itsensd tai muiden silmissd, kuten Emilia seuraavassa otteessa
kertoo. Hénelle ideaalitilannetta vastaa, ettd hidn péddsee tydskentelemddn vapain

késin, koska nauttii muiden ihmisten aukotonta luottamusta.

”...aina ku aloittaa uudessa tyopaikassa se on mun mielestd tosi stressaavaa,
koska on niin semmonen tai sillai, kun on pidempddn jossain niin sitte tottuu
siihen, ettd kaikki luottaa ettd sd teet tyos hyvin ja ei tarvi koko aika todistaa,
ettd sd teet hyvin, vaan niinku se on vaan sillai, niinku ihmiset tavallaan tietdid
sen, koska sd oot tehny niiden kaa aikaisemmin. Mut sitte ainaku aloittaa
uudessa paikassa, niin sit just toi alku on jotenki hirmu rankkaa ja sit vield ku
on semmonen paikka, mistd tykkdd tosi paljon, niin musta tuntuu ettd se tekee
siitd vield rankempaa, koska haluu tehd vield paremmin.” (Emilia)

Mallikansalainen tydskentelee mielellddn sellaisessa organisaatiossa, jossa asiat ovat
jarjestyksessd. Han arvostaa sitd, ettd organisaatiossa’on jotenki selkeet roolit ja
ohjeet” (Emilia). Mallikansalainen on suunnitelmallinen sekd tyOssdédn ettd vapaa-
ajalla ja hdn mielellddn suunnittelee “miten asioiden pitdis mennd” (Emilia). Kun
asiat ovat hallinnassa, Mallikansalainen kokee turvallisuuden tunnetta ennalta

arvattavien rutiinien kautta.

Mallikansalaisen puheessa rakentuu kisitys siitd, ettd omalla tydlld halutaan
vaikuttaa asioihin. Kehittiméilld tai parantamalla asioita Mallikansalainen kokee
tekevinsd maailmasta parempaa paikkaa: “Mulle on jotenki niin tdrkeetd se ettd
kokee, ainakin itse siis tekevinsd jotain hyvdd ja jotain semmosta milld niinku saa
jotain aikaiseksi.” (Emilia). Muiden auttaminen on Mallikansalaiselle tirkedd ja
antaa hinelle hyvin olon. Oma tyd koetaan merkittdviksi, kun Mallikansalainen
kokee olevansa hyddyllinen ja tekevinsd tyotd, joka koskettaa myOs muita ihmisid

hédnen lisdkseen:
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"Siis jos md oon jotenki pystyny auttaan niit ja kiteyttdidn niille jotain tai
tuomaan jonku tosi hyédyllisen idean tai ndkemyksen ja ne on silleen, ettd vau,
vitsit tdd vois olla hyvd juttu ja tosi hyvd pointti. Kyl niinku se tuo mulle sitdi
merkitystd.” (Maria)

Haastateltavien puheessa rakentuu kuva siitd, ettd Mallikansalaiselle on tirkedd
saada auttaa muita. Mallikansalainen on valmis tarvittaessa laittamaan omat tyonsi
syrjain, jotta pystyy auttamaan toisia. Toisten auttamisen kautta muodostuu “hyvd
fiilis” (Laura) ja Mallikansalainen kokee olevansa tarpeellinen ja térked.
Mallikansalainen kokee tyonsa tiarkednd, kun “tyo palvelee jonku muun tyépanosta”™

(Natalia) tai kun tyon avulla "auttaa muita ihmisid” (Maria).

Mallikansalaisen identiteetin ndkokulmasta tyon merkityksellisyys rakentuu
yhteiskunnallisen hyddyn kautta — tekemalld tyonsd hyvin, Mallikansalainen kokee
olevansa tirked yhteiskunnallisessa kontekstissa. Tekemalld asioita yhteisen hyvin

eteen, Mallikansalainen saa my®ds itse hyvéan olon:

"Md ite oon ainakin huomannut ettd md oon ehkd vihdn onnellisempi ja
rennompi, kun md kdytin enemmdn aikaa joidenkin mun ulkopuolella olevien
asioiden miettimiseen. On se joku toinen ihminen tai on se joku mun tyétehtdvi
tai joku yleishyodyllinen programmi. Md oon aina miettinyt, et kaikki
tommonen hyvintekevdisyys, sitihdn sanotaan ettd se tuo ihmiselle tosi paljon
varmaan tyydytystd, ettd sd voit auttaa jotain, mennd vaikka johonkin
jdrjestoon tai jonnekin, mitd ikind, on paljon kaikkia seurakuntia ja partioita,
mut siit varmaan tulee tosi paljon sellasta hyvdd oloa ku sd voit keskittyd
tekeen jotain yhteisen hyvdin eteen.” (Maria)

Mallikansalainen on valmis tekeméén tilapdisesti tyotd, joka ei héntd valttimatta
ensisijaisesti kiinnosta, jos hin kokee sen olevan osa kokonaisuutta, joka johtaa
hyvéén lopputulokseen. Mallikansalainen haluaa tydllddn olevan “oikeasti merkitystd
jonku isomman kuvan kannalta” (Natalia). Mallikansalaiselle on my0s tdrkedd
asettaa itselleen ja tydlleen tavoitteita, jotta pdivittdinen tyoskentely nayttiytyy osana
suurempaa kokonaisuutta. Mallikansalainen kuvailee itseddn
“tavoiteorientoituneeksi” (Riina) ja hantd “motivoi tyohon se tyon lopputulos™
(Emilia). Jos tavoitteet tyolle eivdt tule tyOnantajan tai asiakkaan puolelta,

Mallikansalainen luo itse itselleen konkreettisia tavoitteita. Tyo on palkitsevaa
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Mallikansalaiselle silloin, kun hén on pddssyt tavoitteisiinsa. Positiivinen palaute on
Mallikansalaiselle merkki siitd, ettd hidn on onnistunut. Palautteen saaminen
merkitsee hénelle paljon, koska silloin hdn kokee olevansa arvostettu ja

“merkityksellinen tyékontekstissa” (Helena).

Mallikansalaiselle on tirkeda, ettd ty0 vastaa koulutusta. Vaikka ty6 ei vélttimétta
olisi se hinti itseddn eniten kiinnostava, usein juuri koulutusta vastaavuus vaikuttaa
padtoksenteossa painavasti. Mallikansalaiselle ei ole mydskddn yhdentekevaa

2

millaisella tittelilld hén tyoskentelee: ”...se analyytikko kuulosti hyvdltdi titteliltd”
(Riina). Haastateltavien puheessa esimerkiksi konsultin tittelid pidettiin
“yhteiskunnallisesti arvostettuna” (Helena) ja “kansainvdilisyyttd ja oppimista
mahdollistavana” (Emilia). Mallikansalaisen puheessa rakentuu késitys hyvén
tyOpaikan kriteereistd: “koulutusta vastaava, vakituinen ja kokopdivdinen - tietylld
lailla unelmatilanne vastavalmistuvalle opiskelijalle” (Natalia). My0s muiden
thmisten, esimerkiksi vanhempien, mielipiteet vaikuttavat, kun Mallikansalainen
miettii tyopaikkaansa. Mallikansalainen ei ole se rohkein oman tienséd kulkija, vaan

saattaa monesti pddtyd sellaiseen paikkaan, minne muutkin hdnen ympérilliin

menevat:

"Kun valmistuin niin olin vuoden konsulttina, tai liikkeenjohdon konsulttina
X:ssd (organisaatio). Sielld oli kans mun muutamia opiskelukavereita menny
sinne, jotka valmistu mua ennemmin toihin ja sitten md aattelin, ettd... md en
ihan tiennyt mitd md haluan tehd silloin vield, niin md aattelin et md meen nyt
tonne ja sitten tdd ei ehkd valttamadttd oo se huonoin askel.” (Laura)

Tyo ja ura ovat tirkeitd Mallikansalaiselle. Hinelldi on paljon tavoitteita
tulevaisuudelle ja hdn on valmis uurastamaan saavuttaakseen ne. Mallikansalainen ei
karta kovaakaan tyontekoa — hén ei halua tydskennelld puolella teholla, vaan antaa
tyolle mahdollisimman paljon itsestddn. Tyo merkitsee hénelle paljon ja hinelle on
tairkedd kehittyd ja paastd “haastamaan itseddn” (Emilia) tyOkontekstissa.
Mallikansalainen ei karta haastaviakaan tydtilanteita tai -tehtdvid, koska kokee
paddsevdnsd antamaan itsestddn sitd enemmaédn mitd haastavampi tilanne on. “ltsensd
vdittdmisen” (Emilia) Mallikansalainen kokee palkitsevana. Hénelle on tirkedd kokea

olevansa merkittdvd osa organisaationsa toimintaa ja tydyhteisoddn. Hén puskee



55

itseddn tekemddn pitkdd pédivdd toissd, joskus myOs oman jaksamisensa

kustannuksella, koska kokee oman tyopanoksensa olevan korvaamaton:

“"Md olin silloin vield, mun tyénantaja ei tiennyt, aika alkuvaiheessa raskaana
Jja tosi visyny ja sit muutenkin niin, ei ollut ihan parhaassa kuosissa ja sit md
muistan, kun md melkeen itkua vddnsin, kun md ldhin sunnuntaina iltapdivilld
koko illaksi toihin. Mut sit ku se oli valmis ja me saatiin se toimeksianto ja se
oli loppujen lopuksi x miljoonan kauppa mikd me tehtiin, niin se oli semmoinen
ettd md tiesin, ettd sen tarjouksen teossa mulla oli ollut tosi iso rooli. Ja md
olin vield tyytyvdinen, ettd se lopputulos oli ollut niin hyvd. Se oli ehkd

’

semmoinen kaikista konkreettisin. Md olin oikeesti saanut sen aikaiseksi.’
(Riina)

Kuten Riina edelld kertoo, Mallikansalaisen identiteettitarinaa rakentaessaan
yksilolle on tirkedd saada asioita aikaiseksi. Mallikansalainen haluaa tehda tyota,
jossa pystyy antamaan itsestddn mahdollisimman paljon. Emilian otteessa nékyy,

kuinka Mallikansalaisen itselleen asettamat vaatimukset on asetettu korkealle.

"Tavallaan, ettd md tieddn ettd md joudun antaan sille tyolle tosi paljon ja ettd
se tyo saa musta niin paljon irti kuin on saatavissa. Ei siis sillai, en md haluu
mihinkddn sairaalaan joutua, mutta sillai ettd md en jotenki oo sellaisella
tyhjdkdynnilld vaan musta saadaan kaikki irti. Ja et se kaikki menis sit johonki
niinku hyvdd tarkoitukseen ja sillai.” (Emilia)

Mallikansalainen on harvoin tdysin tyytyvdinen tyonsd tulokseen, koska han keksii
tyOstddn aina parantamisen varaa. Hanen pyrkimyksenddn on olla “mahdollisimman
positiivinen ja rento ja luottavainen, luottavainen siihen tulevaisuuteen ja omaan
performanssiin” (Maria), mutta kokee usein epdonnistuvansa tissd asiassa.
Mallikansalaisen suorittaminen yltdd usein my0s vapaa-ajan puolelle: “"Md oon
niinku yrittinyt olla armollisempi itelle kaikessa. Ettd md en liikkuis sen takia et

pitdd suorittaa.” (Helena).

Mallikansalaisen tarve tehdd hyvédd voi johtua useista erilaisista taustamotiiveista.
Yksi haastateltavista kertoo potevansa “huonoa omatuntoa” kaikesta mitd on saanut
ja kokee saaneensa kaiken “helposti ja annettuna” (Emilia). Siitd syystd hdn haluaa

tehdd mahdollisimman paljon hyvéi, ikddn kuin maksuksi saamastaan onnesta.



56

Mallikansalaisen identiteettitarinassa ristiriitaisena ndyttaytyy tarve auttaa muita ja

samanaikainen pyrkimys edeté uralla ja menestya.

Seuraava kertomus toimii esimerkkinid siitd, miten Mallikansalainen rakentaa
puheessaan ideaalista kdsitystd hyvéstd tyontekijdstd ja kuinka oman toiminnan
halutaan vastaavan tdtd kisitystd. Haastateltavia pyydettiin kertomaan millaisena he

nékisivit tdydellisen tyopdivén ja Emilian késitys siitd oli seuraavanlainen:
"Mun tdydellinen tydpdivdi ois sellainen, ettd md herdisin kuudelta ja sit md
ehtisin urheilla tosi hyvin ja md oisin yheksdltd toissd. Sit md voisin tehd jotain
presistd mitd me ollaan valmisteltu ja tehd jotain excel-laskuja siin pari tuntia,
mut ei kuitenkaan ihan koko pdivdd. Sit mulla ois tosi kiva lounas, semmoinen
ettd oltais, ku meilld usein kdydddn silleen aika isolla porukalla, niin sit just
vdlilld se on kivaa ja vidlilld ihan normaalia, mutta ettd ois tavallaan jotain
hyvid keskusteluja siin lounasaikana jostain ei toihin liittyvdstd. Se on musta
kiva ettd saa tavallaan vihdn ajatuksia irti siitd. Sitten iltapdivdlld mulla ois
asiakkaan kans sen projektin joku tyopalaveri ja sit md saisin vetdd sen
palaverin ja niinku koordinoida mitd tehddn. Ja sit tietenki ku tid on mun
unelmapdivd, niin se palaveri menis vield tosi hyvin ja se asiakas ois tosi
tyytyvdinen, ettd mitd me ollaan tehty. Sit sen jéilkeen md menisin semmoseen
myyntitapaamiseen, ku md olisin alkanut kehittdidn meilld semmosta yhtd
myyntijuttua, tai siis tdd ei voi nyt olla huominen, koska md en oo vield tehny
sitd  mutta  kuitenkin  (naurua) md menisin  semmoseen  toiseen
myyntitapaamiseen meiddn jonku seniorityypin kanssa. Sit sekin menis tietysti
tosi hyvin. Ja sit md tulisin toimistolle takaisin ja nyt kello ois ehkd joku viis ja
sit mulla tulis vihdn semmonen kiire, et mun pitds alkaa valmistella jotain
seuraavaksi pdivdksi, mutta sitten kuitenkin md saisin sen tehtyd sillai aika
kuiteski nopeesti ja sit md pddsisin ldhteen joskus kasin aikaan ja sit md
menisin kotiin ja joko sit ndkisin jotain kaveria tai kdvisin vaikka jossain

’

kévelylld tai sit olisin mun poikaystivdn kaa illan ja sit menisin nukkumaan.’
(Emilia)

Kertomuksessa rakentuu kuva ahkerasta ja hyvistd tyontekijdsti, joka ei karta pitkén
pdivian tekemistd. Mallikansalainen asettaa tyonteon eliméssddn korkealle sijalle,
kuten ylld oleva kertomus havainnollistaa — 11 tunnin tyopdivd nielaisee
vuorokaudesta suuren osan. Emilian kertomus sisdltdd useita késityksid, joita
Mallikansalaisen identiteettitarinassa rakentuu. Urheilu aamulla viestii tehokkuudesta
ja kurinalaisuudesta my6s vapaa-ajalla. Mallikansalainen haluaa kantaa vastuuta —

tdssd tarinassa vastuullisuus ndyttdytyy tyOpalaverin koordinointina ja vetdmisena.
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Téaydellisend tyopdividnd Mallikansalainen kokee olevansa hyvé tyontekijd, eli hin
onnistuu kaikessa mihin ryhtyy. Aamuisen urheilun lisdksi tarinassa ei juuri jaa aikaa
yksilolle itselleen —  tdllainen  uhrautuminen toistuu  Mallikansalaisen
identiteettitarinassa. Pdivd on tarkkaan aikataulutettu, jotta mahdollisimman tehokas

tyoskentely onnistuu ja esimerkillisen tyontekijan kriteerit tayttyviét.

5.1.2 Inhimillisyyden etsija

Haastateltavien puheessa toiseksi hallitsevimpana rakentui Inhimillisyyden etsijéan
identiteettitarina. Inhimillisyyden etsijd etsii tyGtd ja organisaatiota, jossa kokisi
olevansa mahdollisimman kotonaan. Inhimillisyyden etsija ei halua “esittdd” (Laura)
olevansa mitddn muuta kuin on. Inhimillisyyden etsija kokee tyOnsd erityisen
merkityksellisend, kun tyOpaikalla on hauskaa tai kun hén kokee yhteenkuuluvuutta
muiden organisaation jdsenten kanssa. Tarve tulla hyvidksytyksi yhteisdssddn on
vahvasti esilld Inhimillisyyden etsijdn puheessa. Inhimillisyyden etsijén identiteetissa
korostuvat tyon sosiaaliset puolet. Tyopaikalla luodut sosiaaliset suhteet ovat
ensisijaisen tdrkeitd. Inhimillisyyden etsijd haluaa olla osa organisaatiota sekd
identifioitua organisaatioon ja kollektiivisesti organisaation jdseniin yhteisten arvojen

ja mission kautta.

Inhimillisyyden etsijdlle on tdrkeda, ettd hinet huomioidaan ihmisend, jolloin hanelti
el vaadita tdydellisyyttd, vaan myds virheet sallitaan. Inhimillisyyden etsijda kokee
olevansa tdssd suhteessa  “ihan ihmisihminen” (Laura). Rakentaessaan
Inhimillisyyden etsijdn identiteettitarinaa haastateltavat arvostivat sitd, ettd
organisaatiossa heistd oltiin kiinnostuneita yksiloind: “"Md koin ettd ne oli
kiinnostuneita musta ihmisend, eikd niinku tyontekijindg.” (Helena). Inhimillisyyden
etsijd ei halua rakentaa muille itsestiddn tdydellisen ja tunteettoman ihmisen kuvaa,
vaan ndyttid itsestddn helposti myos inhimillisid puolia toisille. Seuraavassa otteessa
Laura rakentaa Inhimillisyyden etsijin identiteettitarinaa kertomalla mitkd tekijit

saavat hinet arvostamaan sen hetkistd organisaatiotaan:

"Sellaista niinku niskaan hengittdmistd ei oikeastaan oo, sen md sanoisin ehkd
yhtend vahvuutena, ettd tota semmonen niinku epdonnistuminen ja
inhimillisyys on tosi vahvasti ldsnd. Tddlld ei oo tarvinnut esittdd yhtddn
pdivdd, tddlld ei tarvi sanoa, tai siis tddlld voi sanoa ettd md en tiedd tai oli
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muuten hirveen kamala, tid mua jdnnitti. Md voin sanoa ndin mun pomolle ja
olla niinku tosi suora. Ei tarvi olla niinku superihminen, ja siin md uskon, et sit
myos siin hyotyy se organisaatiokin, kun ei tarvi pitdd sellaista tietynlaista
kulissia siind. Koska me ollaan kuitenkin kaikki ihmisid, meilld on huonoja ja
parempia pdivid. Ehkd sellainen suoruus ja rehellisyys, ei tarvi esittdd, se on
tosi kiva.” (Laura)

Inhimillisyyden etsijd puhuu paljon tunteista ja siitd, miltd joku asia hénestd tuntuu.
Intuitiivinen tunne ohjaa usein Inhimillisyyden etsijdd paitoksenteossa ja jarjelld
tehdyt paatokset jadavit helposti toiselle sijalle. Helena esimerkiksi valitsi tyopaikan
tunnepohjalta, vaikka se e1 muilla kriteereilld olisi ollut paras vaihtoehto: "Md olin
silleen ettd nyt vaan tuntuu parhaimmalta, vaikka se tavallaan paperilla oli niinku
ehkd ei niin hyvd kuin ne kaikki muut.” (Helena) My0s Lauran tyopaikan valinnassa
vaikutti se, ettd hanelle “tuli sellainen olo” ja tyopaikka houkutteli hintd puoleensa —

“tuolla on jotain mikd muhun vetoo” (Laura).

Inhimillisyyden etsijdn puheesta ilmenee, ettd hénelle kysymys arvoista on tirkea.
Inhimillisyyden etsijd arvostaa suoraselkdisyyttd ja rehellisyyttd. Hanelle luottamus
on avainsana, jotta tyd tuntuu mielekkddltd. Tyontekijéiden arvojen on tdrkedd olla

linjassa organisaation ja sen asiakkaiden arvomaailman kanssa, jotta yhteistyo sujuu:

"Kylld niiden arvojen, perusarvojen pitdd olla kuitenkin yhtenevdisid musta
ehkd kaikkien asiakkaiden osalta ja (tyontekijin) pitid ymmdrtdd ja haluta
auttaa niitd.” (Laura)

Puhe organisaation mission tdrkeydestd ja samanhenkisistd kollegoista viestii siitd,
ettd  rakentaessaan  Inhimillisyyden etsijin  identiteettid,  organisaatioon
samaistuminen on olennaista: ”Se on myés et sun pitdd uskoa siihen missioon, mikd
sun firmalla tai sun tyopaikalla tai sun osastolla tai tiimilld on, ettd sd voit
samaistua sithen muuhun porukkaan.” (Laura). Inhimillisyyden etsijd haluaa seisoa
tekemidnsd tyon takana ja valttdd tilannetta, jossa ty® olisi ristiriidassa

’

henkilokohtaisen mindn kanssa, kuten Laura havainnollistaa: ”...sun tdytyy olla
silleen sitoutunut siihen tyohon, eikd silleen et se niinku kaihertaa” (Laura).
Inhimillisyyden etsijd ei haluaisi tydskennelld toimialalla, jonka toiminta on hinen

mielestddn kyseenalaista. Rakentaessaan Inhimillisyyden etsijdn identiteettitarinaa,
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haastateltavat korostavat puheessaan sitd, ettd olisi hankalaa 16ytdd merkitystd

tyolleen, jos ei itse seisoisi toimialan takana.

Inhimillisyyden etsijd etsii niin tydssddn, kuin eldmdssddn tyon ulkopuolella
suurempaa merkitystd, yhteyttd johonkin itsed suurempaan. Tdmédn merkityksen
l6ytdminen on Inhimillisyyden etsijélle tirkedd, koska sitd kautta hin kokee itsensi
ja eldmédnsd merkityksellisend ja arvokkaana. Rakentaessaan puheessaan

Inhimillisyyden etsijin identiteettid, haastateltavat puhuvat tarkoituksesta:

V.. jotenki ettd tehtdis jotain hyvdd mahollisimman kestdivisti ja
mahollisimman vdhdn siitd tulis mitddn lieveilmiditd tai mielellddn niinku ei
yhtddn. Ja sit varmaan se, ettd silld on niinku aidosti joku hyvd tarkoitus,
kestdvd tarkoitus. Se on niinku kaikkein mahtavinta.” (Maria)

"Viime syksynd md mietin tosi paljon nditd asioita ja muuta, et se niinku, et
ihmiselld on joku tarkoitus eldmdlld. Sitd kautta sit voi tulla sitd onnellisuutta
ja muuta. Et kyl md uskon siihen tosi paljon. Md koen, et mulla ainakin, md
oon sellainen yksilo, et mulla se tarkoitus on tdrkedd, vaikka md en ehkd osais
aina niinku sanallistaa tai se vois olla aika vaikeeta. Se on ehkd enemmdnkin
sellainen tunne. Ja sit ne ldhteet, mistd merkityksellisyys tulee, niin ne voi

’

sitten vdlilld vaihtuu. Nyt tdd asia tuo mulle sitd merkityksellisyyttd ja ndin.’
(Laura)

Inhimillisyyden etsijdn identiteetin kautta merkityksellisyys rakentuu, kun yksilo
kokee olevansa osa itseddn suurempaa kokonaisuutta, “merkityksellinen jossain
isommassa kontekstissa” (Helena). Kun tédtd tunnetta ei synny, kyseenalaistaa
Inhimillisyyden etsiji oman tyonsd merkitystd. Inhimillisyyden etsjjdlla on tarve
tehdd “yhteiskunnallisesti tai maailman laajuista hyvid” (Helena). Raha yksistddn ei

riitd Inhimillisyyden etsijille tuomaan tyydytysti tyosta.

Haastateltavien rakentaessa Inhimillisyyden etsijin identiteettitarinaa, toistui
puheessa auttamisen tdrkeys. Inhimillisyyden etsijd sekd auttaa, etti pyytdd apua
helposti: "Et kyl md tosi paljon itte pyyddin apuu ja tykkdidn vaan auttaa jos on
mahdollista” (Laura). Auttamisen kautta Inhimillisyyden etsiji kokee olevansa
tairked muille, koska voi omalla ty6llddn auttaa toisten tyon tekoa. Auttamisesta

Inhimillisyyden etsijd saa hyvidn mielen ja kokee itsensé arvokkaana.
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Inhimillisyyden etsijélle on ensisijaista tydpaikalla viihtyminen. Kollegat ja oma
esimies ovat avainasemassa Inhimillisyyden etsijan viithtymiseen. Tydskentelyd
samanhenkisten  ihmisten kanssa  kuvaillaan  “superhauskana”  (Laura),
“inspiroivana” (Maria) ja “mukavana” (Natalia). Inhimillisyyden etsijille on
tarkedd “tosi kivat tyokaverit” (Riina), yhteiset kiinnostuksen kohteet ja yhdessd
tekeminen. Seuraavissa otteissa Emilia, Natalia ja Laura rakentavat Inhimillisyyden
etsijin 1identiteettitarinaa kertomalla muista ihmisistd ja heiddn merkityksestd

tyokontekstissa:

"Kaikki varmaan aina sanoo, ettd tyokaverit (naurua) tai ainakin suurin osa,

Jjoka viihtyy tydpaikassa, mut on kyl tosi kivaa ja meilld on tosi paljon kaikkia
urheilujuttuja yhdessd, mikd on auttanut siind, ettd pddsee nopeemmin myos
sithen porukkaan sisdlle. [...] Kai se sit on se, ettd on niinku hauskaa sielld
toissd, joka on suurimmaksi osaksi niistd ihmisistd riippuvainen juttu ja siitd
Jjohtamiskulttuurista tietenkin. Mutta se, ettd on niinku semmonen hyvd fiilis
olla sielld ja ettd tuntee kuuluvansa siihen porukkaan.” (Emilia)

"Kylld siitd saa hirveesti voimaa myds siitd tyoyhteisostd. Ettd sielld on
oikeasti kivoja tyyppejd ja voi heittdd lippdd. Et sen md koen kylld, huomaa
ettd se on tosi tarked itelle molemmissa. Ettd on hyvid tyyppejd ympdrilld, jotka
on sekd hauskoja, ettd innostavia. Ettd myos sen tyon tekeminen niiden kanssa
on mukavaa.” (Natalia)

"Vililld on superhauskaa, et jos pystyy niinku, et jos on isolla porukalla
tekemdssd jotain ja jos pystyy vihdn niinku keventddn tunnelmaa ja tuomaan
sellaista huumoria. Ja sitten jos on ihmisid, jotka ei oo niin, on vaikka uusia
meilld tai jotain muuta, niin pystyy niille tekeen silleen kivemman fiiliksen tai
pyrkii tuomaan niit mukaan. Kylld sekin tuo sitd mielekkyyttd. [...] Et se on
niinku mydés merkityksellistd et niit muita, tai kyl se merkityksellisyys tulee
myos vahvasti niinku muiden ihmisten kautta, ettd emmd sitd ehkd ihan yksin
pystyis kokeen. Et kyl ne muut ihmiset ja se, ettd onks silld niille vdlid, niin kyl
se tuo sen sitte. Ja jotenkin mulle on myos silleen tirkeetd, ettd miten muut
kokee olonsa. [...] Se on myds tosi tirkeetd, ettd tuntee et on jotenkin
samanhenkinen tyokavereiden kaa.” (Laura)

Kaésitys hyvistd tyokulttuurista rakentuu haastateltavien puheessa ympéristond, jossa
“innostutaan ja tuetaan toisia” ja jossa vallitsee “avunannon kulttuuri” (Laura).
Avoin ja innostava organisaatiokulttuuri on Inhimillisyyden etsijédlle ihanteellinen
ympéristo tyoskennelld. Inhimillisyyden etsijd kokee toimivan organisaatiokulttuurin

voimavarana ja vahvuutena:
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"Se ettd ihmisilld on hyvd mieli ja motivaatio ja ne haluu antaa kaikkensa,
niin se tulee tosi vahvasti siit mikd fiilis niilld on ja mikd kulttuuri on.” (Laura)

Myos esimiehen rooli korostuu Inhimillisyyden etsijin puheessa. Kun suhde
esimieheen on Inhimillisyyden etsijidlle mieleinen, kuvaillaan esimiestd “tosi hyvdind
tyyppind” (Maria, Natalia). Esimiehestd puhutaan kunnioittavasti ja hdn toimii usein
my0s roolimallina. Inhimillisyyden etsijdlle on tdrkedd tulla esimiehen kanssa
“erinomaisesti toimeen” ja pystyd oppimaan paljon hdneltd” (Maria). Omaa
toimintaa peilataan esimiehen toimintaan. Inhimillisyyden etsiji haluaa myos
esimiehen huomioivan hédntd ihmisend ja hinelle on tirkedd nauttia esimiehen

luottamusta.

Palautteen kautta Inhimillisyyden etsiji kokee olevansa hyvd ja onnistunut
tyontekijd. Palaute toimii merkkind yhteison hyviksynndstd ja osoittaa
Inhimillisyyden etsijdlle, ettd hintd arvostetaan juuri sellaisena: ' ...mua niinku
arvostettiin, sitd mun tyotd arvostettiin” (Natalia). Hyvd palaute koetaan
inspiroivana, tuli se omilta kollegoilta tai asiakkailta. Saadun kiitoksen kautta oma
ty0 tuntuu merkitykselliselta: “Et kylld ihmiset kiitti sielld niinku siitd mitd teki. Siind

mielessd md koin, ettd mun tyorooli sielld oli niinku merkityksellinen.” (Natalia).

5.1.3 Kehittiiji

“"Mulla on paljon ajatuksia, miten asioita pystyis kehittimdcdn. Sitd md en niinku
entisessd tyossd pddssyt tekemddn, mutta md oon ymmdrtdnyt ettd tuossa uudessa
tyossd md pddsen mukaan kaikenlaisiin kehitysprojekteihin. Se, ettd tehd jostain
asioista toimivampaa kun mitd se on nyt, niin se mua kiinnostaa.” (Riina)

"Ettd voi auttaa jotain tekemddn asioita paremmin, kehittidn asioita. Sellainen
tuntuu itelle tarkeeltd, ettd voi vaikuttaa siihen ettd asiat menee eteenpdin ja kehittyy,
ettd niistd tulee jopa parempia kuin aiemmin.”” (Natalia)

Kolmanneksi vallitsevin identiteettitarina, joka haastateltavien puheessa rakentui, on
Kehittdjan identiteettitarina. Kehittyminen sekd ammatillisesti ettd ihmisend on
Kehittdjille tirkedd. Hén haluaa tuntea, ettd eldmissd menndén eteenpdin - ettd hdn
itse sekd asiat minkd parissa hdn tydskentelee, kehittyvit paremmiksi. Kehittdjan

pyrkimyksend on "kehittyy ja olla hyvd” (Laura). Kehittdji kokee inspiroivana nihda
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kehitystd itsessddn ja ympdrilladn: “Se on itessddn tosi inspiroivaa, se ettd sd koet
ettd sd kehityt ja oot jossain, pystyt oikeesti jossain oleen hyvd, tuomaan sitd niinku

sun parasta muiden kdytettdviksi.” (Maria).

Haastateltavien puheessa mainittiin - usein itsensd haastaminen ja omalta
mukavuusalueelta poistuminen osana kehittymistd. Kehittdjd saa tavallisesta
poikkeavan tilanteen kautta onnistumisen kokemuksia, koska kokee selviytyneensd
haastavasta tilanteesta voittajana. Kehittdjd kokee ylléttavét tilanteet haasteina, eikd
lannistu muuttuvista olosuhteista. Itsensd ylittdiminen on Kehittdjéstd erityisen

palkitsevaa.

Kehittdjd haluaa olla mukana tekemidssd maailmasta parempaa paikkaa. Hinen
pyrkimyksendidn on “muutos parempaan suuntaan” (Laura). Hin haluaa oman
tyOpanoksensa vaikuttavan asioihin, esimerkiksi kokemalla olevansa mukana
rakentamassa “parempaa tyoeldimdd” (Maria). Hén haluaa “oikeesti vaikuttaa
johonki asiaan” (Emilia). Kehittdjd on valmis puhumaan vaikeidenkin asioiden
puolesta, jos uskoo saavansa silld aikaan asioihin muutosta. Seuraavassa otteessa
Maria rakentaa Kehittdjin identiteettitarinaa kertomalla yhteydestd minkd nédkee

oman tyonsd ja laajemman yhteiskunnallisen kontekstin vélilla:

”...ettd miten niinku oikeasti tyonantajat vois enemmdn kuunnella tyontekijoitd

Jja vastata niiden toiveisiin ja tarpeisiin. Kylld md niinku nddn ettd me ollaan
yhtend kontribuona siihen niinku laajempaan keskusteluun.[...]Ettd ihmiset
viithtyy ja voi hyvin tyoeldmdssd ja sitd kautta pystyy tekemddn vaikka
pidempdd uraa tai mitd ikind, luomaan onnellisuutta itselleen. [...] ...ei tid nyt
00 ihan mitddn semmosta maailman pelastamista, ei me nyt suoranaisesti
tiidtsd pelasteta mitddn sukupuuttoon kuolevia eldimid, mutta mun mielestd se
on niinku jo merkitys itsessddn, et sd autat jotain ihmistd tekemddn sen oman
tyonsd paremmin.” (Maria)

Kehittdjd haluaa vaikuttaa asioithin myo6s yhteiskunnallisella tasolla. Kehittdjén
pyrkimys on “vaikuttaa ihmisiin tai ainakin niinku pyrkid vaikuttamaan tai tuoda
ihmisille niinku semmosia ndkékulmia esiin” (Maria). Omassa tyossd Kehittdjaa
inspiroi “tietty suuri mittakaava tdssd, sellaiset tdirkedt asiat” (Laura). Kehittdja
haluaa tehda tyotd, joka “oikeesti tuntuu et silld on vilid ihmisille” (Laura). Hén
kokee onnistuneensa, jos kykenee nostamaan asioita esille tyonsa kautta, esimerkiksi

tuomalla niitd “yleiseen keskusteluun’ (Maria), kuten seuraava ote havainnollistaa:
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”...mun mielestd se oli merkityksellistd ettd md ndytin ne asiat sille porukalle

ja sain ne niinku keskustelemaan ndistd asioista ja oleen silleen, ettd hei hitto
mitd ihmettd. Ettd varmaan niinku tommoset hetket tuntuu niinku
merkityksellisiltd. Ettd sd saat jonku ihmisen, sd nddt niinku ku silld jotenki
naksahtaa jotain pddssd ja sd saat jonkun ajatuksen, tai sen mielestd joku
pointti oli hyvd. Niin kyl se niinku itsessddn on mun mielestd niinku tosi
merkityksellistd.” (Maria)

Kehittdjalle "uuden luominen on se juttu” (Helena). Kehittdja haluaa “kyseenalaistaa
vanhoja tapoja” ja “miettid kuinka jotain pystyttdis tekeen paremmin” (Laura).
Kehittdjdssd asuu pieni kapinallinen, joka on valmis tarvittaessa rikkomaan sdidntdja,
jos asioiden eteenpdin vieminen sitd vaatii. Hanelld on my0s rohkeutta esittdd uusia
ideoita muiden kuullen ja hdn on valmis toimimaan, jotta ideat eivit jdisi vain
ajatustasolle. Kehittdjd arvostaa “edistyksellisyyttd” ja jatkuvaa kehitystd” (Maria).
Innovatiivinen toiminta ja uusien asioiden keksiminen inspiroivat Kehittdjaa —
“kylld mulla on semmonen uudistamisvimma, siit md saan tavallaan eniten kicksejd”

(Helena).

Kehittdja haluaa myos auttaa muita kehittyméén. Kuten erds haastateltava kuvailee,
muiden tyon kehittdminen on “palkitsevinta absoluuttisesti” (Maria). Kun on
onnistunut  kehittdimddn muiden ihmisten toimintaa, oma ty0 koetaan
“merkityksellisend” ja “antoisana” (Maria). Kehittdjdlle on tirkedd ndhda tyonsi

tulos, se ettd hinen tyonsa ansiosta asiat kehittyvét eteenpdin ja muutoksia tapahtuu:

"Ettd miten ihmiset, sekd asiakkaat ettd ne yrityksen tyontekijit voisivat olla
tyytyvdisempid ja iloisempia. Et silleen et kaikki voittaa.” (Laura)

Positiivisen palautteen saaminen on Kehittdjille tirkedd, koska sen kautta hén tietdd
onnistuneensa. Positiivinen palaute ruokkii Kehittdjdn innostusta tyoskentelyyn ja
toimii hédnelle merkkind siitd, ettd hdn toimii oikein. Tehdystd tyostd saatu hyvad
palaute siis “motivoi tekeen paremmin ja enemmdn jatkossa” (Emilia). My0s
organisaation ulkopuolelta saatu palaute on tirkedd. Palautteen kautta Kehittdja
kokee saaneensa omalla toiminnallaan konkreettisesti asioita aikaiseksi — palaute

toimii ikddn kuin sosiaalisena vahvistuksena hyville tyélle.
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Kehittdjdlle uusien asioiden oppiminen ylldpitdd innostusta. Kehittdjdlle on tarkead
kehittyd jatkuvasti, muussa tapauksessa hinen innostuksensa ty6td kohtaan voi

’

lopahtaa: ”...sitte kun oppii tarpeeksi jostain asiasta niin sitte hakeutuu toisiin
haasteisiin” (Laura). Rutinoituminen on Kehittdjille ruma sana. Kehittdja ei halua
tyonsd olevan paivistd pdivddn samanlaista. Han ei pidd rutiineista, koska kokee
rutinoitumisen tarkoittavan paikalleen jddmistd. Seuraavissa otteissa haastateltavat
rakentavat Kehittdjan identiteettid puhumalla negatiiviseen sdvyyn rutinoitumisesta —

puhumalla siitd, miten he eivit halua tydskennelld:

"Ehkd mulle se oli se, ettd tavallaan md koin, ettd se ei vaan antanut mulle
endd niin paljoa. Md olin saanut silloin aluksi siitd paljon, aluksi se oli
sellaista opettelua siihen tyéhén ja siihen tyéyhteiséon, miten asiat toimii ja
miten jdrjestelmdt toimii, niinku kaikessa tyossd. Sit tuli se tietynlainen
rutinoituminen.”” (Natalia)

"Md haluisin, ettd se tyo haastaa mua, ettd tavallaan siind tulee se itsensd
vlittdmisen tunne riittdvin usein. Ettei joutuis sellaiseen tilanteeseen, ettd on
litan paljon omalla mukavuusalueellaan, koska sit se ei endd kehitd tai vie
eteenpdin. Md en haluu rutiineita. ” (Emilia)

5.1.4 Jarkeva haaveilija

Haastateltavat rakensivat puheessaan Jarkevdn haaveilijan identiteettitarinaa.
Jarkevilla haaveilijalla on unelmia ja toiveita, mutta hdnelle ominaista on pitdd jalat
vahvasti maan pinnalla. Jirkevd haaveilija ei usko minkéddn tulevan valmiiksi
katettuna, vaan hdn nikee monien asioiden olevan mahdollisia kovan tyén ja
sopivien olosuhteiden yhteistuloksena. Vaikka haastateltavat kertoivat avoimesti
unelmistaan ja toiveistaan tulevaisuudelle, he peilasivat unelmiaan suhteessa sithen
millaisina ndkivdt eliménsd realiteetit haastatteluhetkelld. Usein unelmista
kertoessaan haastateltavat kayttivit lauseiden vélissd sanoja ’jos’ ja ’sitten kun’.
Lisdksi sanat ‘realistinen’ ja ’epdrealistinen’ toistuivat haastateltavien puheessa,
kun he kertoivat haaveistaan. Néistd syistd nimesin tdmédn identiteetin Jarkeviksi
haaveilijaksi. Seuraavat otteet havainnollistavat, milld tavoin Jarkevén haaveilijan

1dentiteettitarina rakentuu haastateltavien kertoessa tulevaisuuden unelmista:

“Jos siithen sais myos semmoisen, ettd mun poikaystivd vois tehd toitd missd
vaan, mistd se oikeesti tykkdd, joka on ehkd vihdn epdrealistinen oletus mutta
kuitenkin, md varmaan ldhtisin Afrikkaan ja perustaisin terveyspalveluun tai
Jjohonki tdmmdseen sdcdtion ja alkaisin niinku sitd pyérittddan. ” (Emilia)
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“"Haluaisin, ettd mun tyo ois sellaista, mistd md olisin innoissani. En
vdlttimdttd joka pdivd tai joka hetki, koska se on aika epdrealistinen ajatus.
Mutta ettd pddllimmdinen tunne ois tavallaan sellainen kutkutus.”” (Natalia)

"Tdlld hetkelld, jos md saisin rahoituksen, jos md vaikka voittaisin lotossa, tai
jos tuolta tulis joku bisnesenkeli, tai md saisin sen jonkun idean, niin md
kirjoittaisin kirjan.” (Helena)

Kun pyysin haastateltavia kertomaan unelmistaan ja haaveistaan, ty6 sdilyi mukana
heididn puheessaan. Kukaan ei haaveillut eldméstd ilman tyotd ja esimerkiksi ajatus
lottovoitosta  liitettiin  ainoastaan mahdollisuuteen ottaa enemmin riskeja.
Haastateltavien puheessa rakentui oletus, ettd tyotd tehtdisiin, vaikka ei olisi pakko.
Kuten Natalia seuraavassa otteessa tiivistdd: "Kylld md tekisin toitd, en md osaisi
vaan olla. Vaikka se vois olla ihan hauskaa maata hetki jossain riippumatossa

Bahamalla.” (Natalia).

Rakentaessaan puheessaan Jarkevdn haaveilijan identiteettid, haastateltavien puhe
tulevaisuudesta on sdvyltddn positiivista ja puhuessaan unelmistaan, Jarkeva
haaveilija ei kyseenalaista niitd. Hinen puheessaan pdinvastoin korostuu se, ettd hin
uskoo unelmiensa mahdollisesti toteutuvan jonain pdivdnd. Jarkevdn haaveilijan
unelmatydssa yhdistyy muiden ihmisten auttaminen ja asioiden kehittiminen. Omalla
tyollddn Jarkevd haaveilija haluaisi osallistua hyvid asioita ajaviin projekteihin tai
jakaa omaa osaamistaan muiden hyddynnettdviksi. Seuraavassa otteessa Maria

rakentaa Jarkevin haaveilijan identiteettitarinaa kertomalla omasta unelmatydstéén:

“"Musta ois aika mahtavaa, siis mitd md joskus haluisin tehd, siis se ei oo ihan
léhitulevaisuudessa mahdollista, mut jos jostain syystd md oisin onnistunut
niin hyvin ja md oisin onnistunut kerryttamdidn ittelleni pddomaa, niin musta
ois kauhean mielenkiintoista investoida se semmosiin nuoriin kasvujuttuihin tai
johonki start-uppeihin, niin et md nddn ettd toi on mahtava idea, ettdi
tammonen juttu pitdd tehd. Ja ettd ndkisin just sen sellasena tosi tdrkednd ja
merkityksellisend, mahdollisesti jotenkin niinku humanitddrisend ja auttavana
ja se ois jotenkin mahtavinta. Tai sit ite tehdd jotain tollasta. Et sd yhdistdt
oikeasti jonkun ndkéisen hyvdntekevdisyystoiminnan johonkin muuhun ja jonku
sellaisen kaa teet toitd. Ja se ettd se ois aika konkreettista, ettd mitd siind
saatais aikaiseksi. Ettd se oikeasti niinku kontribuois johonkin.” (Maria)
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Jos Jarkeva haaveilija “pystyis oikeesti tuottaan jotain hyvdd heikommassa asemassa
olevalle” (Riina), kokisi hédn tyytyvéisyyttd itsestddn ja oman tyonsd jdljestd.
Jarkevin haaveilijan puheessa rakentuu késitys siitd, ettd muiden auttamiseen liittyva
ty0 tekisi hdnestd onnellisen. Onnellisuus ja onnellinen eldmé ovat asioita, jotka
haastateltavien puheessa rakentuvat késityksind elaméstd parhaimmillaan. Unelmaty6

on Jarkeville haaveilijalle yksi osa unelmaeldmai, johon hén pyrkii.

Sen lisdksi, ettd osa unelmista koettiin olevan mahdollisia vasta tulevaisuudessa
esimerkiksi kokemuksen tai koulutuksen puutteen wvuoksi, rajoittavaksi tekijéksi
unelmien toteuttamiseen mainittiin usein myds raha: “Ainoa mikd mua estdid on
oikeastaan tavallaan raha. Mikd on niinku tyhmd juttu, tavallaan niin tyhmd juttu.”
(Helena). Perhe mainittiin rajoittavana tekijdnd, koska perheen eldttiminen vaatii
rahaa, mutta myo0s koulutus muodostui ylléttdvasti yhden haastateltavan puheessa
rajoittavaksi tekijdksi. Han koki, ettd “realismi on kuitenkin se, ettd pitdid eldttdd

itsensd ja perheensd ja on tietty koulutus mitd tietenkin haluaa hyodyntdd jollain

tavoin, niin sit ehkd pikkusen maallistuu ne ajatukset siind vaiheessa.” (Riina).

Jarkevd haaveilija uskaltaa kyseenalaistaa tdmidn hetkistd eldméntilannettaan ja
tehtyja valintojaan. Jarkevd haaveilija pohtii omaa onnellisuuttaan ja on miettinyt
tyotddn ja sen merkitystd itselleen. Jarkevd haaveilija puhuu tyoOstd itsessdén
tarkednd, mutta sen sijaan ettd tyd toimisi koko eldmidd pyorittdvdnd voimana,
unelmatilanteessa tyo toimisi ikddn kuin mahdollistavana tekijdnd. Ideaalitilanteessa
Jarkevd haaveilija pddsisi tyOssddn toteuttamaan itseddn, oppimaan paljon uusia
asioita ja ty0 mahdollistaisi rahallisesti muuta eldmdd. Lauran otteessa rakentuu
késitys yhdestd ideaalisesta tavasta, milld lailla Jarkevd haaveilija jérjestdisi

tyoeldmansd, jos kaikki olisi mahdollista:

"Md haluisin, et mulla ois vdhdn niinku joku puolipdivityé ja sit mulla ois
muutamia sellaisia pienid muita osa-alueita, jotka sitten pitdis mut virkeend ja
monipuolisesti pystyis havainnoimaan maailmaan ja muuta.” (Laura)

Myos Jarkevian haaveilijan identiteettitarinassa korostui eteenpdin meneminen ja
asioiden kehittyminen paremmaksi. Haastateltavien puheessa rakentuva késitys
tulevaisuudesta sisélsi toiveita asioiden paranemisesta, vaikka nykytilanteestakin

puhuttiin tyytyvéisena.
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Yrittdjyys ja oman yrityksen perustaminen toistuivat useasti haastateltavien
puheessa. Kukaan haastateltavista ei ollut haastatteluhetkelld toiminut yrittdjina,
mutta yrittdjyys rakentui haastateltavien puheessa yhtend tulevaisuuden
vaihtoehtona. Helena esimerkiksi uskoi pddseviansd yrittdjyyden kautta ’tdyteen
potentiaaliin” ja yrittdjyys olisi hinelle “kokonaan se mun oma juttu” (Helena).
Yrittdjyys ja oman jutun 10ytdminen ndyttdytyivdt selkedsti asioina, jotka
mietityttivét haastateltavia. Yksi haastateltava pohti esimerkiksi ettd riittddko hénelle
pidemmélld aikavalilld “"muiden asioiden tekeminen” (Laura). Osan puheesta ilmeni,
ettd yrittdjyys kiinnostaisi, mutta toisaalta riskin ottamista peléttiin ja vakituisen tyon

tuomaa tiettya tulotasoa ja vakautta arvostettiin.

5.1.5 Arjen tasapainottelija

Viidentend identiteettitarinana tunnistin  aineistosta Arjen tasapainottelijan.
Rakentaessaan Arjen tasapainottelijan identiteettitarinaa, haastateltavat puhuvat
elamidstd kokonaisuutena, jossa tyd ja vapaa-aika kulkevat kési kddessd. Arjen
tasapainottelija haluaa, etti tyo ja vapaa-aika muodostavat keskenédédn tasapainoisen
yhtdlon, joka on hénelle kaikin puolin mielekds: “Tavallaan mulle on tirkeintd, ettd
kaikki asiat mitdi md mun eldmdssd teen on kiinnostavia”’ (Maria). Arjen
tasapainottelija haluaa luoda eldméstd kokonaisuutena itsensd nédkodisen ja
ideaalitilanteessa hén saisi itse pééttid tdysin sen sisdllostd: "Md haluisin niinku ettd

mun koko eldmd ois vapaata aikaa ja md saan itse tdyttdd sen” (Helena).

Arjen tasapainottelijalle e1 ole vilttiméatonta erottaa tyotd ja vapaa-aikaa toisistaan,
mutta hidn ei mielellddn joustaisi vapaa-ajastaan tyOasioihin, kuten Riina toteaa:
“Haluaisin, ettd olis kuitenkin, ettd vapaa-aikana ei tarvi kokoajan miettid
tyoasioita” (Riina). Arjen tasapainottelijan identiteettitarinassa korostuu tyon ja
vapaa-ajan vélisen suhteen toimivuus. Ty ja vapaa-ajan sekoittuminen voi olla sekd
positiivista ettd negatiivista: “Mulla on vaikea erottaa, niinku tavallaan vaikea
erottaa huonossa ja hyvdssd sitd tyotd ja vapaa-aikaa” (Maria). Tarkeintd on 16ytida

tasapaino arjen ja tyon vilille.

Arjen tasapainottelijan identiteettitarinassa késitys tyostd rakentuu tdrkednd, mutta

tyon ulkopuolinen elimid menee tyon edelle kaikissa tilanteissa. Arjen
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tasapainottelija pyrkii tilanteeseen, jossa ty0 on ikddn kuin luonteva osa eldmii
kokonaisuudessa ja sopii hdnen sen hetkiseen eldméntilanteeseen. Arjen
tasapainottelija arvostaa kdytdnnon asioiden toimivuutta ja hinelle tirkedd on niinkin
konkreettinen asia kuin ettd "ei oo niinku kauheen pitkdt tyomatkat” (Maria). Riina
kertoo mitd asioita hdn arvosti edellisessd tyOssddn ja rakentaa puheessaan kuvaa

Arjen tasapainottelijasta kdytdnnollisyyden arvostajana:

"Md arvostin sitd, ettd toimisto sijaitsi hyvien kulkuyhteyksien varrella.
Kuulostaa tyhmdltd, mut se vaikuttaa kuitenkin niin paljon siihen pdivdin
pituuteen, ettd pddsee hyvin tuleen téihin.[...] ...tyosuhde-edut oli hyvit ja
taimmonen niinku nuorekas tiimi, litkkuva ja moderni tyoympdristé kaikin
puolin. Siind vaiheessa se tuntu siltd, ettd se sopi hyvin tilanteeseen ja kuulosti
kiinnostavalta. ”(Riina)

Pienet asiat, esimerkiksi tyOvélineiden toimivuus, vaikuttavat Arjen
tasapainottelijalle arkielimén ja tyon toimivuudessa. Arjen tasapainottelija haluaa,
ettd “kaikki tyovilineet on kunnossa”’, koska kokee sen “helpottavan sitd
Jokapdivdistd tyotd tosi paljon” (Emilia). Arjen tasapainottelija arvostaa sitd, ettd
tyon teko on tehty mahdollisimman vaivattomaksi, jotta hin voi keskittyé tehokkaasti
tyon tekoon niind aikoina kun hédn konkreettisesti tekee t6itd. Tyon ulkopuolisen ajan

Arjen tasapainottelija haluaa kdyttdd muihin itselle mielekkaisiin asioihin.

Arjen tasapainottelija arvostaa “vapautta omiin aikatauluihin” (Maria). Koska tyon
ulkopuolinen eldmd on Arjen tasapainottelijalle tiarkedd, hdn haluaa kokea, ettd hin
on vapaa tulemaan ja menemddn tarpeensa mukaan: "Md pystyin vaikka tunniksi
ldhteen kesken pdivin pois toistd, vaikka jos oli joku tarvis, ettd sillai se ei ollut niin
sidottua se” (Riina). My0s tietynlainen vaihtelevuus korostuu haastateltavien
puheessa, kun he rakentavat Arjen tasapainottelijan identiteettitarinaa. Vapaus omiin
aikatauluihin tarkoittaa mahdollisuutta rikkoa tyopdivien rakennetta, kuten Maria
havainnollistaa: “Se ettd sd vdlilld voit olla silleen, etti okei nyt md tdinddn meen
vaikka vihdn myohemmin toihin tai md teen tdnddn toitd kotoa” (Maria). Arjen
tasapainottelijalle on tirkedd, ettd hdn kokee voivansa vaikuttaa sithen milloin tekee

tyoOtd ja millaista tyotd tekee.

“Jos nyt mietin omaa tilannetta, niin kyl pienemmdssd firmassa, se on, mulla
on enemmdn vaikutusmahdollisuuksia mun omaan arkeen ja siihen, et miten
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md teen. Ehkd ihmiselld pitdd olla sellainen niinku tunne, ettd silld on, tai
vdlilld se tunne on tdrkeempi kuin et pddsee tdysin pddttddn kaikesta. Et sul
pitid olla tietynlainen tunne ja sit sen, sen tunteen avulla voi vdlilld
hektisempid aikoja ja vililld tiettyjd huonoja puoliakin sit kestdd.” (Laura)

Arjen tasapainottelija haluaa kokea, ettd hdneen luotetaan niin paljon, ettd hanelle

’

annetaan vastuu omasta tydajasta ja tekemisestd: ...saa tehd ihan miten haluu,
milloin haluu, missd haluu toitd ja luotetaan siihen, ettd se tyon lopputulos on se
mikd ratkaisee” (Emilia). Joustavat ty0ajat ja etityon mahdollisuus antavat Arjen
tasapainottelijalle tunteen oman eldménsd hallinnasta ja hin pitdd nditd asioita
suuressa arvossa. Arjen tasapainottelija ei “voisi endd kuvitella luopuvansa” (Maria)
vapaudesta tehdi toitd silloin kun haluaa, missd haluaa, kun hénelle kerran on tdima
mahdollisuus annettu. Seuraavassa otteessa Natalia rakentaa Arjen tasapainottelijan

identiteettitarinaa:

”Se tyonkuva alkoi joustaa enemmdn niinku mun mukaan. Loppujen lopuksi
md sain ite vaikuttaa aika paljon siihen mitd md teen. Sitd niinku arvosti

kylld.” (Natalia)

Arjen tasapainottelija haluaa kyetd ennustamaan tyon kuormittavuutta ja tyOpéivien
pituutta, jotta kykenee suunnittelemaan vapaa-aikaansa mielensd mukaisesti. Tyon ja
vapaa-ajan vilinen toimivuus vaikuttavat sithen, kuinka tyytyvdinen Arjen
tasapainottelija on tilanteeseensa. Jos Arjen tasapainottelijalla on perhettd, hén
asettaa perheen etusijalle ja arvostaa sité, ettd tyd joustaa perhe-eldmin sitd vaatiessa.
Riina rakentaa seuraavassa otteessa Arjen tasapainottelijan identiteettitarinaa
kertomalla tydpaikan vaihdoksen tuomasta parannuksesta tyon ulkopuoliseen

elaméén:
“MGd vaihdoin tommosesta vaikeasta kuormitusta ennakoivasta, tai tdmmosestd
missd kuormitus jakautui hirveen epdtasaisesti, niin md vaihdoin siitd
semmoseen, missd Se kuormittaa niinku tasasemmin, ettd md pystyn
ennakoimaan paremmin tyopdivien pituuksia ja sitd, ettd pystynké md
aloittamaan esimerkiksi loman sind pdivind kun on sovittu.” (Riina)



70

Vaikka tyon ulkopuolinen eldimé on Arjen tasapainottelijalle tyotd tarkedmpéad, se ei
tarkoita ettd Arjen tasapainottelija ei viélittdisi tyOstddn. Pidinvastoin, Arjen
tasapainottelijan identiteettitarinassa korostuu se, ettd myos ty0 halutaan hoitaa
kunnolla. Arjen tasapainottelijalle tirkeintd on tasapaino eldmédssd kokonaisuutena ja
sithen kuuluu, ettd hdn on myds hyvid ja arvostettu tyontekijd, joka tekee tyonsd
kunnolla. Haastateltavien puheessa rakentuu késitys siitd, etti tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittaminen on ajoittain haasteellista ja paineet viettid laadukasta vapaa-

aikaa ja samanaikaisesti loistaa tyoeldmaéssa tuntuvat vélilld suurilta.

5.2 Yhteentormaiyksii ja selviytymisiéi — merkityksellisen tyon

identiteettikonfliktit ja -sovittelut

Edellisessd  kappaleessa esittelin  viisi identiteettitarinaa, jotka rakentuivat
haastateltavien puheessa. Kertoessaan tyostddn ja kokemuksistaan haastateltavat
rakentavat samanaikaisesti useaa identiteettitarinaa (kuvio 3). Yksilo rakentaa
késitystd itsestddn useiden samanaikaisten ristiriitaisuuksien kautta, mutta pyrkii
sovittelemaan ristiriitaisuuksia, jotta kuva itsestd sdilyisi positiivisena. Tassd
kappaleessa osoitan, kuinka aineistossani esitellyt identiteettitarinat rakentuvat
haastateltavien puheessa samanaikaisesti ja kuinka yksilot pyrkivét sovittelemaan

identiteettien keskindisia ristiriitaisuuksia.

Mallikansalaisen  identiteettitarinassa  rakentuvat  kisitykset esimerkillisesti
tyontekijdstd ja esimerkillisestd kansalaisesta. Mallikansalainen auttaa mielelldén
muita, on valmis tydskentelemddn paljon sekd halukas oppimaan uutta, koska ndma
piirteet vastaavat haastateltavien puheessa rakentuvaa kisitystd hyvistd tyontekijasta.
Mallikansalainen on valmis kantamaan vastuuta ja uhraamaan vapaa-aikaansa tyoélle.
Tyo6n ja uran merkitykset korostuvat puheessa — Mallikansalainen haluaa panostaa
uraansa ja tekee tyonsd aina kunnolla. Ty0 ja ura ndyttidytyvit siis tdrkeind asioina.
Kunnianhimostaan huolimatta hén toimii aina sddntdjen mukaan, jotta sdilyttdisi

muiden silmisséd kuvan itsestddn esimerkillisend tyontekijana.

Inhimillisyyden etsijdn 1dentiteettitarinassa korostuvat tyon sosiaaliset puolet.
Tyokaverit, tyopaikalla vithtyminen ja toisten ithmisten auttaminen ovat asioita, joita
Inhimillisyyden etsijd arvostaa. Inhimillisyyden etsijd haluaa ty0ssddn toteuttaa

itseddn sekd olla tyopaikalla oma itsensd. Inhimillisyyden etsijdn identiteettitarinaa
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rakentaessaan haastateltavien puheessa toistuu halu osallistua tyon kautta suuremman

tarkoituksen toteuttamiseen.

Kehittdjin 1identiteettitarinassa arvokkaana pidetyiksi asioiksi rakentuvat uuden
luominen ja vanhojen tapojen kyseenalaistaminen. Jatkuva kehittyminen sekd
ammatillisesti ettd ihmisend on Kehittdjéille tarkedd. Kehittdja haluaa omalla
tyOpanoksellaan parantaa maailmaa ja vaikuttaa niin omassa organisaatiossaan kuin
yhteiskunnallisella tasolla asioihin. Rutinoituminen ja paikalleen jddminen ovat

asioita, jotka Kehittdjdn identiteettitarinassa ndyttaytyvét viltettdvina asioina.

Jdrkevin haaveilijan identiteettitarinassa rakennetaan kisitystd tulevaisuuden
ideaalisesta tyotilanteesta. Rakentaessaan Jarkevdn haaveilijan identiteettid, yksilo
samalla pohtii elaméiénsd, mahdollisuuksiaan ja miettii mihin haluaa tulevaisuudessa
resurssejaan suunnata. Jarkeva haaveilija uskaltaa kyseenalaistaa olemassa olevaa ja
pohtia mahdollisia vaihtoehtoja, jotka hédnestd tulevaisuudessa tekisivdt onnellisen.
Jarkevin haaveilijan identiteettitarina ndyttdytyy harvoin ristiriitaisena toisten tassi
tutkimuksessa esille nostettujen identiteettitarinoiden kanssa. Siksi Jéarkevén

haaveilijan identiteettitarina ei tdssi pohdintaosuudessa ole enda esilla.

Arjen tasapainottelija arvostaa vapautta omiin aikatauluihinsa ja tyon joustavuutta.
Identiteettitarinassa korostuu tydon ja vapaa-ajan muodostaman kokonaisuuden
toimivuus ja tasapaino. Kdytdnnoélliset asiat, kuten tyomatkan ja tyOpéivien sopivat
pituudet sekd toimivat tyOvélineet ovat asioita, jotka tdssd identiteettitarinassa

nousevat tirkeind pidetyiksi asioiksi.
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Kuvio 3. Merkityksellisen tyon kokemuksen rakentuminen identiteettityoni

Kuviossa 3 voi havaita, kuinka toimija rakentaa samanaikaisesti yhtd tai useampaa
identiteettitarinaa. Mallikansalaisen ja Inhimillisyyden etsijdn identiteettitarinat ovat
sijjoitettuna kuviossa kauimmas toisistaan, koska ne pitdvat sisdllddn useita
keskenddn ristiriitaisia kidsityksid merkityksellisestd tyOstd. Aineistosta on
havaittavissa, kuinka ndméi identiteettitarinat ovat vastakkaisuudestaan huolimatta
kaksi toistuvinta identiteettid. Todenndkoisimmat identiteettikonfliktit syntyvitkin,
kun Inhimillisyyden etsijdn ja Mallikansalaisen identiteettitarinat kohtaavat. Niiden
keskindinen kamppailu on usein esilld haastatteluaineistossa. Mallikansalaisen ja
Kehittdjan identiteettitarinat sekd Arjen tasapainottelijan ja Inhimillisyyden etsijan
identiteettitarinat jakavat paljon samankaltaisia késityksid, siksi ne ovat sijoitettuina

kuviossa lahimmaksi toisiaan.

Yhdessd kertomuksessa voi siis tapahtua asemointia useaan identiteettitarinaan.
Identiteettitarinat voivat rakentua yhtiaikaisesti sovussa, mutta keskenddn
ristiriitaiset 1identiteettitarinat saattavat aiheuttaa identiteettikonfliktin. Yhteen
identiteettiin liitetyt ominaisuudet ja identiteettiin sisdltyvit roolit voivat olla

ristiriitaisia toisen identiteetin ominaisuuksien ja roolien kanssa. Téllaisessa



73

tilanteessa haastateltavat kokevat himmennysti, koska eivit kykene muodostamaan
identiteettitarinoista itselleen yhtendistd, ristiriidatonta identiteettid. Yksilolld ei
tilloin ole mahdollisuutta muodostaa positiivista kuvaa itsestddan. Kuhunkin
identiteettitarinaan siséltyy késityksid siitd, millainen tyd on merkityksellistd ja on
mahdollista, ettd sama toimija rakentaa keskenéén ristiriitaisia késityksid, siitd mitd
hidn pitdd merkityksellisend. Seuraavaksi havainnollistan esimerkein, kuinka ndma

ristiriitaisuudet seki niiden sovittelut nékyivét aineistossani.

Seuraavassa kertomuksessa ristiriitaisuus syntyy Emilian rakentaessa yhtdaikaisesti

sekd Mallikansalaisen ettd Inhimillisyyden etsijdn identiteettitarinoita:

“Jos md mietin, ettd mikd mun eldmdssd oikeasti on tdrkeetd, niin kylld se on
niinku ne ihmissuhteet ja ne ldheiset ja se on ihan selvd. Ettd mikddn tyé ei voi
olla sen tdirkeempdd, mutta md en ehkd koe, ettd md tarviin mddrdllisesti
hirvedsti vapaa-aikaa, ettd md en tarvi semmosta omaa aikaa. Ja sitten en
kauheasti sellaista aikaa rentoutua ja vaan olla, et mulle on tdrkeetd ettd mulla
on aikaa riittavdsti olla tirkeiden ihmisten kaa, mutta en md niinku tarvii
mitddn neljdd tuntii vapaata iltaisin, ettd se on ihan ok, ettd on paljon toitd,
kunhan se ei mee liiallisuuksiin.” (Emilia)

Kertomuksessa Emilia korostaa ihmissuhteiden ja hénelle ldheisten ihmisten
merkitystd. Inhimillisyyden etsijin identiteettitarinassa toistuu késitys muiden
thmisten merkityksestd niin tyossd kuin vapaa-ajallakin. Samanaikaisesti Emilia
kuitenkin rakentaa myds Mallikansalaisen identiteettitarinaa kertomalla, ettd on "ok
ettd on paljon toitd”. Kertomuksessa nikyy siis Mallikansalaisen identiteettitarinassa
rakentuva késitys siitd, ettd hyvdin tyontekijyyteen kuuluu valmius kovaan
tyontekoon. Emilialle on tdrkedd tuoda esiin, ettdi vaikka hdn nostaa perheen ja
thmissuhteet tdrkeimmaéksi asiaksi eliméssdédn, ei hidnen arvostus tyotd kohtaan silti
viahene. Han ilmoittaa, ettei tarvitse “omaa aikaa”, mikd on Mallikansalaisen
identiteettitarinassa rakennettu kéasitys. Mallikansalainen asettaa itsensd ja oman
aikansa toissijaiseksi ja nostaa tyon ensimmdiselle sijalle. Emilian kertomuksessa
onkin ristiriitaista se, ettd hidn pyrkii nostamaan omassa arvoasteikossaan
ensimmdiiseksi sekd tyon, ettd perheen ja ihmissuhteet. Kertomuksesta on
havaittavissa, kuinka Mallikansalaisen ja Inhimillisyyden etsijdn identiteettitarinat
haastavat toisiaan ja tistd syystd Emilialla on vaikeuksia muodostaa yhtendistd kuvaa

siitd, mikd hinelle oikeasti on tarkedi. Hin huomaa kertomuksen edetessa, ettd hianen
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kertomansa asiat ovat ristiriidassa ja pyrkii korjaamaan kertomustaan yhtendiseksi
toteamalla "en md niinku tarvii mitddn neljdd tuntii vapaata iltaisin”. Luopumalla
omasta vapaa-ajastaan, hidn mahdollistaa tilanteen, jossa arvostaa ldheisiddn
viettdmalld aikaa heidén kanssaan, mutta samalla tekee toissd pitkdd pdivdad. Emilian
kertomus on esimerkki siitd, kuinka yksilo pyrkii sovittelemaan ristiriitaisuuksia,

jotta kisitys itsestd sdilyisi positiivisena.

Ote kuvasti siis Mallikansalaisen ja Inhimillisyyden etsijdn identiteettitarinoiden
yhteentormaysti. Toimija pyrkii eroon tilanteesta, jossa identiteetit haastavat toisiaan
ja etsii ratkaisua konfliktitilanteelle. Usein timé ratkaisu 16ytyy muutoksesta, jolloin
toisessa  identiteettitarinassa  rakentuvat  késitykset asetetaan suurempaan

arvostukseen, jolloin asemoituminen toiseen identiteettiin jaa toissijaiseen rooliin.

Emilian puheessa identiteettitarinat rakentuvat jatkuvasti ristiriitaisina keskendén.
Myos seuraavassa otteessa Mallikansalaisen identiteettitarinalle tyypilliset kasitykset
kamppailevat muiden késitysten kanssa ja Emilia joutuu sovittelemaan

ristiriitaisuuksia yhtendisen, positiivisen kuvan saavuttaakseen.

”Se on mulle tosi selkee (tehdd pitkdd pdivdd) ja md luulen, ettd myés mun
poikaystivd ymmdrtdd ihan hyvin, kylld se tietdd mitkd mun prioriteetit on
sillai oikeesti. Mut ku nyt se vaihtoehto ois se, ettd emmd tiedd, et md niinku
kattoisin jotain telkkarii kotona tai sit. Jotenki sillai tekisin semmosta mikd
musta ei tilld hetkelld oo niin siistii ku tehd niit toitd enemmdn. [...] Musta
tuntuu muutenki, ettd ihan sama oonks md ollu téissd vai en niin aina mun
pdivdt tayttyy kuitenkin jotenki sillai ettd ne on ihan tdynnd, niin sitte ehkd md
nyt sitte, jos md tekisin vihemmdn tditd, niin varmaan md oisin jossain
vapaaehtois- tai jdrjestotoiminnassa taas enemmdn tai jotain semmosta. Tai ei
se kuitenkaan tarkoittais semmosta vapaa vapaa-aikaa. Nyt se tyo on niin
kivaa, ettd siihen on kiva panostaa. Mut sit jos ois vaikka perhettd, niin sitten
se on ihan selkedsti tdarkedmpi prioriteetti. (Emilia)

Emilia perustelee tyonsé priorisointia silld, ettd mikdan muu ei tilla hetkelld *oo niin
siistii ku tehd niit toitd’. Y114 hdn pohtii pdiviensd tdyttyvin joka tapauksessa
tekemisestd, joten hdnen mielestidn on silloin sama tehdd t6itd enemmaén.
Mallikansalaisen identiteettitarinalle tyypillinen suorittaminen ulottuu usein
tyOpaikalta my0s vapaa-ajan puolelle, jolloin yksilé kokee haasteellisena viettdd

vapaata vapaa-aikaa’, kuten Emilia kuvailee. Tallaisessa tilanteessa yksilo tdyttda
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my0Os vapaa-aikansa tekemiselld, jotta kokee saavansa tarpeeksi aikaiseksi. Asioiden
aikaansaaminen ja jatkuva tekeminen ndhddan esimerkillisen kansalaisen tyypillisind
piirteind. Tamid késitys rakentuu erityisesti Mallikansalaisen identiteettitarinassa.
Myo0s tissd kertomuksessa Emilialle on tirkedd korostaa sitd, ettd perhe on hénelle
kaikesta huolimatta prioriteetti numero yksi. Vaikka ty0 télld hetkelld ndyttiytyy
hallitsevana tekijand Emilian arjessa, hin kertoo tilanteen muuttuvan siind
tapauksessa jos hdn perustaisi perheen. Oman toiminnan jatkuva perustelu viestii
siitd, ettd yksilo kamppailee useiden identiteettitarinoiden keskendén ristiriitaisten
kisitysten kanssa. Pohtiessaan miksi tekee pitkiéd tyopdivid, Emilia samalla sovittelee

puheessaan rakentuvia ristiriitaisuuksia.

Samanaikaisesti useaan identiteettitarinaan asemoitumisen ristiriitaisuus niyttiytyy
haastatteluaineistossa  jatkuvana kamppailuna, jonka haastateltavat kokevat
stressaavana. Eri identiteettitarinoissa rakentuvat kisitykset eri asioiden tarkeydesta.
Kun yksilé samanaikaisesti rakentaa useaa identiteettitarinaa, hin myods pitidd useita
erilaisia asioita samanaikaisesti tirkednd. On haasteellista pyrkid tilanteeseen, jossa
useat arvokkaina pidetyt asiat toteutuisivat samanaikaisesti. Seuraavassa otteessa
Maria kertoo omasta kamppailustaan ja siitd kuinka hén pyrkii hallitsemaan tyosti

aitheutuvaa kiireen ja stressin tunnetta.

"Md uskon ite vihdn siihen, ettd kiire ei oo absoluuttinen fakta tai semmonen
Stressin tunne, et se on enemmdnki tdysin kiinni sun omasta pddstd.[...] Aika
moni asia on tosi hyvin, ehkd ne mis md niinku kokoajan ite kamppailen, niin
on toisaalta ehkd toi sisdinen mielentila. Ettd miten olla mahdollisimman
positiivinen ja rento ja luottavainen, niinku luottavainen siihen tulevaisuuteen
ja omaan performanssiin. Ja sit taas toisaalta ehkd se, ettd mulle ois kuitenkin
hirveen tdirkeet tuntee, ettd md oon jossain aika niinku hyvd. Niin tavallaan,
kun on aloittanut kuitenkin ihan uuden homman, niin ei se vaan oo siind heti
alusta asti, sd joudut koko ajan vaan hyvdksyyn ja kamppaileen sen kanssa,
ettd sd kyseenalaistat ittees ja sd kokoajan toivot ettd sd performoisit
paremmin. Mut se pitdd vaan ehkd olla vaan sit kdrsivdillinen sen asian kanssa,
et noi on niinku ehkd ne kaks suurinta eroa, et miten md saisin sen oman
mielentilan semmoseks rennommaksi ja rauhallisemmaksi ja sit toisaalta
niinku sitd kokemuksen tuomaa varmuutta ja osaamista. Ne on niinku ne ehkd
mutta toivottavasti aika tuo niitd mukanaan.” (Maria)
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YIld olevassa kertomuksessa Maria kokee haasteellisena Mallikansalaisen
identiteettitarinassa rakentuvat kasitykset hyvésta tyontekijyydesta.
Mallikansalaiselle on tirkedd kokea olevansa hyvi tyontekijd ja usein korkeimmat
odotukset tydlle tulevat Mallikansalaiselta itseltddn. Maria kokee haasteellisena
tilanteen, jossa hin joutuu hyviksymédin oman vajavaisuutensa, koska ainoastaan
aika voi tuoda mukanaan ne tekijit, joita hdn tydssédédn tarvitsee. Maria itse tiedostaa,
ettd tilanteen tuoma stressi on ’tdysin kiinni omasta pddstd’ ja omista odotuksista.
Vaikka Maria vaikuttaa olevan tyytyviinen tilanteeseensa — ’aika moni asia on tosi
hyvin’ — Mallikansalaisen ja Kehittdjdn identiteettitarinoissa rakentuvat kasitykset
jatkuvasta kehittymisestd ja uuden oppimisesta tekevit tyytyvdisyyden tunteen

kokemisesta haasteellista.

Seuraavassa otteessa my0s Helena rakentaa samanaikaisesti Mallikansalaisen ja
Kehittdjdn identiteettitarinoita. Ura McKinseylld, arvostetussa konsulttifirmassa,
vastaa Mallikansalaisen identiteettitarinassa rakentuvaa késitystd tavoittelemisen
arvoisesta urasta, kun taas uuden rakentaminen ja luominen rakentuvat erityisesti
Kehittdjan identiteettitarinassa. Ote havainnollistaa Helenan sisdistd kamppailua, kun

hin miettii mita asioita elamaltdan haluaa:

“"Haluunks md olla oikeesti se joku McKinseyn partner, ettd md taistelen sen
valmiiksi tehdyn polun hiki hatussa eldmdni ldpi ja sit md saavutan sen ja oon
silleen, ettd what now? Vai haluunko md olla rakentamassa jotain uutta ja olla
luomassa jotain? " (Helena)

Haastatteluaineistossa tuli esille, ettd haastateltavat antavat erilaisia merkityksid
asioille eri eldméantilanteessa. Arvokkaina pidetyt asiat eivit siis saavuta pysyvid
statusta haastateltavien eldméssd, vaan ne muokkautuvat jatkuvasti uudelleen
eldmintilanteiden mukaan. Kun haastateltavat pohtivat omaa ty6tddn ja
eldmintilannetta, osa haastateltavista kyseenalaisti aikaisemmassa eldméantilanteessa
tarkeind pitdmiddn asioita. Seuraava ote sisdltdd Mallikansalaisen ja Arjen
tasapainottelijan identiteettitarinoiden yhtdaikaisen rakentumisen, kun Riina kertoo,

kuinka on miettinyt position tirkeyttd itselleen:

"Mdd oon mukana sellaisessa mentorointiohjelmassa, missd me mietittiin
paljon sitd, ettd mulla oli aikaisemmin merkitsi hirveen paljon se, ettd mikd on
titteli ja ettd missd md, minkdlaisessa positiossa md oon tietyn aikavdlin
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Jjdlkeen, mutta nyt kun me ollaan sen mentorin kanssa paljon pohdittu tdtd
asiaa niin md huomaan et se alkaa niinku hédvidimdcdn ehkd se tittelien merkitys
ja se alkaa enemmdn kddntyy, niin ku me ollaan paljon puhuttu olemisen
tilasta. Ettd se, ettd ei mietitd sitd ettd olenko johtajapositiossa viiden vuoden
pddstd, vaan se ettd minkdlaista olemisen tilaa tavoittelen viiden vuoden
pddstd, ettd siihen sisdltyy sekd niinku tyo, vapaa-aika ja perhe. Kaikki se
pakettina.” (Riina)

Kertomus pitdd sisdllddn keskenddn ristiriitaisia késityksid siitd, mitd pidetddn
arvokkaana. Kertomuksen alussa Riina rakentaa Mallikansalaisen identiteettitarinaa
kuvailemalla, kuinka hénelle oli tdrkedd titteli ja se missd positiossa hdn itse
tyoskenteli. Mallikansalaisen identiteettitarinassa toistuu késitys siitd, ettd hyvén
tyontekijdn tulisi pyrkid kohti nousujohteista uraa. Ty0 tehdddn hyvin, jotta
ylldpidetddn mahdollisuutta edetd uralla. Omaa uraa pohditaan milloin oman
esimiehen, milloin mentorin kanssa. Kertomuksen edetessd Riinan asemoituminen
vaihtuu Arjen tasapainottelijaan, jolloin hén kyseenalaistaa aikaisempia arvojaan.
Kertomuksessa “olemisen tila” viittaa Arjen tasapainottelijan identiteettitarinassa
toistuvaan tasapainoon, ideaaliseen eliméntilanteeseen. Tillaisessa tasapainoisessa
tilanteessa kaikki eldmén palaset ovat keskenddn tasapainossa ja muodostavat
mielekkdin kokonaisuuden. Riinalle timé kokonaisuus vastaa tyotd, vapaa-aikaa ja

perhetta.

Lauran seuraava pohdinta osoittaa, kuinka hdn on onnistunut sovittelemaan useita
keskenddn ristiriitaisia ajatuksia siitd, millainen ty0 hinelle on merkityksellista.
Yksilot rakentavat késitystd merkityksellisestd tyostd jatkuvasti uudelleen, mutta
sovittelemalla ristiriitaisia késityksid on mahdollista muodostaa positiivinen kuva

itsestédn tyontekijénd, kuten Laura tekee:

“"Mut et sitd md oon pohtinu, et tuleeks mulle jossain vaiheessa sellainen, ettd
nyt on kuitenkin konsulttina, tekee muiden asioita, et jossain vaiheessa se, et
musta tuntuu ettd md oon merkityksellinen ja ettd md saan jotain aikaan, mikd
on mun niinku perinto ja sellainen oman kddenjdljen jdttiminen. Se voi tulla
vahvemmin sitten tota agendalle. Nyt md oon hyvin tyytyvdinen ndin, mutta voi
olla et sit jossain vaiheessa tulee, et itte haluu perustaa jotain ja viedd jotain
loppuun ja taistella jonku asian loppuun, eikd vain kdydd niinku vaihtaa hattua
ja tota niin yrittdd. Mutta nyt se muiden auttaminen ja tollanen, niin se on
palkitsevaa.” (Laura)
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6 POHDINTAA JA JOHTOPAATOKSET

6.1 Tulosten suhteuttaminen aikaisempaan Kkirjallisuuteen

Luvussa 3 esittelin merkityksellisestd tyostd aikaisemmin tehtyd tutkimusta.
Positiivisen organisaatio-opin (POS) mukaiset tutkimukset tarkastelevat yksiloon,
tyohon, organisaatioon ja yhteiskuntaan liittyvid tekijoitd sekd niiden vilisid
keskindisid  suhteita. Namd tutkimukset korostavat tyontekijan roolia
merkityksellisyyden rakentumisessa ja positiivisen kokemuksen saavuttamisessa.
Seuraavat kriittistd organisaatiotutkimusta edustavat tutkimukset havainnollistavat,
kuinka yksild — osin  tiedostamattaan — toistaa organisaatiossa vakiintuneita
kiasityksid. Yksilo siis toistaa puheessaan ja toiminnassaan jaettuja kisityksid, sen

sijaan ettd kykenisi itse tdysin vaikuttamaan omaan kokemukseensa.

Muhr ja kumppanit (2013) ovat tarkastelleet tdmédn hetkisen tydeldmén
haasteellisuutta yksilon nidkokulmasta. Organisaatiokulttuurissa, jossa itsensd
johtamista korostetaan, yksilon vastuulle jdd itsensd ja omien resurssiensa
ymmadrtdminen, tehostaminen ja kehittdminen. Itsensd johtaminen asettaa yksildlle
vaatimuksia ja siséltdd seuraavanlaisia olettamuksia: yksilon oletetaan 16ytavén paras
ratkaisu késilld olevaan tyotehtdvddn, jatkuvasti kehittyméddn tyodssddn sekd olevan
tietoinen omasta kyvykkyydestd ja omista rajoistaan. Muhrin ja kumppaneiden
tutkimuksessa on empiirisesti tarkasteltu, kuinka litkkeenjohdon konsultit suoriutuvat
ja jarkeistiavat yksilotasolla uuden etsimisen (self-exploitation) ja olemassa olevan
tehostamisen (self-exploration) vélillda. Tutkijat esittdvét, ettd yksiloiden
identiteettity0 tapahtuu néissd olosuhteissa kolmen diskurssin kautta: tyOméérén,
tavoitteiden ja hauskuuden. Konsultit pyrkivdt ndiden kolmen diskurssin avulla
luomaan tasapainoa tydeldmaiansd identifioitumalla mahdollisimman optimaalisessa

suhteessa ty6hon, huviin ja kunnianhimoon. (Muhr, Pedersen, & Alvesson, 2013.)

Itsenséd johtaminen antaa tyontekijélle tietynlaisia vapauksia, kuten mahdollisuuden
suorittaa tyotehtdvd parhaaksi ndkeméllddn tavalla. Itsensd johtamisen voi kuitenkin
ndihdd myds yhtend organisationaalisen kontrollin muotona, silld se pitdéd sisdlldén
useita olettamuksia siitd, milld tavoin yksilon tulisi itseddn johtaa. Esimerkkind
organisationaalisesta kontrollista voidaan pitdd tyomééran diskurssia — olettamuksena

on, ettd tyontekijd priorisoi itse tydtehtdvdnsd ja hallinnoi ajankdyttoddn, jolloin
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ongelmatilanteet johtuvat tyontekijdstd itsestddn. Ongelmatilanteissa organisaatio ei
kanna vastuuta, koska organisaatiokulttuurissa rakentuu kisitys tyontekijan vastuusta
omaan tyotaakkaansa. (Muhr et al., 2013.) Organisaatiokulttuurissa vallalla olevat
kidsitykset ohjaavat yksiloiden kdyttdytymistd ja nima késitykset muokkaavat myos

kuvaa ideaalista tyontekijasta.

Oman toiminnan jatkuva tehostaminen sekd samanaikaisesti uudenlaisten
toimintatapojen etsiminen on Muhrin ja kumppaneiden (2013) mukaan tilanne, jossa
tasapainon saavuttaminen on liki mahdotonta. Tydskentely jatkuvan paineen alla on
haasteellista tyontekijoille, jotka kamppailevat asiakkaiden, esimiesten ja
organisaation vaatimusten lisdksi myds omien henkilokohtaisten vaatimustensa
kanssa. Tarve olla hyvd tyontekija nostaa esille kysymyksen oman tydpanoksen
riittivyydestd ja  oman  kyvykkyyden  rajoista.  Itsensd  johtamisen
organisaatiokulttuurissa ei tyotehtdvid madritelld ja rajata alusta loppuun, vaan
vastuu jad tyontekijan harteille. Tydskentely kunnianhimoisten kollegoiden keskelld
hauskuutta vaalivassa tyokulttuurissa sekd tyomairidn kanssa tasapainotellen selittdd
pitkét tyopaivit. "Work hard, play hard” —lausahdus pétee edelleen ainakin Muhrin

ja kumppaneiden aineiston perusteella. (Muhr et al., 2013.)

Ekman (2014) esittdd organisaation sisdisen kontrollin muodostuvan ei pelkistddn
esimiehen, mutta my0s tyontekijan toiminnasta. Kumpikin osapuoli pyrkii — osittain
tiedostamattaan — tilanteeseen, jossa toisen toiminta on sddnnonmukaista ja
kontrolloitavaa. Esimiehiltd vaaditaan yhdenmukaisuutta ja rajojen asettamista,
vaikka tyontekijdt huutavat ddnekkadsti joustavuuden ja yksilollisyyden perdén.
Esimiehet puolestaan korostavat yksildllisyyttd ja wuusien luovien ratkaisujen
kehittamistd, mikd ndyttdytyy ristiriitaisena suhteessa siithen, ettd alaisilta kuitenkin
ensisijaisesti toivotaan tyotehtdvien kunnolla suorittamista sekd sddntdjen mukaista
toimintaa. Yksilollisyyden, itsenséd toteuttamisen ja joustavuuden diskurssit luovat
timédn hetkisessd tyOeldmissd kulttuuria, jossa kontrollin késite rakentuu
monimerkityksellisend. Esimerkkind tistd voidaan pitdd tilannetta, jossa tyontekija
kokee loukkaavana esimiehen asettamat sddnndt ja rajoitukset, mutta ilman niiden
asettamista tyontekijd pitdd esimiestd valinpitdimittoménd. Esimiehen tyontekijélle
asettamat vaatimukset voivat my0s samanaikaisesti ndyttaytyd monimerkityksellisind

— kurinalaisesti tyOskentelevédt tyontekijat ndhdddn tylsind ja poissuljetaan
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tulevaisuuden toivoista, kun taas tyGtehtdvissd improvisoivat tyontekijdt koetaan

arsyttdvini ja heitd halutaan rajoittaa. (Ekman, 2014.)

Ekmanin (2014) maalaama tulevaisuuden kuva pitdd sisdlldédn turhautuneita ja
viasyneitd tyontekijoitd. Tyontekijit, jotka nyt janoavat itsendisyyttd ja rajatonta
tyoskentelyd, jotta heiddn luovuutensa péddsee parhaiten valloilleen, voivat ajan
myota visyd ja siirtyd unelmoimaan rutinoituneesta tydarjesta. Téllaisessa tilanteessa
organisaatioiden tulisi olla valmiita takaamaan mahdollisuus tyotehtdvin
vaihtamiseen, jotta tyontekijdt eivit siirtdisi resurssejaan toisen yrityksen alaisuuteen.
Ekmanin esiin nostama itsensd toteuttamisen diskurssi ndyttdytyi vahvasti myos
tdmédn tutkimuksen aineistossa. Rutinoitumisen kammoksuminen ja tarve haastaa
omia rajojaan ndyttdytyivit Ekmanin aineiston itsensd toteuttamisen diskurssin
teemoina. Nama teemat toistuivat my0s timén tutkimuksen haastateltavien puheessa
erityisesti niissé tilanteissa, joissa haastateltavat rakensivat puheessaan Kehittdjén ja
Mallikansalaisen identiteettitarinoita. Samanaikaisesti haastateltavat kuitenkin
toivoivat esimiehiltddn suunnitelmallisuutta ja tarkkaa vastuunjakoa — teemat, jotka
toistuivat Ekmanin aineistossa osana sopimuksen mukaisen toiminnan diskurssia.
Arjen tasapainottelijan ja Inhimillisyyden etsijdn identiteettitarinoissa rakentuu
kisitys siitd, ettd pitkdt tyopdivit eivit ole tervetulleita, vaan tyon ulkopuoliset asiat
nousevat tirkedmpddn rooliin kuin itsensd toteuttaminen tyon puitteissa. Tyon ei
kuitenkaan haluta missddn tapauksessa olevan tylsdd ja tdysin rutinoitunutta, vaan

mahdollisuus henkilokohtaiseen kehittymiseen on joka tapauksessa oltava tarjolla.

Organisaatiokulttuurissa yhdistelmé sekd byrokraattisia ettd joustavia rakenteita voi
pahimmassa tapauksessa aiheuttaa kaksinkertaisen kontrollin (Ekman, 2014).
Kérreman ja Alvesson (2004) esittdvdt kuinka konsulttifirman perinteisemmét
kontrollimenetelmit (suoritusten arvioinnit ja palkitseminen, yhtendiset tavat toimia,
urapolut ja hierarkia) yhdistettynd tyontekijoiden organisaatioon identifioitumiseen
voivat johtaa tilanteeseen, jossa tyOntekijit itse rakentavat pitkien tyOpdivien ja
kovan kilpailun tyokulttuuria. Kéirreman ja Alvesson jakavat organisaatiossa
harjoitetun  kontrollin  teknokraattiseen ja  sosioideologiseen  kontrolliin.
Teknokraattisella kontrollilla he tarkoittavat niitd kéytdnt6jd, joilla kontrolloidaan
tyontekijoiden  kdyttdytymistd.  Sosioideologinen  kontrolli  pitdd  sisdlldén

pyrkimyksen hallita tyontekijoiden uskomuksia, identiteetin muodostumista,
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sosiaalisia suhteita sekd ideologiaa. (Kdrreman & Alvesson, 2004.) Ashforth ja

Vaidyanath (2002) nimittévit sosioideologista kontrollia normatiiviseksi kontrolliksi.

Vahva sosiaalinen identifioituminen organisaatioon nayttdytyy Kéarremanin ja
Alvessonin aineistossa tyOntekijoitd yhdistdvand tekijand. Konsulttifirmaan
tullessaan tyontekijdt identifioituvat nopeasti ja ilman vastustusta kuvitteelliseen
yhteiso6n ja omaksuvat organisaation tavat toimia. Tutkijat havainnollistavat
aineistossaan, kuinka kohdeorganisaatiossa korostetaan yhteison antamaa
eliittistatusta — kuulumalla ”meihin” olet matkalla kohti menestystd. Urapolut ja
jatkuva palkitseminen korostavat tulevaisuudessa odottavaa palkintoa, jolloin pitkat
tyOpdivdt nayttaytyvit perusteltuina. Vaikka hierarkia koetaan turhauttavana, sen ja
palkitsemisen motivoiva voima kumoaa epdilykset. Joustava organisaatiokulttuuri
yhdistettynd perinteisempiin hierarkisiin rakenteisiin johtaa tutkijoiden mukaan
tilanteeseen, jossa tyOntekijit tyOskentelevdt entistd tiukemman kontrollin
alaisuudessa, kun sosioideologinen ja teknokraattinen kontrolli ruokkivat toisiaan.

(Kérreman & Alvesson, 2004.)

TyOajan joustavuus ndyttdytyi myOs tdmén tutkimuksen aineistossa pitkind
tyOpdivind. Organisaatiossa, jossa vastuu tyon suorittamisesta ja aikatauluttamisesta
annetaan tyontekijoille, on vallalla useita olettamuksia siitd milld tavoin hyva
tyontekijd tyonséd suorittaa. Seuraava ote on poimittu haastatteluaineistostani ja siind

rakentuva késitys on yhtenevd Kirremanin ja Alvessonin (2004) aineiston kanssa.

"Toisaalta md arvostin sitd, ettd siind oli niin, sen pysty ite suunnittelemaan
tyoaikansa, tiettyyn pisteeseen asti. Mutta sitten taas toisaalta siind oli se
ongelma, ettd, varsinkin ennen tota mun ditiyslomaa usein toitd oli niin paljon,
ettd se suunnittelu vaan ldhinnd tarkoitti sitd, ettd teenko 12 tuntia tossa yolld
vai pdivdlld vai miten. Se, ettd md pystyin vaikka tunniksi ldhteen kesken
pdivdn pois toistd, vaikka jos oli joku tarvis, ettd sillai se ei ollut niin sidottua
se. Mutta sitten taas toisaalta, se tyon kuormitus mitd tuli, se ei tullut
pelkdstddn tyonantajalta vaan se tuli asiakkaalta. Jos asiakas soittaa
perjantaina ettd tdd asia on tehtdvd maanantaiks, niin meiddn oli pakko tehdd
se maanantaiks. Et tavallaan siind mielessd se oli tosi joustamatonta sitten
toisaalta.” (Riina)

Riina kertoo ylla, kuinka hén toisaalta arvosti vapautta suunnitella tydaikansa, mutta

kokee samalla ongelmallisena vapauden mukanaan tuoman olettamuksen siitéd, ettd
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tyot tehdddn huolimatta siitd kuinka monta tuntia nithin kuluu. Tédssd tapauksessa
tyOajan joustavuus tarkoittaa kidytdnnosséd yksilon vapaa-ajan joustamista tydasioiden
suorittamiseen. Kun myods muut kollegat joustavat omasta vapaa-ajastaan tehdidkseen
tyonsd kunnolla, nousee suureksi kynnyskysymykseksi toimia eri tavalla. Téllaisessa
tilanteessa tyontekijat voivat itse tiedostamattaan rakentaa ongelmallista kisitystd
siitd, millainen tydaika on normaalia. Kun kaikki tyontekijit joustavat omasta vapaa-
ajastaan, muodostuu tdllainen toiminta normiksi ja siten sisdltyy oletuksena
joustavaan tyOaikaan. Ndenndisesti joustavat organisaatiot pitdvét sisdllddn useita
erilaisia tapoja kontrolloida tyontekijoitd ja ohjata organisaatiokulttuurin

rakentumista johdon nékokulmasta suotuisaan suuntaan.

6.2 Johtopaatokset

Merkityksellisestd tyostd aikaisemmin tehty tutkimus on ldhestynyt aihetta pitkalti
siitd ndkokulmasta, ettd yksilolld on mahdollisuus vaikuttaa sithen, millaisena hin
kokee tyonsd. Yksilon kokemukset rakentuvat kuitenkin sosiaalisesti, jolloin tyolle
annettavat merkitykset muodostuvat osana laajempaa kontekstia. Yksilon kokemus ei
siis ole irrallinen organisaatiossa ja yhteiskunnassa jaetuista kasityksistd, vaan yksilo
muodostaa oman kokemuksensa osana laajempaa kokonaisuutta. Suhteuttaessani
saamiani tuloksia aikaisempaan tutkimukseen luvussa 6.1, pyrin osoittamaan kuinka
organisaatiossa ja yhteiskunnassa vallalla olevat tavat toimia eivét ole irrallisia

yksilon kokemuksesta.

Mallikansalaisen, Inhimillisyyden etsijan, Kehittdjan, Jarkevin haaveilijan ja Arjen
tasapainottelijan  identiteettitarinat  kertovat  kukin = omanlaisensa  tarinan
merkityksellisestd tyostd. Néiden identiteettitarinoiden taustalla tapahtuva
yksil6tason identiteettityd on se prosessi, jossa akateemisesti koulutetut nuoret naiset
muodostavat késityksensd merkityksellisestd tyostd. Kertoessaan tyostddn ja
kokemuksistaan tyon parissa tyontekijit rakentavat samalla identiteettiddn ja
késitystd itsestddn tyontekijdnd. Yksilo rakentaa identiteettity0ssd samanaikaisesti
useaa identiteettid, jotka voivat pitdd sisdllidn keskenddn ristiriitaisia kasityksid.
Néiden késitysten ristiriitaisuus aiheuttaa konfliktitilanteita, joista yksilo pyrkii
selviytyméédn, jotta hidn on kykenevd muodostamaan itsestddn positiivisen

mindkésityksen.
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Tamain tutkimuksen identiteettitarinoissa toistuu nuorten akateemisesti koulutettujen
naisten kasityksid tyOstd ja tyoeldméstd. Identiteettitarinat havainnollistavat niitd
kulttuurisia kisityksid, joita haastateltavien organisaatioissa sekd muissa kulttuurissa
konteksteissa, kuten yhteiskunnassa on vallalla. Useat yhtdaikaiset identiteetit pitavat
siséllddn moninaisia kédsityksid esimerkiksi siitd millainen on hyvé tyontekiji. Talloin
hyvd tyontekijyys voi saada useita keskendédn ristiriitaisia merkityksid. Toimijan
pyrkiessd toteuttamaan hyville tyontekijyydelle rakennettuja odotuksia, hin voi
kokea riittdmittomyyden tunnetta. Useiden keskenddn ristiriitaisten késitysten
toteuttaminen voi vaatia yksiloltd ponnisteluja, joista hén ei kykene suoriutumaan.
Kartoittamalla organisaatiossa vallalla olevia identiteettejd ja niiden yhteyttd
merkityksellisen tyon kokemukseen on mahdollista havaita uusia nidkokulmia
tarkastella organisaatiota ja organisaatiossa rakentuvia késityksid. Yksilon késitys
merkityksellisestd tyostd on siis sidonnainen tdmén hetkisessd yhteiskunnassa

jaettuihin késityksiin siitd, millainen tyd on merkityksellista.

6.3 Tutkimuksen arviointi ja jatkotutkimusmahdollisuudet

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnista ei ole olemassa yksiselitteisid
ohjeita. Tutkimuksen arvioinnissa painottuu tutkimus kokonaisuutena ja sen sisdinen
johdonmukaisuus. (Tuomi & Sarajérvi, 2009: 135.) Tamén tutkimuksen tavoitteena
oli vastata seuraavaan kysymykseen: Kuinka akateemisesti koulutetut nuoret naiset
rakentavat merkityksellisyyttd ja identiteettejd tyossddn? Pohtiessani tutkimukseni
onnistumista palasin  takaisin  tutkimuskysymykseni &dérelle. Rakentamani
identiteettitarinat kertovat viisi erilaista tapaa kuinka akateemisesti koulutetut nuoret
naiset rakentavat merkityksellisyyttd ja identiteettejd  tyOssddn. Tarinat
havainnollistavat mitd asioita nuoret naiset arvostavat ja mitd he pyrkivét valttimaan.
Néméa asiat tulevat esille heiddn kertoessaan tyOstddn. Tutkimuskysymyksen
ndkokulmasta olen onnistunut pddsemiin tavoitteeseeni, silld tdmén tutkimuksen

avulla kykenen vastaamaan esittdmaani tutkimuskysymykseen.

Tehdessdni  tutkimustani  tormidsin  jatkuvasti  sosiaalisen konstruktionismin
mukaiseen tapaan tarkastella maailmaa ja sen todellisuuden rakentumista. Lopulta
totesin olevani tilanteessa, jossa oma tapani ajatella oli vdhitellen muokkautunut
suuntaan, jossa sosiaalisen konstruktionismin mukaiset ajatukset tuntuivat olevan

lahinnd totuutta. Jouduin siis omaksumaan tutkimusta tehdesséni tdysin uudenlaisen
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tavan tarkastella todellisuuden rakentumista, jotta oma ajattelutapani olisi yhteneva
tekemidni tutkimuksen kanssa. Identiteettiteorioista 16ytyi tutkimussuuntaus, jonka

tarkastelutapa myotéilee sosiaalisen konstruktionismin mukaisia ajatuksia.

Merkityksellisen tyon tarkastelu antaa vain yhden ndkékulman havainnollistaa niitd
késityksid, joita timén hetkisessd yhteiskunnassa tyOstd rakennetaan. Tdma tutkimus
yhdistdd merkityksellisen tyon kokemuksen identiteettiteorioihin ja antaa sitd kautta
uudenlaisen tavan tarkastella niitd kasityksid, jotka havainnollistavat milld tavoilla
oma tyd koetaan merkityksellisend. Organisaatiossa vallalla olevien késitysten
identiteettien tasolla tarkastelu antaa mahdollisuuksia kartoittaa tyontekijoiden
ajatuksia ja tunteita. Identiteettitarinoiden avulla on mahdollista rakentaa
kokonaisvaltainen kuva organisaatiosta ja siitd millainen organisaatiokulttuuri
tyontekijoiden puheessa rakentuu. Tyontekijdt rakentavat arjessaan useita erilaisia
identiteettejd ja identiteettitarinat tarjoavat organisaatioille informaatiota vallitsevista

késityksista.

Tassd tutkimuksessa kidytetty tapa kerdtd ja analysoida aineistoa sosiaalisen
konstruktionismin valossa on sovellettavissa muuhunkin kuin merkityksellisen tyon
kokemusten kartoittamiseen. N&den  yksittdisen organisaation tarkastelun
mahdollisuutena jatkotutkimukselle: organisaation tyontekijoiden paivittdisten
rutiinien  taakse  piiloutuvien  késitysten  tarkastelu = kertoo  millaista
organisaatiokulttuuria tyontekijdt sosiaalisesti ja kulttuurisesti rakentavat. Kuten
tidssd tutkimuksessa osoitan, kdsitykset voivat muodostua keskenéén ristiriitaisesti,
jolloin tydntekijat eivit kykene muodostamaan yhtendistd ja positiivista mindkuvaa.
Tallaiset tilanteet tyontekijiat kokevat usein vasyttdvind ja stressaavina. Tietoisuus
vallitsevista  kdsityksistd antaa organisaatiolle mahdollisuuden tarkastella
organisaatiokulttuuria uudesta nidkokulmasta ja pohtia muutoksia toimintatapoihin,
jotta kulttuuria rakennettaisiin tyontekijoiden keskuudessa hyvinvointia vaalivalla

tavalla.

Organisaation kieli eli ne puhetavat, jotka organisaatioihin ovat vuosien saatossa
muodostuneet, madrittdvat pitkilti sen mitd organisaatiossa pidetddn asiaankuuluvana
ja merkittdvand. Téssd tutkimuksessa haastattelin nuoria, vain hetken tydeldméssa
olleita naisia. Yksittdisen organisaation eri sukupolvien kdsitysten kartoittaminen

tarjoaa toisen mahdollisuuden jatkotutkimukselle, silld siten on mahdollista
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havainnollistaa sukupolvien vililli eroavia késityksid. Esimerkiksi késitys siitd,
millainen on hyvé tyontekijd voi mahdollisesti rakentua saman organisaation sisilld
olevien sukupolvien vélilld eri tavoin. Y-sukupolvi arvostaa ty0ssdén eri asioita, kuin
20 vuotta sitten tyoeldmddn astunut sukupolvi. Kuten Juuti (2011) toteaa,
organisaation sukupolvien tulee ymmartdd toisiaan, jotta yhteistyd sujuu. Toisin

sanoen, organisaation jdsenten tulisi arjessaan rakentaa yhteisté kielta.
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Liite 1
HAASTATTELURUNKO

Taustat

Minka ikdinen olet?

Minkailainen koulutustausta sinulla on?

Muu eldmaé: perhe, harrastukset, kiinnostuksen kohteet.

Tyohistoria
Kuvaile muutamalla sanalla aiempaa tyohistoriaasi.
Miten paddyit nykyiseen tyohdsi? Mitki asiat vaikuttivat valintaasi?

NyKkyinen tyo

Kuvaile tyotehtédvidsi nyt.

Mika sinua innostaa tekemddn tyotasi?
Mité asioita arvostat ty0ssisi?

Milloin koet, ettd tyolldsi on merkitysta?

Tyon merkitys ja merkityksellisyys

Mieti tapahtumia tai kokemuksia nykyisessa tyOssési, jolloin olet kokenut tyosi
sinulle merkittivaksi.

Mitka asiat saivat tunteen aikaan?

Millaisen ty&pdivin jélkeen koet tehneesi jotain merkityksellistd? Kuvaile tyopdivaa,
johon olet erityisen tyytyvéinen.

Mitd tyon merkityksellisyys sinulle tarkoittaa? Millainen ty6 on sinulle
merkityksellista?

Tulevaisuuden tyo

Millaista ty6téd ajattelet tulevaisuudessa tekevisi?

Millaisesta tyostd haaveilet?

Mitka asiat innostavat sinua silloin?

Kuvaile tyopiivé, joka olisi mielestési erityisen onnistunut. Mité silloin tapahtui?
Minka uskot tekevén tulevaisuuden tydstési sinulle merkittdvan?

Lopuksi
Onko vield jotain mitd haluaisit kertoa?



