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THVISTELMA

Tutkielmassani selvitin neljan suomenruotsalaisen, 28—40 vuotiaan projektipaallikon tapaa
kokea tyon merkitys. Tutkielma kuuluu hallintotieteiden, erityisesti johtamisen psykologian
alueelle. Teoreettinen viitekehykseni on hermeneuttis fenomenologinen, korostaen metodina
hermeneuttistd keh&a ja sen avulla luotua tulkintaa ja synteesié vastauksista yhtena
kokonaisuutena. Laajennan tulkintaani tyon mielekkyyttd, merkityksellisyytté ja uudenlaista

psykologista sopimusta késittelevien tutkimusten avulla.

Tuloksissani kokemus tyon merkityksesta kietoutuu erityisesti tyon kautta itsensé
kehittdmisen ympérille. Tyon toivotaan olevan proaktiivista, jolloin tekijélle ja& enemmaén
vapautta toteuttaa annettuja tehtévid haluamallaan tavalla. Tyon toivotaan olevan haastavaa ja
monipuolista, jotta oma substanssiosaaminen voi kehittya kohti parempia tyotehtavia.
Kehittymisen ihanne muodostuu tarkedksi tavaksi kokea tyossa mielekkyyttd, mutta se on
my0s vélttamattomyys epadvarmojen ja lyhyiden tydsuhteiden maailmassa, johon
haastattelemieni henkildiden sukupolvi on kasvanut omaksumalla uudenlaisen psykologisen

sopimuksen péépiirteet.

Kokemus tyon merkityksesta pitad sisalladn myos yleisid, inhimillisid ulottuvuuksia. Naihin
lukeutuu toive saada tyosté kiitosta ja palautetta esimiehiltd seka tyokavereilta. Tyon, joka on
abstraktia ajattelutyoté luonteeltaan, halutaan vaikuttavan myods konkreettisella tasolla. Tyon
ja vapaa-ajan suhde kiireen keskell sek& toisinaan huonon johtamisen aiheuttama stressi

koetaan mielekkyytté laskevina tekijoina.
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1. Johdanto

Ty0 on protestanttisen etiikan ldpitunkemassa Suomessa joillekin velvollisuus, toisille
pakollinen paha. Yhdelle se voi olla koko eldmdn suola ja kehittymisen areena, toiselle
selviytymisté jaksamisen ja mielenterveyden &érirajoilla. Ty6 vaikuttaa lapileikkaavasti koko

elamadmme ja voi madrittdd merkittavasti sen suuntaa ja merkityksellisyytta.

Ty0 on sanana jatkuvasti esilld mediassa, varsinkin aikoina jolloin talous uhkaa jatkuvasti
kriisiytyd, vieden samalla likaveden mukana ihmisten tyo6t ja elinkeinot. Vaikuttaa siltg, etta
oman tydpaikan puolesta joudutaan usein pelkddmaan. Ennen talouslamaa peloteltiin loppuun
palamisella ja oravanpyorddn joutumisella. Tyo ei tdssd valossa ole se kaikkein
miellyttdvimpiin mielleyhtymiin liitettdvd asia, vaan jopa ahdistava. Ty® on kaikesta
epavarmuudesta huolimatta monille merkityksellisyyden ja mielinyvan ldhde, jonka parissa

voidaan ja halutaan kehittyd aina vain paremmaksi.

Empiirisend aineistonani on neljan suomenruotsalaisen, tyouransa alkupuolella olevan
projektipadllikon sahkdpostitse toteutetut haastattelut. Haastattelun 6 kysymysté Kkartoittavat
heiddn kokemuksiaan tyonsa merkityksestéd arvojen, tunteiden, ajatusten ja toiveiden kautta.
Kokemuksen ei késitykseni mukaan tarvitse olla aktiivinen, tdssa hetkessa tapahtuva, vaan se
voi olla myds monien asioiden luoma synteesi. Kasittelen aineistoani kokonaisuutena,

pyrkien l6ytamaan ne tekijat, jotka ovat vastauksissa yleisia.

Tutkimuksen metodologia pohjautuu hermeneuttis-fenomenologiseen viitekehykseen. Tamén
tutkimusperinteen teoreettisena pohjana olen painottanut Friedrich Schleiermacherin ja
Wilhelm Diltheyn ajatuksia ymmartdmisen mahdollisuuksista. Aineistoani olen tulkinnut
hermeneuttisen kehdn avulla. Mik&an aineistoni vastauksista ei yksin ilmennd vastaajan
kokemusta tyonsa merkityksestd. Pyrkimykseni on 10ytd4 ne asiat, jotka yhdistavéat aineistoni
vastauksia ja 10ytaa hermeneuttisen kehdn avulla kokemusten keskeisimmat rakenteet, toisin
sanoen, mik& vastauksissa on yleistad. Lopuksi laajennan tulkintaani aiemman tutkimustiedon
avulla, kasitellen tuloksissani voimakkaasti noussutta kehittymisen halua tyon mielekkyytté

ja uudenlaista psykologista sopimusta kasittelevien tutkimusten valossa.

Tyohon liittyvid ilmiditd on tutkittu Suomessa varsin runsaasti eri tieteenalojen, kuten
sosiologian, psykologian ja hallintotieteiden toimesta. Tamé& hallintotieteen, erityisesti

johtamisen psykologian tutkielma pyrkii vastaamaan osaltaan kysymykseen, millaisia



subjektiivisia merkityksia talla hetkell4 uransa alkupuolella olevat ihmiset antavat tydlleen eli
miten he kokevat tyonséd merkityksen ja mik& tdssa kokemuksessa nousee keskeisimméksi.
Tuon tutkielmani kautta esiin uuden sukupolven, joka on hyvéksynyt epévarman suhteen
itsensd ja tyOnantajien valilla, ottaen oman kehittymisensa térkedksi ja valttamattomaksi
tavoitteeksi, pystyen samalla kokemaan tyonsa mielekk&édna ja palkitsevana. Tutkielma antaa
viitteitd tulevaisuuden esimiehistd ja johtajista luoden katsauksen heiddn ajattelutavoistaan,
jotka ovat kasvaneet sisdlle talld hetkella muotoutuvaan uudenlaiseen psykologiseen

sopimukseen.

2. Aineisto

Aineistoni koostuu neljastd haastattelusta. Vastaajien iat jakautuvat 30 vuoden molemmin
puolin. Kaikki heista toimivat perinteisen, suomalaisen rahoitusalan yhtion palveluksessa
projektipadllikk6ind. Nykyisessé tydpaikassaan kaikki ovat olleet vahintaan 3 vuotta. Kaikki
vastaajat tuntevat toisensa, mutta toimivat hieman erilaisissa tehtévissa yhtion sisélla.
Vaatimuksena tutkimukseen osallistumiselle oli, ettd kaikki ovat olleet mukana ty6eldmassa

jo yli 4 vuotta.

Haastattelu toteutettiin sahkopostitse siten, ettd esittelin ensin itseni, tutkimukseni aiheen ja
toivomukseni vastausten yksityiskohtaisuudesta. Vastausten pituudelle en asettanut rajaa.
Haastattelun rungoksi maédrittelin 6 kysymystd, joista ensimmadinen koskee vastaajan

taustatietoja; koulutusta, aiempia sekd nykyisia tyotehtavia.

Viisi seuraavaa kysymysta:

2. Millaisia arvoja liittyy kasitykseesi tyosta ja tyoskentelysté yleensa?
3. Millainen vaikutus ty6ll4 on eldméasi ja identiteettiisi?

4. Koetko tyohosi liittyvan mitdan kielteista?

5. Mika on sinulle tarkeaa ja palkitsevaa tyossasi?

6. Millaista tulevaisuutta toivot tyourallesi?

Valitsin kysymykseni tavoitteena operationalisoida niiden kéasitteleméat teemat johdattamaan
vastaajan pohtimaan jasennellysti tyonséd merkitystd. Vastaajat tiesivat tutkimukseni aiheen,

mutta sen muokkaaminen suoraan kysymykseksi olisi tuskin tarjonnut kattavia vastauksia.



Kaésitykseni mukaan ihminen luo laajoista kokonaisuuksista merkityksid osakokonaisuuksien
avulla, osittain tiedostamattomasti. Ndamé& osakokonaisuudet pitd4 tavoittaa saadakseen
mahdollisimman rehellisen ja laajan vastauksen itse tutkimuskysymykseen. Kysymykseni
késittelevat tyon merkityksen osakokonaisuuksia, eli arvoja, tunteita, toiveita ja kenties

hankalimpana aiheena identiteettia.

Pyrin muodostamaan aineistoni kysymykset selkeiksi ja rajatuiksi niin, ettd ne johdattelevat
vastaajan tutkimaan ajatuksiaan. Kysymysten on tarkoitus tukea toisiaan ja mahdollistaa
vastaukset, joiden hermeneuttisesta tulkinnasta muodostuu vastaus siihen, mika on "tyon

merkitys".

2.1 Kysymysten valintojen perustelut
Koska kysymykset ovat tarkedssa osassa kun valitaan lahestymistapaa toisten kokemuksiin,

haluan kertoa, miksi valitsin juuri ndma kysymykset.

Kysymys 2. Millaisia arvoja liittyy kasitykseesi tyostd ja tyGskentelystéa yleensa? lahtee
liikkeelle mielestani koko tyon merkityksen yhdesta olennaisimmasta tekijoista eli arvoista,
jotka ovat hyvin kulttuurisidonnaisia, mutta myods yksilollisten tekijoiden varittamia.
Kulttuurissa vallitsevat normit ja ihanteet sek& perheestd omaksutut kasitykset muokkaavat jo
varhain késityksidmme tyostd. Arvot asettavat eettisen pohjan ja myds tavoitteita
tulevaisuutta ajatellen. Arvot voivat olla vain sanahelindd tai opittuja fraaseja, mutta uskon
aikuisten ihmisten liittdvan ainakin tiettyja arvoja, joita he ihailevat ja odottavat mahdollisesti
muiltakin ty6elaméssa. Arvoihin voi vaikuttaa olennaisesti myo6s tyopaikka ja oma
suuntautuneisuus koulutuksesta ja mahdollisesta uskonnollisesta vakaumuksesta lahtien.

Arvot, vaikka ne olisivat vain ideaaleja ihanteita, kertovat ihmisesta paljon.

Kysymys 3. Millainen vaikutus ty6ll& on elamaasi ja identiteettiisi? jatkaa arvoista hieman
konkreettisemmalle tasolle vastaajan eldméssa. Identiteetin ja oman eldman pohtiminen on
toki haastavaa missa tahansa tilanteessa. Moni pystyy liittdmaan tyon omaan eldméaansa
melko selkedsti, koska ty0 vie valveillaolostamme suuren ajan ja se nidhdaan olennaisena
osana arkista eldmaa. Vastaaja voisi tietysti sanoa, ettei tydlla ole mitd&n vaikutusta hanen
elaméénsg, han vain tekee sitd rahan takia. Talloin vastaajan oletettavasti tyostaan kokemat
negatiiviset ja kuormittavat tunteet tulisivat esille seuraavassa kysymyksessa. Suurelle osalle

ihmisistd ty0 vaikuttaa mindkuvaan ja omanarvontuntoon hyvin voimakkaasti. Tyon ja sen



rooli elaméssé voivat olla se kaikkein térkein elementti ihmisen identiteetissé. Tyottomyys,
epaonnistumiset ja eldkkeelle siirtyminen voivat aiheuttaa voimakkaita muutoksia ihmiseen,

kuten my6s uralla koetut onnistumiset, ylennykset ja uudet haasteet.

Kysymys 4. Koetko tyohosi liittyvan mitdan kielteistd? on melko itsestadnselva
kysymyksend. Kuten missa tahansa asiassa, myos tydssa on huonot puolensa. Pahimmillaan
tyd vie ihmisesta kaiken energian, parhaimmillaan se saattaa antaa voimaa ja iloa joka
huokuu ihmisen koko eldmdssa. Yleensd ihmiset pystyvat kertomaan ty6honsa liittyvista
Kielteisisté asioista helpommin kuin vaikkapa perheeseensa liittyvista tekijoista. Tyo, vaikka
kuinka innostava, on kuitenkin tietylla tavalla ulkopuolinen tekija ihmisen eldmassa ainakin
palkkatydssa oleville. Ty0 ei ole aivan iholla. Yrittaja saattaisi ajatella tastd asiasta toisella
tavalla. Kielteiset tunteet liittyvat jokaiseen laajempaan kokemukseen. Tdssé tutkimuksessa

ne tarjoavat vastakohdan yleiselle positiivisuudelle, joka yleensa kysyjalle tarjotaan.

Kysymys 5. Mika on sinulle tarke&a ja palkitsevaa tydssasi? jatkaa tietyllda tavalla tyohon
liittyvien arvojen tiell4, mutta konkreettisemmalla tasolla. Kysymys on tyon merkityksen
kokemuksen ytimessd, koska ty0ssé tarkeédksi ja palkitsevaksi koetut asiat voivat vaihdella
suuresti ja niihin siséltyy mielestdni myos toiveita ja ihanteita. Kysymys kuvaa osittain
vastaajan késitysté ideaalista tyosta eli siitd, mitd han pitdd hyvand ja mit4 han tavoittelee.
Kysymys antaa kuvaa myos kuvaa vastaajan tyopaikan kulttuurista ja siit4, ovatko tarkeét ja
palkitsevat asiat materiaalisia vai henkisid. Tutkimuskysymys Kokemus tyén merkityksesta on
luonteeltaan positiivinen, silld harva ihminen kokee tyonsa merkitykseksi esimerkiksi pelkan
kéarsimyksen. Tamakin on mahdollista, mutta olen halunnut tarjota tilaa vastaajien hyviksi
kokemille asioille. Nahdakseni kérsimys on yksiulotteisempaa kuin mielekkaét asiat.
Mahdolliset kielteiset tunteet paljastuisivat tassakin kysymyksessa, mik&li vastaaja

esimerkiksi sanoisi tygssa olevan tarkeda kun sielté paésee kotiin.

Kysymys 6. Millaista tulevaisuutta toivot tyéurallesi? tarjoaa helpon mahdollisuuden sanoa,
ettd haluan menestya. Jalkikateen ajateltuna sen olisi voinut muotoilla toisin. Kysymys on
kuitenkin térked, silla tulevaisuus ja toiveet kertovat paljon optimismista tai pessimismista
omien mahdollisuuksien suhteen hieman karjistetysti sanottuna. Kysymys on kiinnostava sill&
se tarjoaa perspektiivin myos siihen, kokeeko vastaaja olevansa jo tyytyvdinen ty6honsa vai
onko hanelld halu muuttaa uransa kulkua. Kenties vastaaja on jo tiell4 kohti kunnianhimoista
tulevaisuutta ja uskaltaa uskoa siihen. Minusta on erityisen mielenkiintoista tietdd, mita

ihmiset toivovat. Tyon merkitykseen se liittyy vahvasti myos ajankaytollisessa suhteessa. Jos



joku toivoo olevansa toimitusjohtaja tai yritt4ja, voidaan hdnen katsoa antavan tyolle
merkityksen jonka vuoksi mahdollisesti muita eldman alueita voidaan uhrata. lhmisen
onnellisuus on monesta tekijésta kiinni, mutta aika esimerkiksi t0iss4 on aina jostain pois,

ainakin puhuttaessa yli 10 tuntia kestavista paivista.

Hermeneuttisen metodin valinta oli suurin syy siihen, miksi sahkopostitse tehty haastattelu oli
paras vaihtoehto. Aineistoni toimii parhaiten pelkkana tekstind, mahdollistaen nédin vahéiset
ennakkoasenteet ja mahdolliset haastattelutilanteesta syntyneet tunnetilat jotka voisivat
vaikuttaa vastausten tulkintaan. Yht4 lukuunottamatta en tunne vastaajia. Tutkijana minulla
on jo valmiiksi suuri haaste tiedostaa omat ennakkokasitykseni, tuoda ne esiin ja tarvittaessa
sulkeistaa ké&sitykseni ennalta tuntemastani vastaajasta. Tdma kyseinen vastaaja on ystavani,
jonka avulla sain muut vastaajat mukaan aineistooni. Olemme tunteneet toisemme usean
vuoden ajan, joiden ansiosta olen oppinut tuntemaan hanet hyvin. Koska késittelen vastaajia

padasiassa ryhmang, en koe ystavani tulevan ylikorostetuksi vastaustensa perusteella.

Haastatteluaineistot poikkeavat aina toisistaan pituudeltaan ja laadultaan. T&ma on
vaistaméatontd, mutta asettaa tutkijan pohtimaan aineistonsa kasittelemisen tapaa. Taman
tutkimuksen kohdalla vain yhden vastaajan vastaukset ovat selkeésti rajatumpia pituudeltaan
ja laadultaan muihin verrattuna. Kyseisista vastauksista huokuu kiire ja kiinnostumattomuus
ilmaista itsedan tarkemmin. Kaikki vastaukset tarjoavat kuitenkin riittdvan informaation, jotta

ne voivat olla osa aineistoni muodostamaa kokonaisuutta.

3. Hermeneuttinen fenomenologia — Dilthey & Schleiermacher

Tésséd luvussa kerron mahdollisimman tiivistetysti aineistoni tulkintaan vaikuttavista
teoreettisista taustoista. Tutkimukseni nojaa teoreettisessa viitekehyksessaan erityisesti
Schleiermacherin ja Diltheyn ajatuksiin hermeneuttisesta psykologiasta. Aluksi kerron
yleisesti kasityksistani ymmartamisesta ja hermeneuttisesta psykologiasta. En ikdvé kylla voi
tendd laajaa tieteenfilosofista pohdintaa mahdollisuuksista ymmartad toisten kokemuksia
tekstien tulkitsemisen kautta, joten keskityn kertomaan niist& ontologisista kasityksista, jotka
ovat osa ajatteluani. Sen jalkeen kuvailen hermeneuttisen kehén kasitetta ja sitd, mitd vien

mukanani tdhan "tulkinnan keh&én" joka voi kuulostaa miltei mystiselta paikalta.



Sirkka Niskasen mukaan Friedrich Daniel Schleiermacher madaritteli hermeneutiikan tekstin
ymmartdmisen taiteeksi (Niskanen, 2008, 91). H&n halusi 16yt keinot padsta yksittaisten
sanojen taakse ja ndahda kokonaisuuden inhimillisiss& ilmidisséa (Ormiston & Schrift 1990,
110). Hanen oppilaansa ja tyon jatkaja, Wilhelm Dilthey, ulotti tulkinnan idean yleisesti
ihmistieteiden metodologiaan. Siit4 alkaen hermeneutiikka on merkinnyt tulkinnan teoriaa
erityisend metodologiana. (Niskanen, 2008, 92-93) Molempia edell&d mainittuja voidaan pitéa
modernin hermeneutiikan luojina. Schleiermacher (Emt. 91) kutsui hermeneutiikkaa taiteeksi

sen vuoksi, ettei ymmartdminen ollut mekaanista, eiké sille voitu kehittaa tarkkoja saantoja.

Séantéjen puute tarkoittaa myos selkeiden metodien puutetta. Tdma ei kuitenkaan ole
mielesténi ongelma, silla siihen on syynsd; Jokainen tutkimus on kasittelemansa ilmion ja
tutkijan vuoksi hieman erilainen. Tutkijan ollessa tietoineen ja ennakkokasityksineen
tulkitsemisen tarkein instrumentti, on hénen itse voitava tuoda esiin ajatteluaan ja sen rinnalla
metodista tapaansa kasitelld aineistoa. Koen taman seikan vapaudeksi, mutta se voi johtaa
my0s mielivaltaisuuteen ja liialliseen tulkinnanvapauteen, jopa epétieteellisyyteen. Tdéméan
vuoksi hermeneuttinen tulkinta on Kkirjoitettava selkedsti auki, eli tutkijan on kyettéava
perustelemaan tulkintansa niin, ettd lukija voi seurata mukana. Omassa tutkimuksessani
kuvailen aineistoa tuomalla sen siten esille ennen lopullisia tulkintoja. Tulkinnan tulee aina
ldhted aineistosta, silla se on lahde a priori. Tulkinnassa tulee siis olla aina enemman
aineistoa kuin tutkijan kasityksid. Lopputulos on herkasti punniten molempia, suurimpana

painopisteend aineisto.

3.1 Mahdollisuus ymmartaa paremmin

Miten voimme tulkita ja ymmartaa toisten kokemuksia? Mahdollisesti jopa paremmin ja
tarkemmin kuin kokija itse? IThminen on olentona taipuvainen tekeméén tulkintoja nopeasti
puutteellisilla tiedoilla, kategorisoiden ilmidita - niin henkisid kuin fyysisia - ja erityisesti
muita ihmisia ajatuksineen. Uskottavat tulkinnat inhimillisestd kokemusmaailmasta vaativat
tutkijalta karsivallisyyttd ja epavarmuuden sietdmistd sekd &alyn liséksi herkkyyttd eldytya
toisen kokemukseen, kykya empatiaan. Diltheyn mukaan eldytyminen ymmaértdmisen
muotona ei ole pelkastaddn psyykkinen tapahtuma, vaan edellyttdd empatian liséksi tulkitsevaa
paéattelyd (Niskanen, 2008, 96). Diltheylle ymmartdminen on ennen kaikkea alyllinen

tapahtuma, johon ei tarvitse liittyd sympatiaa (Rickman 1979, 75).



Olen toisinaan tormannyt opiskelijoiden ja tutkijoiden kesken tieteenfilosofiseen kiistaan,
késitykseen, etté toista ihmistd ei koskaan voi taysin ymmaértad. Oman késitykseni mukaan
voimme ymmartad ihmistd hyvin paljon olematta todennakdisesti vaarassa hanen suhteensa.
En tarkoita talla ymmarryksen etsimistd keksimalla mahdollisia selityksia eri nakokulmista,
vaan sitd, ettd meidéan ei valttamatta tarvitse tavoittaa kaikkia yksityiskohtia paastdksemme
ldhelle suhteellisen tarkkaa totuutta. Voidaan esittdd vaite, ettei ihminen (kokija) tavoita
omista kokemuksistaan tai ajatuksistaan kaikkia yksityiskohtia. Koska ihminen kokee
tunteita, jotka usein luovat yhtendisen aistimuksen ja synteesin hanen kokemukselleen, voi
han vedota esimerkiksi siihen, ettei toinen tunne kuten hdn tuntee. Kokemus on kuitenkin
nahdakseni tunteiden lisdksi my0s ajatusrakenteita ja niiden muodostamia merkityksi,
merkitysverkostoja. N&in ollen kokemusta usein hallitsevat tunteet ovat rakentuneet myos
ajatuksista ja merkityksista joita toinen ihminen, tdssd tapauksessa tutkija, voi tekstind
ilmaistuna ymmértad. Dilthey ja Schleiermacher korostavat, ettd teksti on validi tapa saada
tietoa ihmisistd ja heidan kokemuksista, olettaen, ettd ihminen kykenee ilmaisemaan itsedan
sujuvasti (Ormiston & Schrift 1990). lhmisen dlyn ainutlaatuinen kyky on pystya
késittelem&én tunteitaan sek& analysoimaan niihin vaikuttavia taustoja sek& vaihtelevalla
menestykselld pukemaan ne sanoiksi. Kyky ymmaértdd laajoja merkityksia ja niiden
verkostoja vaatii ihmiseltd suurta kykya, joka on kokonaisuudessaan edelleenkin suorastaan

mystinen voima. (Rickman 1979, 74-75)

Diltheyn mukaan ymmarryksen ensisijainen alku on ihmisen praktisen eli kdytdnnon elaman
intresseissd, koska ihmiset ovat eldvassé vuorovaikutuksessa riippuvaisia toisistaan. lhmisten
taytyy siksi tehdd itsensd vastavuoroisesti ymmarrettaviksi: minun taytyy tietdd mitd sing
haluat ja toisinpdin. N&in muodostuvat ymmadrtdmisen elementaariset muodot.
Elementaarinen ymmartdminen tarkoittaa yksittadisen elaménilmauksen tulkitsemista.
(Mielityinen-Pachmann, 2011, 80; Rickman 1979.) Diltheytd mukaillen, esimerkiksi
kirjoituksilla me ilmenndmme ja luomme yhteistd, yleistd ja jaettua merkitystodellisuutta.
Néin ollen olemassa oleva yhteiskunta ja kulttuuri ovat ihmiskunnan tuottamia. (Mielityinen-
Pachmann, 2011, 76; Howard 1982)

Toinen ihminen voi joskus ndhdd paremmin tunteisiin ja ajatuksiin vaikuttavat taustat kuin
kokija itse. My6s hermeneutiikan kehittgjat antoivat paljon arvostusta ihmisen kyvylle tulkita
ja ymmaértad toisia. Schleiermacherin mukaan lukijan on mahdollista ymmartaa tekstia
(ilmaistua kokemusta) paremmin kuin sen kirjoittaja on sitd ymmartanyt. (Niskanen, 2008,

82) Paremmin ymmartdminen voi tarkoittaa pelkastaan kirjoittajan tyylipiirteiden paremmin
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ymmartdmistd mutta my6s esimerkiksi taideteoksen merkityksen laajentumista uudessa
tulkinnassa sek& sen ndkemista, mité kirjoittaja sanoo itselleen vield piilevén totuuden valossa
(Niskanen, 2008, 82).

Paremmin ymmaértaminen ei kuitenkaan ole itseisarvo, jonka kuka vain voi tulkinnoillaan,
eikd varsinkaan pelkilld mielipiteillddn saavuttaa. Tulkinnat eivat ole makuasioita, jotka
oikeuttavat itsensd pelkalla olemassaolollaan. Paremmin ymmaértdminen on mahdollinen
saavutus onnistuneesta tutkimuksesta jonka pohjana on rehellisesti tuotettu aineisto. IThmiset
saattavat vastustaa ajatusta, ettd joku vaittdd ymmartdvanséd heitd paremmin kuin he itse,
mutta kyse ei ole ylimielisyydesté tai pyrkimyksesta ihmisen selittdd ihminen toiseksi kuin
hén on. Tdssé tutkimuksessa paremmin ymmartamisen tavoite ilmenee pyrkimyksessa koota
aineiston kysymysten pohjalta kokonaiskuva vastaajien kokemasta tyonsa merkityksesté.
Paremmin ymmaértaminen, edes jossain mé&arin onnistuessaan on kokemusten jakamisen ja

tiedon rinnalla kaunein lahja, mit4d ymmartavé psykologia voi tarjota.

3.2 Hermeneuttinen keha

Kuten jo aiemmin totesin, hermeneuttinen tulkintatapa ei tarjoa mitdan valmiita metodeja,
joten tutkijan on tuotava esiin omaa ajatusmaailmaansa ja teoreettisia kasityksié jotta lukija
voi arvioida tulkintojeni perusteita. Painotan metodologiassani tulkintaan liittyvid seikkoja.
Vaikka tuon aineistoani esille myds kuvailemalla sitd ja etsimalla mik& vastauksissa on
yleistd, jaa lopullisen kasityksen muodostaminen vastaajien kokemasta tyon merkityksesta

tulkintojeni varaan. L&himpana metodista ajattelua on késite hermeneuttinen keha.

Schleiermacherin mielestd hermeneuttisen ymmartamisen tulee aina olla kehdmaista. Keha
kokonaisuutena méérittelee yksittdista osaa ja osat yhdessd muodostavat kehdn. Mitéén
ilmausta ei ymmérretad vain itsensé avulla, vaan aina kontekstissaan, eli kokonaisuutena.
(Niskanen, 2008, 91) Kontekstin méérittelyn ja ymmartdmisen rajat voivat ulottua jopa koko
inhimilliseen eldamé&én, yksilon kokema ja h&dnen ymparillaan vaikuttanut historia ja kulttuuri
mukaanlukien. Suhteutettuna yksiloon naiden tekijéiden huomioon ottaminen on hankalaa ja
tallaisessa tutkimuksessa mahdotonta. Tarkoitukseni ei olekaan ymmaértéda haastattelemieni
ihmisten koko elamé&&, vain heidan kasitystddn rajatusta aiheesta joka on osa heidan

elaméénsé eli kokemuksestaan tyon merkityksesté.
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Diltheyn mukaan yksildllisen ja yhteisen ymmaértaminen tapahtuu samassa hermeneuttisessa
kehassd. Yksilollistd inhimillistd kokemusta voidaan ymmartdd tutkimalla subjektiivista
kokemusta. Yksilollisten mentaalisten prosessien ulkoistuminen objektiivisessd hengessé on
mahdollista, silld ihminen, joka ilmaisee kokemuksiaan, kokee, ajattelee ja toimii yhteisessa
maailmassa. (Niskanen, 2008, 96.)

Tama yhteinen maailma, kulttuuri ja kieli tarjoavat sen pohjan, jonka pé&élle tulee
esiymmarrykseni ja teoreettinen tietoni joiden avulla tulkitsen aineistoa (Howard 1982).
Esiymmarryksen voi kasittdd vertailuna aiemmin tunnettuun ja tiedettyyn. Kun astut
hermeneuttiseen kehdan, sinulla on esiymmarrys jonka siséllosta tutkijan tulisi olla
mahdollisimman tietoinen. Kerron my6hemmin omaan esiymmarrykseeni vaikuttavista

tekijoista.

Voidaan kysyd, kuinka yhteinen maailmamme todella on néin yksilollisend aikakautena?
Késittddkseni tarkeintd on, ettd voimme ymmartdd toisiamme Kielellisesti ja luoda

kokonaiskuvan vastauksista jotka tukevat tietyn uskottavan tulkinnan tekemisté.

Ymmartdmisen metodin muoto on Diltheyn mukaan etenkin induktiivinen paattely, joka
ldhtee yksittdisista asioista ja johtaa yhteyksiin, jotka mééarittdvat kokonaisuutta. Dilthey pitda
ymmartdmisen ja tulkinnan prosesseja t&ssd varmuutta antavina tekijoing, jotka toimivat
induktiivisen péatelyn pohjana. (Lumila, 2011, 75.) Ehyt tulkinta ja sen tuloksena ymmarrys
voidaan saavuttaa ja jakaa lukijoille kun tiedetdan tarkeimmaét tutkijan esiymmarrykseen
vaikuttavista ajatuksista ja tiedosta kun h&n "astuu™ hermeneuttiseen keh&an.
Esiymmarryksen esiintuominen ei palvele pelkastdan tutkijaa, vaan tarjoaa lukijalle
mahdollisuuden arvioida Kriittisesti tulkintoja sek& abstrahoida tutkimuksen tuloksia
laagjemmin. Tarkeintd on, ett4d aineiston kasittely hermeneuttisessa kehdssd pyrkii
muodostamaan kokonaisuuden, synteesin ihmisten ajatuksista ja kokemuksista. T&m& on
haasteellista, mutta mielestani ainoa keino muodostaa késityksié toisten kokemuksista jotka

ovat aina laajempia kokonaisuuksia kuin pelkka tunne.

Mitédan absoluuttista totuutta ei voida saavuttaa. Ymmartdmisen tavoitteen tai onnistumisen
tunteen ymmartdvan psykologian tutkimuksessa ei pidéd koskaan antaa huumata niin, etté

unohtaisimme tieteen kykenevén tavoittamaan aina vain osia inhimillisesta elamasta.

Dilthey tuo esiin, ettd ymmartamisen prosessissa on tarkedd heittadytya eldman tunteeseen.

Teoriat ovat aina yksipuolisia ja niiden hyodyntamisen lisaksi hengen tutkijan tulee tunnustaa
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tarvitsevansa eldmankokemusta ja runollista intuitiota. Siséinen eldmdmme ulottuu
yleistyksid luovan tieteen ulkopuolelle. (Lumila. 2011. 84-85) Diltheyn kasitys on samalla
oodi ymmaértavélle psykologialle sekd sen ja kaiken muun tieteen kritiikki. Ymmartava
psykologia etsii osaltaan yleistd ihmiseldmdssa, ja vaikka se ei yritd rusentaa kaikkea
inhimillistd selitysten muottiin, voimme aina vain haaveilla tarpeeksi laajasta kontekstista ja

yksityiskohtien méarasta seké alysta kasittaa kaikki tieto perehtyessamme kokemuksiin.

3.3 Aineiston tulkintaan vaikuttava esiymmarrys

Olen kertonut esiymmarrykseeni vaikuttavasta teoreettisesta tiedosta. Ennen kuin astun
hermeneuttiseen kehdan, eli aineistoni analyysiin ja tulkintaan, kerron muista
esiymmarrykseeni vaikuttavista tekijoistd, jotka muodostavat luonnollisen asenteeni
aineistoani kohtaan. Toisin sanoen, kerron lyhyesti mitd vien mukanani astuessani
hermeneuttiseen kehddn ja niista kasityksistani jotka voisivat vérittdd aineistoni tulkintaa ja

kuvailua.

Jokaisen ymmartdvan psykologian tutkimusta tekevan tutkijan on tiedostettava
ennakkokaésityksensa saavuttaakseen aineiston analyysin kannalta suotuisan luonnollisen
asenteen. Timo latomaan mukaan luonnollisen asenteen muodostaminen vaatii tutkijalta
reduktiota ja  sulkeistamista. = Reduktio tarkoittaa irtaantumista  luonnollisesta
reflektoimattomasta asenteesta, epéolennaisen syrjdén laittamista ilmion, psykologiassa
kokemuksen moninaisuuden tai rakenteen paljastamiseksi. Sulkeistaminen tarkoittaa
luonnollisen asenteen eli etukateiskasitysten ja -oletusten reflektointia ja tiedostamista ja sen
jalkeen niiden syrjaan siirtdmistd, jotta ne eivét hdiritse tutkittavan kokemuksen tavoittamista

sellaisena kuin se on. (Latomaa, 2008, 50-51)

Hermeneuttisen keh&n onnistunut toteutuminen vaatii molempia, mutta ennen kaikkea
herkkyyttd muodostaa aineistosta kokonaiskuva. Reduktio ja sulkeistaminen ovat myo6s
osittain ristiriidassa hermeneuttisen keh&n kanssa, sill4 tutkija ei voi tyhjentdd mieltdan
kaikesta. Muuten tulkinta kdvisi mahdottomaksi. Reduktio ja sulkeistaminen ovat mielestani
vaatimuksia tasapainoisesta ja puolueettomasta suhtautumisesta aineistoon. Suhtautumista,
jossa tutkijan tunteet, asenteet tai kasitykset eivat arvota aineiston vastauksia. Seuraavaksi
kerron analyysiini vaikuttavista lahtokohdista sek& etukéteiskasityksistd ja oletuksistani

aineistoani kohtaan, jotka mielestani vaativat sulkeistamista.
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Koska minulla on vain teksti, enkd yhta lukuun ottamatta ole tavannut haastateltavia, ei
minulla ole kasitystda heiddn luonteistaan. Ystavéni vastaukset ovat runsaita ja
yksityiskohtaisia. Ne ovat kuitenkin osa suurempaa vastaajien luomaa kokonaisuutta, eika
minulla ole tarvetta arvottaa vastauksia keskenddn silla tavoittelen aineistossa ilmenevia
yleisia kasityksia ja merkityksid. Niiden pohjalta luon tulkintani joka vastaa
tutkimuskysymykseen. Etenen aineistoni analyysissani tarkastellen koko ryhmén vastauksia
kysymyskohtaisesti. Yksilot nostan esiin korkeintaan erityisen mielenkiintoisten ja toisista

erottuvien vastaustensa kautta.

Haastattelemani henkilot toimivat alalla joka olisi minulle luultavasti epédluonteva. Olen
tyoskennellyt vahvasti bisnekseen painottuvassa yhtiossa 4 kuukauden ajan tyOharjoitteluni
aikana. Kokemukseni luovat minulle helposti asenteen, ettd suhtaudun epdilevasti itsensé
toteuttamiseen ja kehittdmiseen jokseenkin konservatiivisissa ja kaavamaisissa yrityksissa.
Suhtaudun vastaajien tyOpaikkaan siis lievalla antipatialla ja epéilyllda. N&ma ajatukset ovat
kuitenkin varsin helposti sulkeistettavissa. En todellisuudessa tiedd heidén tyonkuvastaan ja
arjestaan paljoakaan. On kiehtovaa kuulla kaupallisella alalla toimivien kokemuksista silla se
on minulle vieraampi maailma. Uskallan vaittéda luonnollisen asenteeni olevan enimmakseen

utelias ja ihmetteleva.

Vastaajat kuuluvat suomenruotsalaiseen véhemmistoon. Téalla ei ollut tutkimuksen kannalta
suurta merkitystd, mutta vahemmistoon kuuluminen toimii yhtend rajaamisen muotona
tutkimukselle. Suomenruotsalaisuus pitaa sisallaan kulttuurisia piirteitd, joista olen tietoinen
ystavieni ja nuoruuden elinympéristoni kautta, joka sijaitsee Espoossa. Vaikka en péatynyt
késittelem&&n suomenruotsalaisuutta tdssa tutkimuksessa tarkemmin, on minun kuitenkin

tuotava esiin tiettyja heihin liittyvia kasityksiani.

Esiymmarrykseeni  suomenruotsalaisuudesta  liittyy  késitys, ettei korkeakoulutettu
suomenruotsalainen tuo kovin helposti negatiivisia késityksid esille. Han ajattelee
positiivisesti ja on eteenpdin pyrkivad, hyvin pérjdédva ihminen jolle ura on tarked. Han on
sosiaalisesti kyvykas ja yhteisollinen ihminen. Nakemykseni mukaan suomenruotsalaisuuteen
saattaa kuitenkin positiivisuuden ihanteen takia liittyd myos tarve pitaa tietynlaisia kulisseja
yll&. Aineistoa lukiessani en kuitenkaan I0ytanyt itsestdni tunnetta, etten luottaisi vastauksiin.
Taustoista riippumatta uskon ihmisten haluavan antaa tyostddn ja eldmadstddn joka
tapauksessa myonteisen kuvan. Kysymykseni jattivat kuitenkin tilaa ja mahdollisuuden tuoda

esiin my0Os negatiivisia asioita, sill4 kysyin niista suoraan.
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Seuraavassa luvussa analysoin aineistoani ké&sitellen vastauksia kysymyksiin yhtend laajana
kokonaisuutena, tuoden vastauksien yleiset teemat esille yksiloiméatta vastaajia.

4. Ensimmainen kierros hermeneuttisella kehalla - Aineistossa yleiseksi

nousseet teemat

Lahden liikkeelle kertomalla aineistossa yleisesti ilmenevisté vastauksista. Pyrin kuvailemaan
vastauksia arkikielelld, antaen esimerkkejd suoraan aineistosta. Ké&ytdn esimerkeissé
muutettuja nimid, sdilyttden kuitenkin vastaajan sukupuolen. Td&méan jélkeen luon vastauksista
kokonaiskuvan, tulkinnan, joka vastaa tutkimuskysymykseen, Kokemus tyon merkityksesta.
Koska olen késitellyt aineistoa tiedostetusti ja tiedostamatta jo pitkan aikaa, koen pystyvani
tekemddn hermeneuttisessa mielessa ehedn tulkinnan néiden kahden kierroksen aikana.
Taman luvun jalkeen vertaan tuloksiani suomalaisiin tyon merkityksellisyyteen ja

mielekkyyteen liittyviin tutkimuksiin.

4.1 Kehittyminen ja haastavuus

Vastaajille, joita késittelen ryhmand, térkedksi tekijaksi muodostuu kautta aineiston tyon
haastavuus, palkitsevuus ja sen luomat mahdollisuudet. Tydssa on oltava erityisesti
mahdollisuuksia kehittyd, ei pelkastddn paremmaksi Kkyseisessd tehtévassd, vaan
kyvykkdammaéksi kohti uusia haasteita. "En tee tyota vaan tekemisen takia vaan siind
vaiheessa kun en enda itse kehity tai saa uusia haasteita nykyisessa tydssani, minun pitaa
vaihtaa ja tehda jotain muuta. Itsensa haastaminen ja epamukavuusalueella oleminen on
vienyt minut tadhan pisteeseen ja tulen jatkamaan samaa rataa luultavasti koko ty6urani.” -

Peter

Vaikuttaa siltd, ettd kehittyminen on ilmeisen merkityksensa lisédksi kiertoilmaisu
kunnianhimolle. Kehittymismahdollisuudet tarjoavat lisd4d substanssiosaamista, josta on
hyotyd oman alan tyomarkkinoilla yleisesti. TyOnantajan tdytyy kyetd tarjoamaan uusia
haasteita ja opettamaan uutta. Tatd toivotaan myos laheisilta tyokavereilta. Esimieheltd
mentorointia, muilta tytkavereilta ihannetilanteessa sparrausta ja kehittdvia huomioita omasta
tyostd. "Toivon, ettd minulla olisi kollegat ja esimies jotka sparraavat ja opettavat, mutta

myds ottavat vastuuta ja jeesaavat tarpeen tullessa. Tassa haaste: jokaisella omat tavoitteet

15



jotka eivat ole samoja, joten miksi autan kaveria jos se ei ole tavoitteissani ja tydpanos siten
el ’ndy missdan?”’. Tata ajattelua on liikenteessa esimerkiksi projektipaallikdiden kesken."
— Peter

Isolle yhtidlle vaatimus kehittymisesta koulutuksen ja valmennuksen kautta voi olla luonteva,
mikali resursseja tahan tarkoitukseen loytyy. Mitd yksilokohtaiseen mentorointiin tulee, ei
esimiehilla tunnu olevan siihen aikaa. Sparraaminen tyokavereiden kesken ei sekaan
valttamattd onnistu, mikali kilpailuhenkisyys on kova ja aikaa koetaan olevan liian v&han

toisten huomioimiseen.

Oman itsensa kehittdmisen voi ajatella olevan luonteva osa korkeakoulutetun, modernin
tyontekijan pyrkimyksia paasta urallaan eteenpdin. Kehittyminen syntyy haasteellisen tyon
antaman kokemuksen kautta. Nopeasti muuttuvassa maailmassa ei ole muuta mahdollisuutta
kuin oppia uutta ja sopeutua ajan vaatimuksiin. Nain ollen itsensé kehittdminen voi olla myos
varittynyt trendikkadksi hokemaksi. Jos ei halua kehittyd, myontdd samalla, ettei pysty
parempaan. Kehittymisen merkitys ja tarve on aineistossa kuitenkin niin ilmeinen, ettei sita
voida sivuuttaa pelkaksi abstraktiksi ihanteeksi. "Toivon ettd paasen kehittymaan vield
enemman. Haluan my0s jossain vaiheessa uusia haasteita, kuten esim. vastuun oman tiimin

rakentamisesta/vetamisesta.” — Asa
"lhmisten ei vain pitdisi olla tydssa vaan oikeasti kehittda seka omaa tyotaan etta itseaan.”

— Peter

4.2 TyoOsta saatavat palkkiot ja niiden laatu

Mahdollisuus kehittyd on ikaan kuin ylimaarainen palkkio rahan lisdksi. Palkitsevuus tyosta
nayttdd muutenkin olevan Kkallellaan henkisiin palkintoihin, kuten esimiehen tai
tydkavereiden kiitoksiin. "Kiitos hyvasta tydsta ja kannustavat tyékaverit palkitsevat." - Asa
"Avoin Kkiitos ja tunnustus hyvasta tyosta — tasta vaan pitaisi myos osata nauttia joka kerta

eikd vahatella omaa panostaan suomalaiseen tapaan." - Peter

Tieto hyvin tehdysté tyostd antaa aina hyvan mielen, johon siséltyy térked arvo, ty6lla pitaa
voida auttaa muita. Vastaajat eivat koe suomalaista tyokulttuuria kovin kannustavaksi, mutta
ehkd juuri tdma luo kontrastin, jossa kiitokset tuovat erityistd mielihyvaad ja ne muistetaan.
"Minulle on tarke& auttaa muita, tAssd tapauksessa konttorin myyjia myymaan enemman ja
paremmin. Palkitsevaa on saada heiltd palautetta, ettd heilld oikeasti on hyotya jostain mita

olen tehnyt auttaakseen heitd. On my6s kiva saada kiitosta suoraan esimieheltd joko
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suullisena tai kirjallisena. Esimiehet voisivat useammin kiittdd hyvasta tehdysta tyosta, nyt
sitd saa hyvin harvoin vaikka tietdd tehneensd hyvan tyon. Ylipdatden Suomessa ollaan

minun mielestani huonoja kannustamaan ja kiittdmaan toisiamme." — Lisa

Palautteen antaminen erityisesti esimiesten suunnalta koetaan vastaajien keskuudessa
heikkotasoiseksi. Vaikuttaa siltd, ettd lyhytkin ajatuksen kanssa annettu palaute ja Kiitos
merkitsevét paljon. On suorastaan uskomatonta, ettd tdssa asiassa kehitytddn niin hitaasti.
Kiitos ei maksa kuin vaivaa. Uskallan vaittaa, ettd kilpailukyvyn ja tydssé suoriutumisen
vertailussa lantiseen naapuriimme, voisimme etsid kohennusta juuri ndistd immateriaalisista

palkitsemisen muodoista.

Palkkaa ei voida kuitenkaan sulkea pois palkitsemisen muodoista vastaajien kohdalta.
Hyvasté ja vaativasta ty0sté pitd4 saada hyvé palkka. "Palkka on tietenkin myds tarkea ja yksi

tapa palkita, mutta ehkei aina se tarkein." — Asa
"Tydskentelyn on oltava vastavuoroista, hyvista suorituksista palkitaan hyvin." — Marc

Palkkaan liittyy myos vahva kasitys omasta arvosta yhtion sisélla. Toisaalta tdma korostui
eniten miesvastaajien vastauksissa, joissa kuvastuu suurin nalka saavuttaa paljon ja nopeasti.
"Haluan lisda palkkaa, koko ajan! Teenhdn jo nyt niin hyvaa ty6td! Esimies puhuu
kertapalkkioista, mutta missa ne viipyvat? Parhaille voidaan ja pitddkin maksaa paremmin."

— Peter

Rahan tuomia mahdollisuuksia ei tuoda esiin, mutta tietynlainen oikeudenmukaisuuden arvo
liitetddn rahan ja suorituksen vastaavuuteen, mikd voi olla erityisesti rahoitusalalla
tyoskentelevilla korostunut piirre. Mitataanhan yhtididen tulokset viimek&dessa aina rahassa,
joten on pidettéavé huoli, ettd saa oikeudenmukaisen korvauksen. Kuten yksi vastaaja sanoo,

"Ei tassa hyvantekevaisyytta olla tekemassa". — Marc

Palkan suuruus liittyy myds arvoihin, kuten ahkeruuteen, silld kuukausipalkka velvoittaa
tekem@an paljon toitd hyvin. "Ty6sta pitda saada reilu korvaus, mutta silloin olen myos
valmis tekemaan ty6td normaalin ty6ajan ulkopuolella ilman erillistd korvausta." — Lisa
TyOnantaja ikddn kuin maksaa tyontekijan tunnollisuudesta ja tydpanoksesta, joka ei ole

taysin tarkasti madritelty.

Tunnollisuus kuitenkin pitdd huolen siit4, ettd projektit vieddan loppuun mahdollisimman

hyvin. Kuukausipalkka lisda vastuuta hdAmartden tyon ja vapaa-ajan valisté rajaa. Se kuitenkin
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hyvaksytaan, kunhan korvaus on tarpeeksi suuri. "Ty6 oli kaikkeni ja tein liikaa t6itd mika
johti lopulta siihen ettd jouduin 1,5 kk sairaslomalle burnoutin takia (noin 1,5 vuotta sitten).
Nyt minulla on terveellisempi suhtautuminen ty6honi ja tyontekoon. Teen edelleenkin paljon
toita, ty0 on iso osa minua, mutta ymmarran nyt myos etta elamassa on muutakin kuin toita,

osaan priorisoida paremmin enk& enaa tee yhta pitkia paivia." - Asa

"Pitkat paivat rasittavat valilla my6s omia perhesuhteita mutta ovat mielestani kuitenkin

vielad mielestani tasapainossa (joka on ensisijaista).” - Peter

Kuukausipalkkaan liittyva vastuu sopii myds arvomaailmaan, joka korostaa perinteiseen
protestanttiseen  tyQetiikkaan liittyvid teemoja. Ahkeruus, yhteistyd, uskollisuus,
suoriutuminen ja korkea tyomoraali. "Uskon korkeaan tyomoraaliin, ettd annetaan kaikki." -
Marc

"Pitaa olla valmis tekemaan ahkerasti toita." — Lisa

Kuten jo aiemmin mainitsin, vastaajien mielestd hyvasta tyostad kuuluu saada sen ansaitsema
palkkio, mutta toisaalta my0s huonosta tyostd kuuluu kahden vastaajan mukaan tulla
jonkinlainen sanktio. "Hyvasta ty0sta pitda palkita ja huonosta ty0ostd saada sanktioita."”
— Peter

Sanktion luonnetta ei maééritelld, mutta olettaisin sill4 tarkoitettavan ainakin toruvaa
palautetta. Aineiston vastauksissa korostetaan, ettei voi olla samantekevad, millaiset tyon

tulokset ovat.

Mya0s tyon tekemisen vaikutus ja valttamattomyys yhteiskunnan toimivuuteen tiedostetaan ja
tyoté pidetdan ylipaatansa suositeltavana kaikille ihmisille. Olemme arvokartalla ilmiselvasti

Suomessa.

"Ty0 on suositeltavaa ja jokaisella pitda tyon avulla olla mahdollisuus vaikuttaa omaan
elamaansa. Tyo on talouden moottori joka loppujen lopuksi pitd& yhteiskunnan toiminnassa."

— Peter

4.3 Johdon vaikutus tyossa jaksamiseen
Tyon palkitsevuudessa palautteen ja Kkiitoksen puutokset liittyvat pitkalti esimiehen

toimintaan, jossa koetaan muitakin puutteita edelld mainittujen liséksi. Stressi, jopa loppuun
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palaminen koetaan osittain huonon johtamisen syyksi. "Tyomaara saattaa olla hyvinkin

suuri. Huono johtaminen on usein syy stressiin, ei valttdmatta tyon maara." — Lisa

"Esimiehet voisivat useammin kiittdd hyvasta tehdysta tyosta, nyt sitd saa hyvin harvoin
vaikka tietdd tehneensa hyvan tyon. Ylipdatden Suomessa ollaan minun mielestani huonoja

kannustamaan ja kiittimaan toisiamme." — Asa

"Stressia tietenkin valilla pukkaa projektien aikataulujen venyessa tai kun projekteja satelee
johdolta hieman liikaa." — Peter

On mielenkiintoista, etteivat tyotehtavat tai niiden haastavuus ollut niinkdan stressin
aiheuttaja, ainoastaan johdon toteuttama huono resurssienhallinta ja aikatauluttaminen.
Vaikuttaa siltg, ettei esimiehilld ole usein tarkkaa tietoa alaistensa tyoméaérista. YKksi vastaaja
toteaa, ettd on itse pidettdva huoli, mitd projekteja itselld on menossa ja mité niista otetaan

pois, jos lisatoita tarjotaan.

Pelkastédan johtamisen syyksi ei kaikkea tyohon liittyvaé negatiivista kuitenkaan laiteta. Oma
vastuu jaksamisesta ja tydon monialaisista kuluttavista vaikutuksista tunnistetaan vastaajien
keskuudessa. Tyon hallitsevuus elaméssé tiedostetaan ja sitd osataan varoa priorisoimalla
toita ja vapaa-ajan menoja. Ty0 on luonnollinen osa eldmaa ja se nayttad olevan osa tdman

hetkista elaméntilannetta, jossa tyohon voidaan ja halutaan panostaa erityisesti.

"Vaikka tyo voi olla vaikeaa ja haastavaa en usein anna tdmén hairitd omaa elamaani
henkisella tasolla, eli turha menn& kotiin huutamaan vaikka on ollut kova péaiva duunissa."

— Peter

"Olen talla hetkell&d siin& eldmantilanteessa ettd haluan ja voin panostaa tyohon ja omaan

kehitykseen tyon kautta, joten teen sen mielellani." — Marc

Luonnollisesti lapset ja perhe vaikuttavat priorisointiin ja tydaikaan suhtautumiseen.
Tasapainottelu tyon ja vapaa-ajan valilla korostuu mahdollisesti enemman projektityota
tekevien kohdalla, silla houkutus helpottaa tulevia tyopaivia voi johtaa laajamittaiseen ylityon

tekemiseen.

4.4 Ty0, identiteetti ja tulevaisuus
Ty0 koetaan jonkinlaiseksi kayntikortiksi eldmassd, onhan ammattiin liittyvat kysymykset

yleisid kun tavataan uusia ihmisid. "Kun tapaa uusia ihmisid niin ensimmdainen kysymys on
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yleensd "mita teet?" tai "missa olet t0issa?". Tyo ja tyotehtéava kertovat paljon ihmisesta.

- Asa

Ty0 sitoo tekijansd osaksi suurempaa kokonaisuutta. TyGnantajan on kyettdva tarjoamaan
tehtdvia jotka kokee merkittaviksi. Tyon halutaan tuottavan jotain konkreettisesti havaittavaa,
vaikka aivotyoskentelystd puhutaankin. "Kun tyd on mielekasta ja kokee, ettd tyolla mink&
tekee on merkitysta esim. yrityksen tuloksessa, kokee itsensd arvokkaaksi." — Lisa

"Minulle on tarkedd paasta jonkin projektin kanssa maaliin ja ndhda, etta lopputuloksesta
tuli hyva." — Marc

"Minulle on tarke& auttaa muita, tdssd tapauksessa konttorin myyjia myymaan enemman ja

paremmin.” — Asa

Useat ihmiset ovat kautta aikojen liittaneet tyon mielekkyyteen kasityksen kuulumisesta
johonkin suurempaan kokonaisuuteen. Hyvan palautteen voidaan katsoa sitovan ihmista
arkisessa tilanteessa tyoyhteiséon ja auttavan hantd ndkemdan tyonsd vaikutukset
laajemmalla alueella. Pelkk& toisten antama huomio palautteen tai kannustuksen muodossa

luo késityksen siitd, ettd tyopanoksella on merkitys jolla on muille arvoa.

Tulevaisuudesta puhuttaessa on suuntana vahva nousujohteisuus uran suhteen ja halu kehittyé
entistd paremmaksi asiantuntijaksi omalla alalla. On selvadd, ett4d vastaajat tahtaavat
esimiestehtdviin tai entistd haastavampiin sellaisiin ja aikanaan mahdollisesti ylimp&én
johtoasemaan. lhanne jatkuvasta haasteiden kautta kehittymisestda sdilyy kannustimena,

vaikka se voi alkaa jo kuulostaa hokemalta.

"Olen valmis jatkuviin haasteisiin joten tdma tarkoittaa joko oman yrityksen perustamista ja

sen vetamista, tai vastuullista ty6ta yksikon tai yrityksen johdossa.”” — Peter

"Toivon, ettd minulla on tulevaisuudessa vastuullisempi asema, esim. selkedmpi myyntivastuu

jaoma tiimi." — Lisa

5. Toinen tulkinta aineistosta — Kehittyminen kokemuksen ytimessa
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Kokemus tyon merkityksestd kietoutuu tuttujen arvojen ympdrille. Tyo ei kuitenkaan ole
pelkk&a leivan hankkimista, vaan se on ennen kaikkea vayla kohti kyvykkaadmpéé, parempaa
mindd. Tyostd ei haluta monotonista suoriutumista, vaan matkaa, jonka varrella kehitytdan

jatkuvasti kohti uusia haasteita.

Tulkintani mukaan muut tyohon liitetyt arvot tukevat vastaajien halua tulla paremmaksi.
Oman kehittymisen korostaminen antaa ndyran vaikutelman, jolloin my6s mydnnetdén, ettei
valmistuminen vield tee asiantuntijaksi. Ty6 ja tyémaailma opettavat, karkaisevat ja avaavat
mahdollisuuksia kasvattaa omaa substanssiosaamista sekd etsid oman potentiaalisuuden
rajoja. llman haasteita tyon mielenkiinto ja mielekkyys voisivat havitd. Helppous ei ole
tavoiteltavaa, vain onnistumiset joista on voitu oppia. Kehittyminen voidaan ndhda vastaajilla
osana heidén yksilollisyyttddn ihmisiné ja ennen kaikkea osana oman tyon merkittavaksi seké

mielekkaaksi tekemista.

Tyon ja kodin rajaa pyritddn puheiden perusteella pitaméan erilld&n, mutta toisaalta
tiedostetaan ja halutaan tyon vaikuttavan my6s vapaa-ajan identiteettiin. Ainoastaan perheen
mukanaan tuoma eldmdantilanteen muutos ja oma jaksaminen voivat muuttaa vahvaa

painotusta itsensa kehittamiseen.

Vaikka Suomessa ei ole tapana kerskailla titteleilld tai varsinkaan palkalla, on tyonimikkeill&
merkitysta jaoteltaessa ihmisia sosioekonomisiin luokkiin. Kehittyminen voi nayttaytya tata
taustaa vasten kaunistelulta uusia titteleitd, parempaa yhteiskunnallista asemaa ja palkkaa
haluavan henkilon puheissa. 1k&an kuin esimerkiksi suuren yrityksen toimitusjohtaja olisi
valttamattad kehityksen karkikastia, vaikka heilld on hierarkkisesti korkea asema. Ta&mai
kyyninen, mutta tarpeellinen huomautus olisi kuitenkin lilan mustavalkoinen aineiston
vastaajia kohdalla. He ajattelevat kehittymisen tarkoittavan paremmin tekemista ja muiden
tunnustusta siitd, ettd he todella kykenevét tekemaddn tehtévét entistd paremmin. Halutaan
todennettavia onnistumisia ja nousua niiden avulla, ei vain Kyynérpéitd ja vastustajien
kampitusta. En voi kuitenkaan tietdd, millaiset keinot ovat sallittuja, jotta voi
kilpailutilanteessa osoittaa olevansa kehittyneempi kuin muut. Erdén vastaajan ndkemyksen
mukaan palavereissa on joillakin henkil6illa tapana sanoa joka asiaan jotakin, vain
antaakseen vaikutelman, etta heilld on térke&d& sanottavaa. Tdma kuvastaa osaltaan kilpailua,

jossa pyritddn tuomaan omaa kehitysta ja aktiivisuutta esille.
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5.1 Palkan suuruus arvostuksen mittarina

Tulkintani mukaan aineistossani palkan suuruus toimii yhdenlaisena pelimerkkina kehityksen
mittaamiselle, silld miksi sitd maksettaisiin, ellei olisi kehittynyt riittdvésti ansaitakseen
palkkansa. Palkka on selked numeerinen tapa mitata. Se helpottaa eldmaa ja antaa tunteen
saavutetusta edusta. Kukapa ei iloitsisi palkankorotuksesta? Palkka halutaan toisaalta pitéé
oikeudenmukaisuuden mittarina, jossa kaikki saa sen mika heille kuuluu. Tamé ajattelumalli
tuo vdistamattd mieleen yhteiskunnassamme ja maailmalla alati levenevan palkka- ja
elintasokuilun eri ammattien vélilla. Ajattelumalli palkan vaikutuksesta arvostukseen on
rahoitusalalla voimissaan, vaikeinakin aikoina, kuten olemme saaneet bonusjarjestelmien
selviytymisestd huomata. Porssiyhtididen johtajat ovat taatusti oppineet sen jo nuorena, silla

raha on arvostusta.

Ei ole valia, saako viisi sataa, vai miljoona euroa enemman kuin muut verrattavassa asemassa
olevat. Kun saa enemman, se on aina parempi, vaikka rahaa olisikin jo tarpeeksi
elintasoindeksia ajatellen. Sama péatee my0ds urheilumaailmassa, raha ja pelaajien arvostus

kulkevat kasi kadessa siella missé rahaa on.

5.2 Kehittymismahdollisuuksien vaikutus tyésuhteisiin ja itsetuntoon

Tyon merkitys ei ole aineistoni valossa enéa vain palvella yhteiskuntaa ja saada siita palkkio.
Ty0Opaikan taytyy palvella tyontekijéd ja sijoittaa tyontekijan kehittymiseen sillakin uhalla,
ettei valttamattd paése taysimadraisesti nauttimaan sijoituksensa hedelmisté, mikali tyontekijé

vaihtaa tyonantajaa.

Itsensd kehittdminen tyon kautta tuo mielenkiintoisen ulottuvuuden sitouttamiseen ja
yritysten mahdollisuuteen tarjota riittdvdn haastavia tehtdvid kehittyvalle osaajalle.
Ty0Osuhteiden pituus on kuitenkin muuttunut niin, ettei uraohjuksen voida olettaa pysyvan
tietyssd yhtiossd, silld omien taitojen kehittyminen voi johtaa niin sanotusti suurempiin
kuvioihin, eli entista parempiin yrityksiin. Tyésuhteiden pituus (lyhyys) voi vaikuttaa myos
siihen, ettd tyontekijat haluavat itsedan kehittavia etuuksia, silld he tietdvét voivansa ottaa
nilden hyddyn mukaansa. Toisaalta, tyOnantajaa ei valttdmattd innosta panostaa
tyontekijoiden koulutukseen, mikali odote tydsuhteen kestosta on lyhyt tai epdvarma.

Tyo6nantajan on helpointa markkinoida tarjoamiaan tyotehtdviaéan kehittavina.
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Kehittymiselld tyon kautta uskon olevan merkitys myods vastaajien itsetunnolle, silld ty6ssé
koetut onnistumiset vaikuttavat positiivisesti itsetuntoon ja voivat antaa itsevarmuutta kaikilla
elaman alueilla. Kehittyminen tarjoaa my6s miellyttdvan ajatuksen pitk&std tyourasta
matkana, jossa voi olla vaikeita hetki&, mutta se ei koskaan kdy yksitoikkoiseksi ja tylséksi.
Kehittyminen on ideaali, jonka tavoittelu on koko mindn haastamista l0ytdmdidn oman

potenttiansa rajat.

Vastaajien kokemus tyon merkityksestd nivoutuu pitkélle kehittymisen ké&sitteen ymparille,
sill4 se on korkein tavoiteltava palkinto tyosta. Korkein, sill4 se tekee ty0std mielekasta ja luo
tunteen paremmasta minastd. Toinen tarked mielekkyyteen vaikuttava tekija on muilta saatu
kiitos ja oman tyon tuoma hyoty toisille. Arvot, kiitos ja palkka ovat kuitenkin toissijaisia,
ellei koe kehittyneensd. Vanhat arvot toimivat tyon tukirankana, silld ne ovat yleisesti
hyvaksyttyjé ja yhteisessa tyOkulttuurissa jaettuja vaikuttimia. Tyohon liittyvista arvoista voi
kuitenkin puuttua tunne yksilollisyydestd, jota kehittymisen ihanne korostaa. Kyvyttomyys
kehittyd Suomen kaltaisessa yhteiskunnassa on luovaa tyota tekevan yksilon painajainen,

jossa han on paatynyt umpikujaan ja joutuu myéntamaan omat rajansa.

5.3 Pohdintaa kehittymisesta ihanteena

Tyohyvinvointiin liittyen voimme pohtia, millaisia negatiivisia vaikutuksia yksilolle voi
syntyd, mikali hén itse tai hdnen esimiehensé ei ole tyytyvéinen saavutettuun kehitykseen ja
kykyyn ottaa entistd haastavampia tehtdvid. Ehka kehittymisen ihanne korostuu tiedostamatta
pakon sanelemana. Maailma kehittyy koko ajan nopeammin, eikd karjen kyydista tippuneita
jadda odottelemaan. Aikamme ihanteet ovat raadolliset, silla monet odottavat olevansa
huipulla, tavalla tai toisella. Kaikki eivat kuitenkaan voi olla huipulla, mutta sen tavoittelusta
kieltaytyminen saattaa vaikuttaa luovuttamiselta. Jokainen vastaa oman henkisen pddomansa
kehittdmisestd lopulta itse. Kurssit ja ylimdarainen koulutus eivét auta, ellei kehitys ole
kéytdnndssa todennettavissa. Hyvén olon tunteelle ei ole valttamattd aikaa, silla katse on
siirrettdvd jo uusiin haasteisiin. Nain kehittymisen taustalla séilyy aina epavarmuus.
Kehittymiselle annetaan implisiittisesti positiivinen merkitys, vaikka se voi tarkoittaa myos
ihmisen kehittymistd itsensd kannalta vahingolliseen suuntaan. Vastaajille kehittyminen
tarkoittaa kyvykkyytté tehda asiat paremmin ja tulla entistd paremmaksi tyontekijaksi, ennen

kaikkea paremmaksi ihmiseksi.
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Kuinka paljon elinikdiseen oppimiseen liittyvat trendit ja humanistinen kasitys ihmisen lahes
rajattomasta kyvysta oppia ja muuttua ovat vaikuttaneet vastaajiin ja heidan 70-80 luvuilla
syntyneeseen sukupolveen? Entd vahva usko oman yksilollisyyden erinomaisuuteen ja
pelottomuuteen kilpailla muiden yksiloiden kanssa? Olisi mielenkiintoista ndhdd, millaisia
tyontekijoitd haastattelemani henkilot ovat kahdenkymmenen vuoden péastéd. Hiipuuko into
kehittya vai jatkuuko se totutunlaisena elamantapana vielé elakepaivilld, jotka he saavuttavat
nailla nékymin mahdollisesti noin 30—40 vuoden paasta.

6. Tulkinnan laajentaminen aiemman tutkimustiedon avulla

Tutkimukseni on késitellyt neljan nuorehkon, ty6uransa alussa olevan projektipaallikon
kokemuksia tyon merkityksestd. Olen kasitellyt aineistoani hermeneuttisen kehdn avulla,
tehden tulkintoja ilman erityisia tieteellisia l&hteitd. Seuraavaksi laajennan tulkintaani
ailemman tutkimustiedon avulla. Tyon merkitysta olen késitellyt nostamalla erityiseen
asemaan aineistossa korostuneen puheen kehittymisesta. Kasittelen seuraavaksi aineistoani ja
tulkintojani  tyon mielekkyyttd ja merkityksellisyyttda selvittdvien tutkimuksien avulla.
Késittelen naiden tutkimuksien tuloksia erityisesti vertaamalla niit4d aineistossa vahvasti
esiintyneeseen henkilokohtaisen  kehittymisen  merkitykseen tyon mielekkyydessa.
Henkilokohtaisen kehittymisen korostaminen muodostui tarkeimmaksi punaiseksi langaksi
hahmotettaessa kokemusta tyon merkityksestd. Kasittelen myds muita aineistossani esille

nousseita teemoja, mutta vahdisemmassa maarassa.

6.1 Henkilokohtainen kehittyminen ja tyon merkityksellisyys

Henkilokohtainen kehittyminen muodostui hieman yllattavasti myds muiden tutkimusten
valossa nousevaksi trendiksi, josta sain vahvoja viitteitd tekemalla hermeneuttiset tulkinnat

aineistostani ennen muihin tutkimuksiin perehtymista. Olennaista on siis huomata, kuten olen
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jo aiemmin todennut, ettd vertaan tuloksiani tutkimuksiin vasta oman tulkintani valmistuttua.
En ole lukenut tutkimuksia etukateen, mutta aikaani seuraavana ihmisend olen tietenkin
saanut viitteitd uutisten ja yliopiston opetuksen kautta ty6eldman ja sukupolvien murroksesta
tyon mielekkyyteen liittyvien tekijoiden suhteen. Hermeneuttiselle kehélle asettamani
l&htokohdat huomioon ottaen, tdmé vaihe tutkimuksessani on metodologisten suunnitelmieni

mukainen.

Eija Leiviskd kuvailee teoksessaan "Ty0 taynna elamag, tyon merkityksellisyyden seitseman
ldhdettd (2011)" tyon tekemistd olennaisena osana ihmisend olemista ja ihmisend kasvamista,
el vain sosiaalisena velvoitteena tai taloudellisena valttaméattomyytend. Ihminen haluaa luoda
késillaan ja ajatella, unelmoida ja ratkaista eteen tulevia haasteita. Ihminen haluaa uusintaa
itsedén tyon avulla. (Leiviskd, 2011, 16-19)

Leiviskdn mukaan ihminen voi vahvistaa merkityksellisyyden kokemista tydssadn ja
tyoyhteisossaan luomalla yhteyden itseensd. Ollessaan tietoinen omista arvoistaan,
ajatuksistaan ja tunteistaan sek& motivaatiostaan han voi tuntea olevansa kehityspolulla kohti
sisdisen potentiaalinsa loytamista ja itsensa toteuttamista. Leiviskan teoksessa henkiset kyvyt
ja harjoitteet saavat suuren osan, mutta lopulta niiden tehtava on tukea ihmisen kykya loytaa
oma suuntansa tyossd, joka motivoi kehittyméén ja kokemaan koko eldmdn ehedammaksi.
Kehittyminen ja motivaatio 10ytd44d oman potenttiansa rajat kuljettavat ihmistd eteenpéin
tehden haasteista mielenkiintoisia portteja kohti jotain uutta. (Emt. 169-170) Nakemykseni
mukaan, aineistoni vastaajat nakevat tyon mielekkadna osana eldmaénsa ja keinona parantaa
kykyjaan ja kasvaa ihmisend. Siksi kyse ei ole mielekkyyden luomisesta, eli sensemakingista,

vaan merkityksellisyyden kokemuksesta tyon kautta.

6.2 Tyon mielekkyys

Peter Warr listaa tyon mielekkyyteen vaikuttaviksi “tyon vitamiineiksi” seuraavat tekijat,

joiden painotus voi vaihdella eri kulttuureissa:

1. Kontrollin mahdollisuus

2. Tyotehtavien selkeys

3. Mahdollisuus taitojen kayttoon
4. Ulkoiset tavoitteet
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5. Vaihtelu

6. Sosiaaliset kontaktit
1. Arvostettu asema

8. Toimeentulo

0. Fyysinen turvallisuus

Tuloksissani kehitysmahdollisuudet, haastavat tehtavat ja riittdvan suuri palkka olivat tarkeité
tekijoita hyvéan tyomotivaation taustalla. On mielenkiintoista, etteivat tutkimukset tue palkan
suurta merkitystd tyon mielekkyyden kokemisessa. Vastaajien verrattain nuori ikd ja
tulevaisuudessa siintavat mahdollisuudet entistd parempiin palkkoihin voivat olla selittava
tekija. Juha Antilan (2006) tutkimuksessa "Tyon mielekkyydestd ja mielettomyydesta” hyvé
tyomotivaatio ja mielekkyyden kokemukset liitetddn erityisesti toimihenkil6ihin, joiden
tyohon sisdltyy itsendisyyttd, haastavuutta, vaihtelevuutta ja vastuuta. Kuten oman
tutkimukseni suppeissa tuloksissa, verrattuna Antilan tutkimuksen taustalla vaikuttavaan
tyoolobarometrien ja muiden tutkimusten laajoihin aineistoihin, muodostuu tyostd mielekéds
tunne erityisesti proaktiivisessa ymparistossa tyoskenteleville. Téllaisia ovat tydymparistot,
joissa johto ei sanele tyotehtdvid tarkasti, jattden tilaa tyontekijoiden omalle luovuudelle ja
toteuttamistavalle. (Antila 2006, 40-41)

Myos YHL:n jasenille tehdyn kyselytutkimuksen tulokset viittaavat vaihtuvien tyotehtavien
olevan yhteydessa tyon mielekkyyteen. Palkkaus ja palkkauksen oikeudenmukaisuus eivat
nousseet tutkimuksessa tydssa jaksamista tai sen mielekkyyttd parantaviksi tekijoiksi.
(Rantanen 2008)

6.3 Proaktiivisen tydympariston ja johtamisen vaikutukset tyon mielekkyyteen

Antilan mukaan tyon mielekkyys kasvaa keskimaarin, mitd ylemmaéksi hierarkiassa edetaan
ja mitd enemmén vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohon koetaan olevan (Antila 2006, 42).
Mielekkyys taas luo positiiviset kokemukset oman tyonsa merkityksestd. Madritelma
proaktiivisesta ty0ympadristosta sopii hyvin haastattelemiini projektipaallikdihin ja heidén
luonnehtimaan tyonkuvaan. Aineistossani nousi esille ihanteellisena tilanteena uuden

projektin aloittaminen puhtaalta poydalta, omien ideoiden pohjalta. Antilan mukaan ihmiset
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haluavat paattdd mahdollisimman paljon omista asioistaan myo6s tyopaikoilla. Liian tiukka
johtaminen ei jata tilaa omille oivalluksille. Ihmiset haluavat, ettd heilla on toissd "oma juttu”
(Emt. 42).

Proaktiivisuus tuo mukanaan mahdollisuuden haasteellisiin tehtéviin ja vastuuseen, joiden
avulla voi kehittyd. Uusin tydolobarometri tukee ennakkotietojen mukaan myos kasitysta, etta
entistd useammalle tyontekijalle itsensé kehittdminen on entistd enemman tat4 paivad myos
omalla ajalla. Tybolobarometrissa selvitettiin ensimmaéistd kertaa tydskentelyd tydpaikan
ulkopuolella, omatoimista ammattitaidon kehittamistd sek& tyontekijan eldméntilanteen
huomioonottamista erilaisissa tyojarjestelyissad. Kyselyyn vastanneista yli puolet on tehnyt
tyoté kotona, josta valtaosa oli palkatonta ylityotd. (Tydolobarometrin ennakkotiedot 2011)

Pelkk& proaktiiviinen tydoympéristd ja itsendisyys eivéat kuitenkaan takaa tyossd syntyvaa
miellekyyden ja merkityksellisyyden tunnetta, silla suhteet muihin tyontekijoihin ja
esimiehiin ovat my0s tarkedssa asemassa. Kaikki tassé luvussa esitteleméni suomalaiset
tutkijat, Antila, Leiviskd ja Alasoini nostavat tutkimuksissaan esille tyoyhteison
ihmissuhteiden ja palautteen merkityksen tyon mielekkyydelle ja yleiselle tydhyvinvoinnille.
Aineistossani toistui sama teema, eli suomalaisessa tyOkulttuurissa vallitseva puute toisten
tyon positiivisesta huomioimisesta ja rakentavasta palautteesta. Aineistoni vastauksista voi
paatelld, ettei tamd asia ole ruusuisempi edes suomenruotsalaisuuteen painottuvassa
tyOkulttuurissa. Tietenkin tydyhteisot ovat aina yksilollisia, mutta selked trendi on kuitenkin

nahtavissa.

Antila h&dmmastelee, kuinka tutkimusten valossa joillakin ihmisilla ei tunnu olevan
pienintdkaan kiinnostusta tervehtid tyokavereita tai tutustua heihin milld&n tavoin, saati
kiittdd hyvéasté tyostéd. Yksinkertainen kiitoksen sana mainittiin useasti tarkeéksi palkitsevaksi
tekijaksi haastatteluissani. Kiitosta ja palautetta odotetaan etusijalla esimiehiltd, mutta siita
nautitaan kenen tahansa tyokaverin tai asiakkaan suusta kuultuna. Kenties suomalainen
yhteiskunta on niin pitk&an tottunut siihen, ettd tehdddn se mit& on sovittu, eika siita tarvitse
erikseen Kkiittdd. Antila pelkistdd palkansaajien tunnot toiveeseen inhimillisen kohtelun
kaipuusta. (Antila, 2006, 67)

Johtajilla ja esimiehilla on suuri vastuu tydyhteisén kulttuurista ja vaikutusvaltaa alaistensa
kokemuksiin tyon merkityksestd. Leiviskdn mukaan johtamista ajatellaan edelleen liian
paljon "kovien" ja "pehmeiden” tekijoiden kautta. Ajatellaan, ettd ihmisten johtaminen on

toissijaista talouteen liittyvien seikkojen rinnalla. Leiviska jatkaa, ettd johtajien tulisi oppia
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investoimaan ihmisiin yht& tehokkaasti kuin teknologiaan. Esimiehilld ei tunnu olevan aikaa

tai kiinnostusta alaistensa suorituksia kohtaan. (Leiviska, 2011, 133)

Ihmiset haluavat kokea olevansa tarpeellisia ja vaikuttaa omalta osaltaan suurempaan
kokonaisuuteen. YHL:n viimeisimman jasentutkimuksen mukaan eniten tydssa viihtymisté
edistdd aikaansaamisen ja hyodyllisyyden tunne (YHL 2011). Toisaalta on muistettava, etté
yliopistoissa ty0 on usein painottunut yksilon itsendisiin tyotehtéviin. Voidaan yleisesti
kuitenkin herattdd kysymys, kuinka paljon esimiehet voivat vaikuttaa palautteellaan siihen,
kuinka tarpeelliseksi tyontekijat itsensa kokevat.

Antilan mukaan byrokraattinen ja ngyryyttava johtamistapa elaé ja voi hyvin suuressa osassa
tydorganisaatioita, joskaan tasta ei ole viitteitd omassa aineistossani (Antila 2006, 66) . Sen
sijaan aineistossani esimiesten toiminnassa toivottiin erityisesti rakentavaa palautetta sek&
parempaa ajallisten resurssien, eli tyon delegoimisen hallintaa. Kuten aineistoni vastauksissa
ilmeni, my6s Antilan mukaan huono johtaminen on yleisin syy tyontekijoiden liialliselle
kuormitukselle (Antila, 2006, 69).

Vaikka tyontekijat ovat suurimmassa vastuussa itsestaan, kuuluu vastuuta tydssa jaksamisesta
yleisen mielipiteen mukaan myods esimiehelle. Toive palautteen antamisesta voidaan katsoa
erddnlaiseksi esimiehen investoinniksi alaisensa osaamiseen, silla palautteen kautta voi oppia
ja kehittyd. Proaktiivisessa ympéristossé, jollaisessa haastattelemani henkilot toimivat, ei
tdmén aineiston valossa vaadita johtamiselta muuta. Annettu mahdollisuus ja tila itsensé

johtamiseen nayttavat olevan tarked ja vaalittu asia.

6.4 Muuttuvat urakasitykset ja uusi psykologinen sopimus

Seuraavaksi tarkastelen urakasitysten murrosta aineistossani vahvasti esiintyneen, vastaajien
kehittymishalun korostamisen nakdkulmasta. Kehittymisen korostaminen nousi tulkinnassani
keskioon kokemuksessa tyon merkityksesta ja sen sisallostd. Nyt tarkastelen ilmittad osana
laajempaa yhteiskunnallista trendid. Kasittelen aihetta erityisesti muuttuneiden tyGsuhteiden
ja niihin sopeutumisen ndkokulmasta, en niinkdan tyon mielekkyyden kannalta. Onko
kehityshalussa kyse jatkuvaa edistystd intohimoisesti tavoittelevien nuorten asiantuntijoiden

puheesta, vai kenties ulkoapdin tulevasta, pakon sanelemasta paineesta?

Téaman aiheen kaésittelyyn liittyy olennaisesti psykologisen sopimuksen k&site. Kasite on
syntynyt 1960-luvun alussa ja sen ensimmaiseksi kayttajaksi on Alasoinin mukaan mainittu

tunnettu yhdysvaltalainen tutkija ja ns. toimintatieteen kehittdja Chris Argyris. (Alasoini,
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2006, 23) Denise Rousseau (1989) maéérittelee psykologisen sopimuksen tydntekijan ja
tyonantajan véliseksi lupaukseksi, joka pitdd sisalladn toiveita ja uskomuksia (Robinson &
Rousseau 1989).

Alasoini tarkoittaa psykologisen sopimuksen kasitteellda "palkansaajien omaksumien ja
heidan aiempiin kokemuksiinsa perustuvien uskomusten muodostamaa kokonaisuutta siita,
millaisia palkkioita he ovat oikeutettuja saamaan tyénantajalta tydsuhteen kautta vastineeksi
omasta tyopanoksestaan. Nama uskomukset ovat tavallisesti suurelta osin kirjoittamattomia
tai julkilausumattomia. Psykologiset sopimukset ovat myos yksilollisia ja subjektiivisia."”
(Alasoini, 2006, 23) Alasoinin mukaan perinteiset "paternalistiset” psykologiset sopimukset,
eli pitkdt ja lojaalit tydsuhteet ovat globalisoituneessa maailmassa entistd harvinaisempia
(Emt. 24-25). On selvég, ettd palkka on edelleen tarkein keino tyonantajalle ostaa tyontekijan
aikaa ja tyopanos sopimuksen mukaisella lojaliteetilla. TyOsuhteet ovat kayneet entista
epavarmemmiksi ja entinen psykologinen sopimus, jossa tyGnantaja tarjosi turvallisuutta

lojaalisuudesta, on vaistynyt (Steines & Pate 1998).

Antilan mukaan palkan vaikutus tyon mielekkyyden kokemukseen véhenee erityisesti
ylemman luokan toimihenkildilld, joilla on jo suhteellisen hyvat tulot (Antila, 2006, 15).
Palkasta nayttadd aineistoni valossa muodostuvan tekijalleen markkina-arvo. Han voi vaatia
sitd muiltakin tyopaikoilta, mik&li ty6tilanne sallii. Kynnys vaihtaa tydpaikkaa on Alasoinin
mukaan olennaisesti laskenut globalisaation my6ta (Alasoini, 2006, 25). Markkina-arvon
séilyttamiseen liittyy olennaisesti omasta kehittymisestd huolehtiminen, silla ajan tasalla
oleva asiantuntija voi luottaa tyollistyvansad paremmin. Tyontekijad kiinnostaa tyonantajan

mahdollisuus tarjota tyollistymisté ja uraa edistavaa kokemusta. (Steines & Pate 1998)

Myo0s Leiviskdn mukaan vastuu urasta ja osaamisen yllapidosta on yhd enemmaén siirtynyt
tyontekijoille. Han uskoo, etta tulevaisuudessa ihmiset hallitsevat kasvavassa maarin omaa
kehitystadan, uriaan ja kohtaloaan. Ihmisen tulee tietdd omat arvonsa ja padmé&aransa ja

kehittdd méaéaratietoisesti omaa potentiaaliansa. (Leiviska, 2011, 125-126)

Aineiston tulkinnasta voi tehda sen positiivisen johtop&étoksen, ettd vastaajat kokevat tyéssa
olevan imua, joka antaa voimia ja vie eteenpdin. Tyon imu on tutkimusten mukaan
yhteydessd kuormittavuuden vahenemiseen ja se vaikuttaa positiivisesti erilaisiin tyon
voimavaroihin, kuten esimiestukeen, hyvaan tiedon kulkuun, hyvéan ilmapiiriin seka tyon
hallintaan. Toisaalta tydon imu voi myo6s viedd kohti tyduupumusta, kuten yksi vastaaja oli

aineistossani todennut. Tyon imu vaikuttaa positiivisesti itsetuntoon ja valaa uskoa omiin
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kykyihin. Tyon imua kokevilla on havaittu olevan keskimaaréistd suurempi halu edeta
urallaan ja kehittyé tyontekijoiné. (Kinnunen 2005; Hakanen 2005)

Tutkimuksissa on havaittu tyon imun vaikuttavan myds Kkollektiivisesti, mika sopii myo6s
omiin havaintoihini aineiston pohjalta. Tyon imun taustalla ovat liséksi tyoyhteison ilmapiiri
sekd johtamiskdytannot, jotka tukevat tuntemusta. Vaikka johtamista kohtaan I0ytyi
kritiikkia, ei se liittynyt ilmapiiriin. (Hakanen 2005)

Aineistossani vahvasti esiin noussut kehittymisen halu viittaa mielestani erityisesti tyén imun
kokemukseen, ei flow-kokemukseen, joka on kestoltaan lyhyempi. Flow kasitteella
tarkoitetaan tilaa, jossa ihmisen tietoisuuteen saapuva informaatio on tasapainossa minan
tavoitteiden kanssa. Flow-kokemukset voivat auttaa 16ytdmaan tyosta imua, mutta niita ei tule

sekoittaa toisiinsa. (Hellsten 2005)

Aineistossani halu ja pyrkimys kehittyd nousivat esille jatkuvana, itsestdan selvéna tapana
oppia tyostd. Kehittymiselld ei tarkoitettu niink&&n mahdollisia kursseja, vaan omaehtoista
suuntautumista ja halua hankkia lisd4 tietoa ja kokemuksia. Myds Leiviskdn mukaan
perinteiset, hierarkkiseen nousuun perustuvat tyourat ovat murroksessa. Kehittamalla omaa
asiantuntijuuttaan voi saavuttaa etenemistd urallaan entistd haastavampien tehtévien parissa,

mya0s ilman esimiestyoskentelya. (Leiviskd, 2006, 126-127)

Alasoinin mukaan ty0olobarometrien analyysi antaa viitteitd késityksien taloudesta ja
tyomarkkinoista muuttuneen lievésti epdvarmoiksi ja ennakoimattomuuden lisdédntymisesta
vuosituhannen vaihteessa (Alasoini, 2006, 34). Kuka tahansa, joka seuraa uutisia, voi uskoa
naiden késitysten ja tunteiden lisddntyneen EU:n talouskriisin aikana, vaikka Suomen tilanne

on toistaiseksi sailynyt kohtalaisen hyvéna.

6.5 Uudenlaisen psykologisen sopimuksen ehdot

Minkalainen on tdhdn aikaan sopiva, uusi psykologinen sopimus? Voimmeko vaikuttaa
sopimuksen muodostumiseen, vai muodostuuko se jokaiselle eri aloilla yksilollisesti? Enta
millaisia ovat tyontekijoiden mahdollisuudet vaikuttaa omaan asemaansa epdvarmuuden

keskell&?

Epdvarmuus ja epdluottamus tydantajien ja tyontekijoiden valilld on lisd&ntynyt myo6s

amerikkalaisten tutkimusten mukaan. Psykologisten sopimusten rikkominen on tavallista
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varsinkin uran alkuvaiheessa olevien kokemusten perusteella. Useissa tapauksissa
rikkomukset ovat tietoisia tai johtuvat nuorten tyontekijoiden lilan toiveikkaasta
suhtautumisesta. (Robinson & Wolfe 2000)

Sopimusten rikkoutumisella on havaittu olevan kauaskantoiset vaikutukset tyon
mielekkyyden kokemuksiin ja haluun pysyd lojaalina nykyistd tyOnantajaa kohtaan
(Robinsson & Rousseau 1994).

Alasoini viittaa Yhdysvalloissa kaytyyn keskusteluun uudenlaisesta psykologisesta
sopimuksesta, joka parantaisi tilannetta. Samantha Ghoslan, Christopher Bartlett ja Peter
Moran (2001) esittdvat ratkaisuksi tyotehtdvien suunnittelua ja kehittdmista siten, ettd
tyontekijat voivat kokea tydssdan tarkoitusta ja ettd ty0 tarjoaa heille jatkuvia oppimis- ja
kehittymismahdollisuuksia. Lisaksi palkansaajalle tulee pystyd tarjoamaan haasteellisia ja
mielekkditd tyotehtdvid. (Alasoini, 2006, 44-45) Jean Hiltropin ehdotukset ovat
samankaltaisia. Lisdksi han ehdottaa, ettd tyontekijoille on tarjottava mahdollisuuksia kokea
saavuttavansa jotain konkreettista tulosta, joka on yhteydessd laajempaan kokonaisuuteen.
Haasteita, joissa he voivat kéyttdd ja kehittdd omia lahjojaan ja saada palautetta
onnistumisistaan. Ehdotustensa toteuttamiseksi h&n ehdottaa ryhmassa tehtévien toiden
lisadmista sek& palkitsemismalleja, joiden tulisi huomioida onnistumisia koko organisaation
tasolla. (Hiltrop 1996)

Amerikkalaisessa keskustelussa uuden psykologisen sopimuksen luomiseen liittyvien
vaikeuksien katsotaan johtuvan yhteisymmarryksen puutteesta, alojen erilaisista kaytannoista
ja tarkoituksenmukaisista vaarinkaytoksista tyontekijoitd kohtaan. Ilmassa on pessimismig,
mutta my6s optimisuutta. Vaikka todellisuus ndyttéda olevan se, ettd tyonantajilla on entista
enemman valtaa suhteessa tyontekijoihin, hyodyttaisi yhteisymmarrys molempia osapuolia.
Toiveena on, ettd siirryttéisiin ihmisten kdyttdmisesta ihmisten rakentamiseen. (Cullinane &
Dundone 2006)

Alasoini ehdottaa Suomen oloihin sopivasta, uudenlaisesta psykologisesta sopimuksesta
seuraavanlaista: "Tyonantaja pyrkii hyvan johtamisen ja tyén organisoinnin avulla
takaamaan palkansaajille entistd parempia mahdollisuuksia haasteelliseen ty6hon ja oman
osaamisen jatkuvaan kehittymiseen sekd huolehtimaan talla tavoin  heidén
tyoOllistettavyydestadn. Palkansaajat eivat talloin sitoudu ensisijaisesti tydnantajaan vaan
itsensa kehittdmiseen." Han jatkaa, ettd tallainen tapa olisi palkansaajan kannalta erddnlainen

"ennakoiva muutosturva”. On pidettdvd mielessa, ettd tallainen ajattelu koskee erityisesti
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toimihenkiloitd. Tietyilla aloilla tyontekijoille tarjottava mahdollisuus kehittyd voi olla
huomattavasti rajallisempaa. (Alasoini, 2006, 50)

Miten haastattelemani projektipddllikot ovat omaksuneet ajatukset néistd uudenlaisen
psykologisen sopimuksen ydinkohdista? He ovat valmistuneet ja vieneet uraansa eteenpain
tyoelaman murroksen keskelld, joten on mahdollista, ett& he ovat yksinkertaisesti sopeutuneet
muutokseen n&kemalld kehittymisen olevan térkein investointi oman o0saamisen
kasvattamiseen. Asiat eivat ole muuttuneet hetkesséd ja nuoret sukupolvet sopeutuvat
uudenlaisiin olosuhteisiin verrattain nopeammin kuin vanhat ikdpolvet, joiden tydurat ovat
alun alkaen olleet keskimaarin vakaampia. Jos varmoja tyOsuhteita ei voida tarjota, on
tyontekijan pidettava huoli siitd, ettd han saa palkaksi osaamisen kehittymista palkan liséksi,

jotta oma markkina-arvo on turvatumpi mahdollisen ty6ttdmyyden uhatessa.

Leiviskd tuo esille tyduran monimuotoisuuden erilaisten koulutusmahdollisuuksien ja
uudenlaisten alojen esiinnousun my6td. Hanen mukaansa muuntautumiskykyiset ihmiset ovat
vahvoilla tulevaisuudessa. Han muistuttaa myos, ettei omaa elaméa tulisi ajatella lineaarisesti
tiukan uraputken kautta. Ihmisen on tarkeé oppia tuntemaan itsensa ja kyeta reflektoininnin ja
introspektion avulla 16ytdm&&n ne alueet, joissa hén haluaa tulla hyvaksi. (Leiviska, 2011,
126-128)

7. Johtopéaatokset

Kokemus tyon merkityksesta kietoutuu itsensa kehittdmisen ymparille. Itsensé kehittyminen
tyon kautta on keino 10ytdd mielekkyys tyohon ja nahdd ty6¢ palkitsevana arkipaivéisissa
tilanteissa. Kehittyminen ei ole koetussa tyon merkityksessa kaikki kaikessa, mutta se
muodostuu kokemuksen kérjeksi, jota suomalaisen kulttuurin tyohon liittdmét arvot tukevat
taustalla. Itsensd kehittdminen on matka, jonka loppua ei tarvitse nahda, sill4 se koetaan
ainakin talla hetkell& elinik&iseksi asenteeksi. Tavaksi kokea jokainen tyGtehtévé osaksi isoa

projektia, jonka keskidssa on kokijan omat kyvyt ja myos yksilollinen identiteetti.

Kehittymisen ollessa kokemuksen punaisena lankana, on suunta aina eteenpain. Kehittymisen
valttdmattomyydestd voi nauttia. Parhaimmillaan se luo itsevarmuutta ja optimistisuutta

vaikeidenkin tilanteiden keskelld. Mikdan vastoinkdyminen ei sarje kokemuksen positiivista
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virettd, silld juuri vastoinkdymisistd voi oppia ja kehittyd entistd paremmaksi. Tdma on
menestysresepti, joka ei tunne rajoja.

Itsensd kehittdmisen ihanne voidaan nahda yksiloa korostavalle ajallemme tyypillisend. Se on
my0s vélttdmaton maailmassa, jossa muutokset tapahtuvat entistd nopeammin. Kehittymiseen
toivotaan tukea esimieheltd ja tyOkavereilta. Erityisesti heiltd toivottiin palautetta ja kiitosta
tyOtehtdvistd, jonka  katsottiin  vaikuttavan  positiivisesti  tydon  mielekkyyteen.
Tyodolobarometreihin verrattuna haastattelemani projektipaallikot kokivat tyon samalla tavoin
kuin monet muut vastaavankaltaisissa tehtdvissd olevat. Riittdvaksi koettu vapaus ja
proaktiivinen tyoympadristd sek& haasteelliset tehtdvat néhtiin tarkeiksi. Proaktiivinen
tyoympérist0 tukee erityisesti henkildn omaa kehitysta ja siten hdnen substanssiosaamisen
kasvua, joka luo turvaa tyomarkkinoilla ja mahdollistaa entistd paremmat tyopaikat.

Haastattelemani projektipaallikot nayttdvat, tiedostetusti tai tiedostamattaan, omaksuneen
uudenlaisen psykologisen sopimuksen péapiirteet. He ovat hyvaksyneet tyoeldmaan liittyvén
epavarmuuden ja vanhemmistaan poikkeavat urandkymat. He nakevét tyopaikan ja
tyotehtdvanséd oppimis- ja uramahdollisuuksien kautta, joita heiddn tapauksessaan suuri
konserni voi tarjota varsin laaja-alaisesti. TyOpaikka on kilpailukenttd, jossa toivotaan
rehellistd, suoriutumiseen perustuvaa arvonantoa ja toisinaan mahdollisia sanktioita, jotka
oman menestyksen myoté johtavat entistd haasteellisimpiin tehtdviin ja parempaan palkkaan,
joka on arvonannon mittarina tarked. Vastuuta ja haasteita on otettava vastaan, jotta olisi
tilaisuuksia kehittyd ja mahdollisuus pééstd parempiin asemiin suhteessa muihin
tyontekijoihin. Tarkeimmaéksi tekijaksi uralla muodostuu se, paaseekd tydsuhteisiin joissa voi

kehittya lahjojensa mittaiseksi.

Uudenlainen psykologinen sopimus antaa télla hetkelld viitteita siitd, ettd tyonantajilla on
entistd enemman valtaa tyontekijoihin. Tyomarkkinat ovat madrétietoisesti ajaneet tilannetta
kohti yksilokohtaista sopimista ja mahdollisuutta laittaa tyontekijat Kilpailemaan keskenadén,
tyonantajien maératessa ehdot. llmeisesti aineistoni vastaajat hyvaksyvét tdman tosiasian.
Psykologiset sopimukset ovat harvoin selkeitd. Parhaimmillaan t&ssa vaiheessa uudenlaisen
sopimuksen padpiirteiden muotoutumisen aikana voidaan saavuttaa osapuolten vélinen

yhteisymmarrys, jolla valtytaan suurilta vaarinymmarryksilta.

Tyon mielekkyys ja kokemus tyon merkityksestd kulkevat usein kési kadessa. Jollain tavalla

tdmén uuden sopimuksen tulisi onnistua luomaan myonteinen ilmapiiri saavuttamaan
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tyontekijoiden hyvéksyntd ja luottamus, joka tukisi mielekkyyden tason paranemista

mahdollistaen entistd enemman positiivisia kokemuksia tyon merkityksesta.

Tuleeko tydstéd tulevaisuudessa joillekin entistd voimakkaammin ik&va ja jatkuvaa huolta
aiheuttava véalttamaton tekijd, siind missa toisille se on kiehtova esterata, jossa parannetaan
jatkuvasti omia kykyjdan ja nautitaan sen tuomista palkinnoista? Tyo voi olla kiehtova ja
kehittdvd matka, joka on mielek&s ja keskeinen osa elaméid. Kokemus, jossa tyd saa
positiivisia ja koko persoonaan vaikuttavia merkityksia on tarked edellytys yksilon
hyvinvoinnille ja koko pienen maamme kilpailukyvylle. Jos meilld on jatkuvan kehittymisen
ihanteen sisdistaneitd tyoikaisia enemmistond tulevaisuudessa, en usko paljon puhutusta

tyourien pidentdmisestd muodostuvan kaytdnnossé ongelmaa.
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