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Abstract:

The purpose of this study was to investigate train drivers’ experiences concerning leadership
related to traumatic “person hit by a train” accidents. Additionally the study aimed to observe
what kind of expectations train drivers lay on the new organisation and leadership concerning

traumatizing situations at their work.

The empirical data for the research comprise the open interviews of six train drivers. Data
collected by the interviews was analysed by the phenomenological method created by Juha
Perttula. The method aims to bring out individual experiences and to transform them into
common knowledge among research group. As a result from the analysis comprise six
proposals as common networks of senses. Those networks were directly led by interviewed
persons’ individual networks of senses. As a result of this research has also been given a

common network of senses, which is based on proposals as networks of senses.

Results of the research indicate that train drivers find their work demands independency and
ability to control their own work. Colleagues represent more important role to process
traumatizing situations than managers, who are not present in an everyday work of train
drivers. Focusing on leadership through traumatizing situations, there are indications that
leadership is more emphasized on concrete functions than a field of human interaction. Train
drivers have conflicting expectations on new organisation and many of them hope that

interaction between managers and train drivers will increase.
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1. JOHDANTO

Téssd tutkimuksessa tarkastellaan traumatisoivaa tyotd tekevien henkildiden
kokemuksia ja odotuksia johtamiseen liittyen. Tutkimuksen viiteryhméand
traumatisoivaa tyotd tekevdstd ammattiryhmdstd toimivat veturinkuljettajat, jotka

joutuvat tyossddn kohtaamaan psyykkisesti raskaita allejadnteja.

Valitsin aiheen osittain sen vuoksi, ettd esimiestyd suomalaisessa rautatiemaailmassa
elad tilld hetkelldi kovassa muutospaineessa. Tutkimuksen kohteena olevassa
organisaatiossa, VR-Yhtymi Oy, on toteutettu noin vuosi ennen tdmin tutkimuksen
aloittamista iso henkil6johtamisrakennetta koskeva organisaatiomuutos. Aiemmin
hyvin matalana pidettyyn esimieshierarkiaan on lisdtty uusi esimiesten viliporras,
johon rekrytoidut henkil6t ovat tulleet organisaation ja osittain rautatiemaailman
ulkopuolelta suoraan veturinkuljettajien 1dhimmiksi esihenkildiksi (mm. Veturimies-
lehti 2/2013 ja Veturimies-lehti 3/2013). Kéytdn heistd tissd tutkimuksessani nimeé
ldhiesimies, koska timd on vakiintunut tilaajaorganisaation termi. Vanhassa
johtamisorganisaatiossa veturinkuljettajien esimiehind toimivat vetopalvelupééllikot,
joilla saattoi olla suorassa alaisuudessaan jopa 300 veturinkuljettajaa. Heistd kdytdn
tdssd tutkimuksessa nimed virallinen esimies (vanha organisaatio) tai
vetopalvelupdillikké. Edelld kuvattu henkildjohtamiseen liittyvd organisaatiomuutos
on laajuutensa vuoksi heréttinyt kovasti keskustelua esimerkiksi AY-rintamalla (mm.

Veturimies-lehti 3/2013).

Toisekseen aiheen valintaan vaikutti se, ettd tutkin kandidaatin tydssédni
veturinkuljettajien toipumisen tapoja heiddn joutuessaan tyOssddn traumatisoiviin
allejdéntitilanteisiin. Kohderyhmad oli siis minulle entuudestaan tuttu ja olin havainnut
tutkimukseni tuloksista sen, ettd vastauksissa nousi ylldttivdan vdhdn esille mitddn
esimiestyohon tai johtamiseen viittaavaa tuen saamisen tapaa. Esiymmairrykseni
aiheesta oli tatd tutkimusta aloittaessani sen kaltainen, ettd esimiehet eivét juurikaan
vaikuta veturinkuljettajien traumatisoivien tilanteiden jilkihoitoon. Olin kiinnostunut
siitd miten esimiestyd vuorovaikutteisena ihmisten johtamisena ilmenee
veturinkuljettajien arjessa. Minua mietitytti my0s kokevatko veturinkuljettajat

jdavéansd jostakin paitsi, jos esimies ei ole ldsnd traumatisoivien tilanteiden
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jalkihoidossa. Koska oletin, ettd heilld voi olla odotuksia esimiestyohon liittyen
nimenomaisesti ammattinsa traumatisoivan luonteen vuoksi, kiinnostuin siitd miten

niama odotukset kohtaavat todellisuuden.

Veturinkuljettajien kohtaamista allejdénneistd 10ytyy useita tutkimuksia, joissa
ndkokulma painottuu vahvasti veturinkuljettajien traumaperdisen stressireaktion
(PTSD) kasittelyyn (mm. Cothereuau, Beaurepaire, Payan, Camboy, Rouillon &
Conso 2004; Doroga 2013; Lowinger & Rombom 2012; Lunt & Hartley 2004).
Tiedostin jo tutkimusta aloittaessani edellisen tutkimukseni (Tiuraniemi 2013)
pohjalta sen, ettd viiteryhméni henkil6t eivdt vilttdmattd ole henkisesti
traumatisoituneita, vaikka ovatkin joutuneet traumatisoitumiselle altistaviin
tilanteisiin ty0ssddn. Halusin tdstd huolimatta pitdytyd tutkimusotteessani siind
lahtokohtaisessa ajatuksessa, ettd riippumatta siitd tulevatko veturinkuljettajat todella
traumatisoitumaan allejdéntitilanteissa vai eivit, inhimillisen esimiestydon on oltava
“hereilld” timén mahdollisuuden suhteen. Edellisestd johtaen puhun tutkimuksessani
yksinkertaistavasti traumatisoivista tilanteista ja traumatisoivan tyon johtamisesta,
koska psyykkisen trauman mahdollisuus eittiméttd on l4snd veturinkuljettajan tyon

harjoittamisessa.

Esimiestyd inhimillisend vuorovaikutuksen kenttdnd vaikuttaa olevan suomalaisen
rautatiemaailman yhteydessd vidhdisesti tutkittu aihe. Esimiehen ldhestymistapa heti
onnettomuuden jilkeen vaikuttaa keskeisesti henkilon toipumiseen ja silti se ndyttia
olevan tilld hetkelld alue, joka pitkédlti jad esimiesten oman tulkintakyvyn varaan
(Lunt & Hartley 2004, 5). Lunt ja Hartley (2004) korostavat tutkimuksessaan
brittildisen rautatiejarjestelmédn standardeja valvovan hallintoelimen Rail Safety and
Standards Boardin (RSSB) esille tuomaa valitsemisen vaikeutta liittyen sithen miten
lahiesimiehet kayttdytyvat onnettomuuden jidlkeen. Esimiehet joko “normalisoivat”
tilanteen kéyttdytymalld ik&dn kuin mitddn ei olisi tapahtunut estden nédin
veturinkuljettajan tunnereaktiot tai he valitsevat empaattisemman ldhestymistavan,
jolloin on riskind, etti alainen kokee tdmidn ylihuolehtimisena tai liiallisena
hoivaavuutena. Sekd RSSB (2003) ettéd brittildinen veturinkuljettajien ja palomiesten
ammattiliitto Associated Society of Locomotive Engineers and Firemen (ASLEF)
(2004) korostavat ldhiesimiehen roolia ajoseuralaisen jdrjestimisessd, sairasloman

myOntdmisessd ja tapahtuman tilannejohtajana kunnes veturinkuljettaja voi jatkaa
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toitd. Esimiehen ldhestymistapa tuntuu olevan riippuvainen hinen tulkintakyvystdan
alaistaan kohtaan eli siitd osaako hédn havaita oikein tarvitseeko veturinkuljettaja
vapautusta tyoOstd toipuakseen vai haluaako han nimenomaisesti jatkaa kesken jadneita
tehtdvidédn ja toipua ndin tyon kautta (Lunt & Hartley 2004, 21, 33). Lunt ja Hartley
viittaavat teoksessaan Cookin (2001) kisitykseen siitd, ettd juuri onnettomuuden
jéalkeisilld tapahtumilla on eniten merkitystd traumatisoivan tilanteen kokeneen
henkilon pitkédn aikavilin toipumiselle ja siksi esimiehen tuki ndind hetkind voi olla
ratkaisevaa. Traumatisoivan tilanteen ldpikdynyt henkild ei vélttdmittd kykene heti
onnettomuuden jidlkeen rationaaliseen toimintaan, joten esimiehen tulisi kayttda
harkintaa seuratessaan tdmén tekemiéd valintoja. Useiden tutkimusten mukaan tulisi
ehdottomasti valttdd sitd, ettd henkild joutuu ajamaan yksin heti onnettomuuden
jilkeen (mm. Cook 2001; Cothereau ym. 2004). Lunt ja Hartley (2004) esittdvit
tutkimuksessaan ratkaisumallia, jossa joko ldhiesimies tai muu junahenkilokunnan
edustaja tulisi veturinkuljettajan seuraksi ajohyttiin jos timén on jatkettava junan

ajamista madrdnpadhén. (Lunt & Hartley 2004, 33).

Tdmén tutkimuksen tarkoituksena on lisdtd ymmaérrystd siitd miten traumatisoivia
tilanteita tyOssddn kohtaavat veturinkuljettajat kokevat esimiestensd tydskentelyn
suhteessa henkisesti raskaisiin allejddnteihin, mitd esimiestyoskentely heidén alallaan
tarkoittaa nyt ja mitd vaikutuksia he odottavat tuoreella johtamisorganisaation
muutoksella olevan heiddn oman toimintakenttinsd esimiestydskentelyyn. Tutkimus
kayttdd viitekehyksenddn allejddntejd, ldhestyen suurta johtamisorganisaation
muutosta niiden kautta. Tutkimus ei kuitenkaan varsinaisesti kohdennu

traumatisoiviin tilanteisiin, niistd toipumiseen tai niiden jédlkihoitoon.

Hyvi tutkimuskysymys on sellainen, jonka avulla voidaan ratkaista ongelma, tuottaa
uutta tutkimusta, lisdtd teoriatietoa tai jonka avulla voidaan parantaa tai tehostaa
oppimista. Ellei aiempaa tutkimusta aiheesta ole Idydettdvissd, on hyvi
tutkimuskysymys sellainen, ettd sen vastaus on enemmaédn kuvaileva kuin selittidva.

(Metsdmuuronen 2006, 23).



Tutkimuksen tavoitteiden saavuttamiseksi asetin seuraavat tutkimuskysymykset:
o  Mitd kokemuksia traumatisoivan tyon tekijoilld on traumatisoivan tyon
johtamisesta?
e Mitd odotuksia ja toiveita veturinkuljettajilla on johtamisorganisaation
muutoksen jdlkeiselle ldhiesimiestydskentelylle koskien traumatisoivia

tilanteita?

2. TUTKIMUKSEN KASITTEET

Tama tutkimus keskittyy periaatteessa neljan kisitteen ympérille. Nama késitteet ovat
Kokemus,  Organisaatiomuutos,  Traumatisoiva  tapahtuma ja  Johtaminen
(rautatiemaailmassa). Kokemus on tdssd se tutkimuksessa viline, jota tutkimalla
saadaan esille tutkimuksen kohteesta, johtamisesta (rautatiemaailmassa), kyseisté
ilmiotd koskeva olennainen tieto. Traumatisoiva tapahtuma ja Organisaatiomuutos
toimivat tutkimuksen viitekehyksini antaen tutkimukselle niin sanotusti raamit ja
lahtokohdat. Tutkimuksen kohteena olevaa Johtamista (rautatiemaailmassa)
tarkastellaan ndiden viitekehysten kautta ikdan kuin ikkunoista, jotka jollakin tavalla
rajaavat tarkastelukulmaa, mutta eivdt muuta itse tarkastelun kohdetta. Téssd
tutkimuksessa ei siis tarkastella traumatisoivia tapahtumia eikd organisaatiomuutoksia

itsessaan.

Fenomenologinen erityistiede pitdd kokemusta suhteena. Kokemuksessa yhdistyvit
sekd tajuava subjekti ettd hinen tajunnallinen toimintansa ja lisdksi myds toiminnan
kohde, josta kokemus muodostuu. Kokemusta voidaankin nimittdd merkityssuhteeksi,
silld se on nimenomaisesti suhde, joka nivoo objektin ja subjektin yhteen yhdeksi
kokonaisuudeksi (Perttula 2009, 116-117). Kokemuksen voidaan myds mééritelld
olevan kaikki thmisen opittu tieto ja taito, mutta myos kaikki se, mitd ihminen tajuaa,
ajattelee, tuntee, uskoo ja tulkitsee tilanteessa, jossa kokemus hédnelle todellistuu.

(Tokkéri 2012, 21).

Olennaista fenomenologisessa kokemuksen méérittelyssé on tajunnan toiminnallisessa

ytimessd oleva intentionaalisuus. Lauri Rauhala on kéyttdnyt tdstdi myoOs sanaa



mielellisyys. Kyse on tajunnallisuuteen liittyvistd tavasta suuntautua jonnekin itsensd
ja oman toiminnan kenttdnsd ulkopuolelle. Kokemuksen kohde ilmentdd ihmiselle
jotakin ja samalla siihen liittyy ihmiselle jokin merkitys. Vaikka ndin tapahtuu, ei
ihmisen ole aina helppoa huomata mistd hinen kokemuksensa kertoo. Kokemus on

silti ihmiselle todellinen. (Perttula 2009, 116).

Traumatisoiva tapahtuma on luonteeltaan yllittdva ja kontrolloimaton, eikd siithen voi
valmistautua etukdteen psyykkisesti. Tapahtuma aiheuttaa kokijan elaméssi
muutoksen, kriisin, ja luonteensa omaisesti muuttaa kokijan keskeisid elaméanarvoja.
Henkilo tulee tietoiseksi oman eldménsa rajallisuudesta. Muutos ihmisen eldméssa on
niin suuri, ettd tavanomaiset psyykkiset puolustus- ja sopeutumiskeinot eividt enidi
riitd. (Sosiaali- ja terveysministerid 1998, 13-14). Saari kayttdd kisitettd psyykkinen
sokki. Hanen mukaansa sokissa on kysymys siitd, ettd ihmisen psyyke suojaa héinti
sellaiselta tiedolta tai kokemukselta, jota mieli ei silld hetkelld pysty késitteleméén tai
kestdiméddn. Mieli ottaa ikddn kuin aikalisdn (Saari 2003, 42). Téma tapahtuu
erityisesti sellaisissa traumaattisissa tilanteissa, jotka ovat tapahtuneet &killisesti ja
ennustamattomasti, jolloin henkild ei ole pystynyt varautumaan tapahtumaan.
Téllainen odottamaton ulkoa pédin tuleva koettelemus uhkaa ihmisen fyysistéd

olemassaoloa, sosiaalista identiteettid ja turvallisuutta (Cullberg 1991, 17).

Jotkut ammatit ovat luonteeltaan sellaisia, etti ne tuottavat tyontekijdille jatkuvasti
traumaattisia kokemuksia. Jarkyttdvid tapahtumia kokeneiden ihmisten kohtaaminen
ja heidén karsimyksensd ndkeminen, tuottaa traumaattisia kokemuksia tyontekijille.
Kun traumaattisten tilanteiden kohtaaminen on osa tyotd, on mahdollista, ettd
tapahtumat eivdt aiheuta tyontekijdlle niin voimakkaita kokemuksia kuin ns.
“maallikoille”. Traumaattisia kokemuksia tuottaviin tySpaikkoihin hakeutuu
tyypillisesti ihmisid, joilla on normaalia voimakkaampi stressinsietokyky.
Luonnollisesti ammattien valintaprosesseissakin kiinnitetdén tdhdn asiaan huomiota.

(Saari 2003, 277).

Johtaminen on laaja késite, jonka voi madritelldi monella tavalla. Jussi Kulla on
tutkinut véitoskirjassaan (2011) suomalaisia toimitusjohtajia ja todennut muun

muassa, ettd toimitusjohtajat médrittelevdt johtamisen vuorovaikutukseksi, jossa



ithmisten johtamisen keinoin pyritddn saavuttamaan yhteistyon tila, joka puolestaan
mahdollistaa asetettujen tavoitteiden toteutumisen organisaatiossa (Kulla 2011, 121).
Vaikka em. médritelma on lainattu yritysjohtamisen maailmasta, niin ainakin jossain

médrin samat asiat pdtevit suoraan rautatiemaailmaan siirrettynékin.

Johtaminen jaetaan yleisesti kahteen kategoriaan — ihmisten johtamiseen (leadership)
ja asioiden johtamiseen (management) (mm. Higham & Parillo 2002; Kotter 1996,
23). Kotterin (1996) mééritelmédn mukaan asioiden johtaminen koostuu joukosta
prosesseja, joilla monimutkainen ihmisten ja teknologian muodostama jérjestelma
pidetddn kaynnissd. Thmisten johtamisen hidn nidkee joukkona prosesseja, joilla
organisaatiot alun perin perustetaan tai joilla niitd mukautetaan olosuhteita
vastaaviksi. Johtajuuden tehtdvéni on mairittdd tulevaisuuden tahtotila, saada ithmiset

vision taakse ja kannustaa heitd toteuttamaan visio esteistd huolimatta (Kotter 1996,

23).

Johtajuuden maidritelméd voi ldhted hakemaan myods sitd kautta mitd heikkouksia
johtajuuden méérittelyd koskevassa keskustelussa nykypéivand on. Haslam, Reicher
ja Platow (2011) tuovat esille johtajuuden niin sanotun sankarimairitelmén (myos
Neilimo 2012, 70). Tamén tyyppisessd ldhestymistavassa johtajuuden tutkimuksen
heikkous piilee siind, ettd asiaa ldhestytdin johtajien persoonan kautta. Kysytddn kuka
ja millainen johtaja on, mitd hin tekee ja milloin onnistuu. Témén kaltainen ajattelu
on omiaan nostamaan johtajaa ihmisend muiden yldpuolelle. Johtamista harhaudutaan
pitimddn substantiivina - ominaisuutena, joka on, sen sijaan, ettd sitd ajateltaisiin
verbind — prosessina, johon johtaja yhtend osapuolena osallistuu. Ei voi olla
johtajuutta ilman johdettavia, vaan molemmat osapuolet kuuluvat samaan prosessiin
(Haslam ym. 2011, 37-38; Neilimo 2012, 70; Sydidnmaanlakka 2012, 114).
Johtamisprosessissa esimies ja asiantuntijat ovat keskindisessd vuorovaikutuksessa
erilaisissa tilanteissa yrittden saavuttaa jaettua tavoitetta ja visiota mahdollisimman
tehokkaasti. Parhaimmillaan vuorovaikutus on aitoa dialogia (Syddnmaanlakka 2012,
114-115), mutta myds merkitysten antamista asioille mentaalisen vuorovaikutuksen
kautta (Neilimo 2012, 70). Se miten esimies tyOssddn harjoittaa vuorovaikutusta
alaistensa kanssa saa vaikutteita siitd miten paljon esimiehen ty riippuu alaisista sekd

mitd vaatimuksia nima hénelle esittavit (Yukl 2010, 101).
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Itsedni puhuttelee Virpi Tokkdrin (2012) kuvaus kokemuksellisesta organisaatiosta.
Hén madrittelee kokemuksellisen organisaation sellaisena organisaationa, joka
tapahtuu ihmisten vélisessd vuorovaikutuksessa. Perusldhtokohta on, ettd ihminen on
jatkuvasti “sisdlld” tapahtumissa, joita eldd ja kokee. Samoin johtajuus on jotain
sellaista, joka itse asiassa todellistuu ty0yhteison sosiaalisen dynamiikan kentédssa ja
koska ndin on, ei johtajuus aina noudattele virallista organisaatiokaaviota (Tokkari

2012, 21-23, 46).

Tassd tutkimuksessa keskitytddn johtamisen ja johtajuuden koko kirjoon — sithen mitd
veturinkuljettajat kokevat johtamisen omassa organisaatiossaan olevan ja miten

johtaminen heille ndyttaytyy heididn tyoarjessaan.

Muutoksia on tutkittu esimerkiksi hallintotieteissd paljon. Viime vuosina erilaiset
organisaatioon, ty0ympdéristoon tai toimintatapoihin kohdistuneet muutokset ovat
yleistyneet paljon. Hallintotieteellisessd tutkimuksessa on muutamia muutos-kasitettd
lahelld olevia ilmauksia kuten transformaatio. Vakkala lainaa Juutia (2004), Burkea
(2008), Merildd (2008) ja Marksia (2006) avaten tdmén késitteen organisaatiotasolla
tapahtuvaksi syvilliseksi, toiminnot vaiheittain ja tiydellisesti muuttavaksi
muutokseksi. Muita muutos-ilmaisulle ldheisié kisitteitd ovat kehitys ja kehittiminen.
Organisaatioissa useat, pééllekkdiset ja jatkuvat muutokset voivatkin verhoutua
ndiden termien alle. (Vakkala 2012, 48). Organisaatiomuutos ilmiénd on vaikeasti
médriteltdvissd. Organisaatiomuutokset voivat olla isoja tai pienid ja ne voivat
kohdistua eri asiothin (Juuti & Virtanen 2009, 16). Olennaista muutoksen
madrittimisessd onkin kuvata mitd muutos koskee. Muutos voi kohdistua esimerkiksi
tyotehtdviin, henkilostorakenteeseen, tietojdrjestelmiin, tydympiristoon tai tydaikaan

(Vakkala 2012, 49).

VR-Yhtymad Opy:n tapauksessa uudistus koski henkildjohtamisen jarjestelmaa.
Aiempaan matalana  pidettyyn  organisaation hierarkiaan  liséttiin  uusi
ldhiesimiesporras suoraan veturinkuljettajien yldpuolelle. Juuti ja Virtanen (2009)
kirjoittavat sosiaalisen konstruktivismin maailmasta — sen mukaan eldmme
tapahtumien, emme asioiden maailmassa. Tdmdn mukaan kaikkeen - tdssd

tapauksessa uudistuksen kohteena olevaan henkildjohtamisjérjestelmédn — liittyy
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sosiaalisia merkityksid, joita vain kyseiseen kulttuuriin sosiaalistuneet ihmiset voivat
tulkita. Samanlaisen sosiaalisen kontekstin piirissd olevat ihmiset ovat tottuneet
toimimaan tietylld tavalla, tiettyjen kayttdytymistd rajoittavien ehtojen mukaan, ja he
tulkitsevat toimintaa kyseisessd kontekstissa keskenddn samankaltaisella tavalla.
(Juuti & Virtanen 2009, 24; Viitala 2004, 56). Kun organisaatiota uudistetaan, on
tirkedd ottaa huomioon ne totunnaiset kayttdytymistavat ja — normit, jotka
organisaatiossa vaikuttavat. Osa normeista voi olla pinnan alla, mutta yhtakaikki
onnistuneessa muutoksessa ndmd on saatava vaikuttamaan samansuuntaisesti
organisaatiomuutoksen tarkoitusperien kanssa (Karlof & Lovingsson 2006, 56). Téssa
tutkimuksessa organisaatiomuutos on tutkimuksen kohteelle leimaa antava, osittain jo
menneisyyteen sijoittuva tapahtuma, johon tutkimukseen osallistuvilla henkil6illa

liittyy kokemuksia ja johon kukin heisté asettaa merkityksid omalla tavallaan.

Kun muutokseen joutunut ihminen luopuu totutusta mallista ja siirtyy uuteen rutiiniin,
hédnen varmuutensa ja mukavuusalueensa alkavat kehittyd. Silloin ihminen alkaa
tutkia uusia muutoksen tarjoamia mahdollisuuksia, mikd on omiaan johtamaan
uudenlaisen toivon kasvuun (Liu 2008). Tutkimusasetelman kautta pyrin tuomaan
esille niitd toiveita ja odotuksia, joita veturinkuljettajat organisaatiomuutoksen
vaikutuksille asettavat. Muutoin organisaatiomuutos ei ole tdmén tutkimuksen
kannalta keskeisessd roolissa, vaikka onkin kohteena olevassa organisaatiossa

ajankohtainen aihe.

3. FENOMENOLOGINEN LAHESTYMISTAPA

Tutkimuksen viitekehyksend on ihmisten johtaminen ja tutkimuksellisilta
lahtokohdiltaan tutkimuksessa yhdistyvit kokemuksen tutkimus, fenomenologia, seké
hermeneutitkka.  Fenomenologisilta  1dhtokohdiltaan  tutkimuksella  pyritddn
tavoittamaan tutkittavien yksil6llisid, tajunnallisia merkityssiséltdjd, suhteessa
tutkimusilmion tuottamiin kokemuksiin. Hermeneutiikka esiintyy tutkimuksessa
laajemman sosiaalisen kontekstin hakemisessa suhteessa ihmisten johtamisen

sosiaaliseen vuorovaikutteisuuteen.
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Madérillinen tai mittaava ldhestymistapa ei ole paras vaihtoehto silloin kun tutkittava
ilmio on eletty kokemus. Jos kysymyksen asettelu on luonteeltaan kokemusta tutkivaa
ja vastaa esimerkiksi kysymykseen “miltd tuntui eldd kokemus ldpi?”, saavuttaa
laadullisella tutkimusmenetelmille méadrillisid menetelmid rikkaamman kuvauksen
ilmiostd (Giorgi 2012, 63). Valitsin tutkimusmenetelméksi laadullisen tutkimuksen,
koska oli selvdd, ettd mielenkiintoni kohdistuu nimenomaan veturinkuljettajien
yksilollisiin merkityksiin, ei madaréllisesti mitattaviin arvoihin. Metodologiseksi ja
tieteenfilosofiseksi l1dhtokohdaksi valitsin fenomenologian, koska olin kiinnostunut

nimenomaan veturinkuljettajien henkilokohtaisista kokemuksista.

Merleau-Ponty (1962) on méiéritellyt fenomenologian tehtdvéksi 10ytda kokemus sitd
koskevien teorioiden alta. Fenomenologisessa kokemuksen tutkimuksessa tutkijan
tavoitteena on ymmartid ilmio sellaisena kuin se on ja kuvata se niin, ettd se sdilyttda
oman merkitysyhteytensd muuttumatta tutkijan merkitysyhteydeksi (Lehtomaa 2009,
163). Toisin sanoen fenomenologia kuvailee kokevan ihmisen orgaanisia ja
psyykkisid ulottuvuuksia eletyssd kokemuksessa ilmenneelld tavalla (Miettinen,
Pulkkinen & Taipale 2010, 13). Fenomenologia on monimuotoinen ajattelutapa, joka
on kiinnostunut siitd, mitd ihmisen tajunta on, miten se rakentuu ja toimii sekd
millaisista kokemuksista tajunta koostuu. Tutkittavan ilmidn ensisijaisuus on kaiken
fenomenologisen tutkimuksen ydin, ja samalla tutkimuksen tieteellisyyden alkupiste.
Fenomenologiaa voidaan pitdd monikerroksisena tajuntatieteend (Perttula 2000, 429),
jossa tutkija on avainasemassa ja hdnen ihmiskidsityksensd vaikuttaa sithen miten
tutkimus toteutetaan. Thmiskésitys tdssd ymmarretdén tutkijan yleisend vastauksena
sithen, millainen olento ihminen on. Tutkimuksen johdonmukaisuutta palvelee se, ettd
tutkimuksen kaikki vaiheet, aineiston hankinnasta analysointiin sekd ilmion
kokonaisuuden ymmartdmiseen, toteutetaan tutkijan ihmiskédsityksen suunnassa

(Lehtomaa 2009, 164).

Fenomenologiseksi  tutkimustavakseni  valitsin ~ Juha Perttulan  kehittimén
fenomenologisen menetelmén (1995) ja hidnen siihen tekeminséd uudelleen muotoilun
(2000). Kyseisen menetelmin ensimmaiisessd osassa tarkastellaan yksilokohtaisia
kokemuksia ja toisessa osassa yksilokohtaisesta tiedosta haetaan laajennusta yleiseen
tietoon (Lehtomaa 2009, 181). Yleinen tieto reaalisista kokemuksista on

peruslaadultaan enemmain tutkijan konstruoimaa kuin yksilokohtainen tieto (Perttula
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2000, 430). Fenomenologinen ilmion tutkiminen edellyttdd kurinalaista metodia,
mutta kuitenkin fenomenologisen menetelmdn muokkaaminen tutkittavaan ilmioon
sopivaksi on tutkijalle enemmén velvoite kuin lupa. [lmid asettaa padmiidrin ja

metodi tekee tyon tutkijan avulla. (Perttula 2000, 428-429).

Tutkimukseni pohjautuu holistiseen ihmiskésitykseen siten kuin Perttula on sen Lauri
Rauhalan ajatuksiin pohjautuen esittinyt. Téssd ajattelutavassa ithminen todellistuu
kolmessa olemisen perusmuodossa, jotka ovat tajunnallisuus, kehollisuus ja
situationaalisuus. Tajunnallisuus Rauhalan mukaan on olemassaolon kokemusta
erilaisina laatuina ja asteina. Kehollisuus viittaa ihmiseen orgaanisena olentona ja
situationaalisuus on sitd miten ihmisen olemassaolo suhteutuu hdnen oman
elimantilanteeseensa kokonaisuutena. Rauhala korostaa, ettd lopulta jokaisen ihmisen

olemassaolo on perusrakenteeltaan yksilollinen. (Perttula 1995, 16).

Koska tutkimuskysymykset ovat tdssd tutkimuksessa luonteeltaan tajunnallisia,
painottuu holistinen ihmiskésitys tajunnallisuuden kuvaamiseen. Kun haetaan
vastauksia traumatisoivan tyon tekijoiden kokemuksista traumatisoivan tyon
johtamisesta sekd heiddn odotuksistaan muuttuneen johtamisorganisaation
vaikutuksista tdhan, on kyse tajunnallisista merkityksistd. Mitkd tahansa kokemukset
ovat kokijansa yksilollisen tajunnan kautta tulleita merkityksid tai merkitysten
tthentymii ja siten etdéinnytdin aina kokemuksellisen ilmion perusolemuksesta kun
kokemus irrotetaan juuri kyseisen kokijan tajunnan kontekstista tutkittavaksi (Perttula
2000, 430). Vaikka tutkimusongelmassani painottuu tajunnallisuus, on kehollisuus
lasnd haastateltavien kokemuksiin kytkeytyvind merkityssuhteina. Traumatisoiva
tapahtuma kytkeytyy vilittomésti kokijaan ja liittyy tdmédn ainutlaatuiseen,
yksilolliseen, kokemusmaailmaan kehollisesti paitsi kyseisen situaation, mutta

mahdollisesti myds esimerkiksi uni- tai hajumaailman kautta.
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4. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Aineiston hankinta
Kun tutkitaan emotionaalisia asioita, halutaan Kkartoittaa tutkittavaa aluetta tai
kyseessd on sellainen alue, jolle ei olemassa objektiivisia testejd, soveltuu aineiston
hankkimisen metodiksi parhaiten haastattelu (Metsdmuuronen 2006, 113). Valitsin
aineiston keruun menetelmédksi ei-strukturoidun, avoimen, haastattelun, koska
aiheesta on vain véhdn olemassa olevaa tutkimustietoa ja halusin antaa tutkimukselle
mahdollisuuden tuottaa sellaista uutta ja mahdollisimman syvillistd tietoa, joka
saattaisi jadda l0ytymdttd liian tarkoilla kysymysten asetteluilla. Psykologisessa
tutkimuksessa on aina kyse tutkijan ja tutkittavan vilisestd vuorovaikutustilanteesta
(Perttula 1995, 59). Thmiset myos ilmaisevat kokemuksiaan eri tavalla erilaisissa
konteksteissa ja siten fenomenologisessakaan tutkimuksessa ei tutkijan tule olettaa,
ettd esille nousisivat ainoat oikeat kokemukselliset merkitykset tutkimusilmiosta.
Tutkija tavoittelee tutkimusilmién kannalta keskeisid tutkittavien henkil6iden

kokemusten yhteen kietoutumia, merkitystihentymid. (Perttula 1995, 59-60).

En halunnut haastatteluiden painottuvan niinkdin itse allejdéntitilanteisiin, vaan hain
nimenomaan kokemuksia esimiehen roolista tyon traumatisoivaan puoleen liittyen.
Informoin etukdteen haastateltavia siitd, ettd haastattelun teemana tulee olemaan
nimenomaan esimiestyd, ei itse allejddntitapahtuma tai sithen liittyvét tekijat.
Tiedostin saavani keskustelumaisella haastatteluvalinnalla runsaan aineiston
analysoitavakseni, mutta halusin ottaa timén riskin. Kun tutkittavia on vihén tai aihe
on arkaluontoinen, on avoin haastattelu hyva valinta (Metsdmuuronen 2006, 115).
Uskalsin luottaa siihen, ettd saisin haastattelutilanteessa rakennettua itseni ja

haastateltavan vilille positiivisen ja luottamukseen perustuvan vuorovaikutussuhteen.

Haastattelin kuutta veturinkuljettajaa, joilla oli takanaan eripituinen tydura sekd
kullakin véhintdan yksi sellainen allejdénti, jossa oli menehtynyt, tai ollut ldhelld
menehtyd, vahintddn yksi thminen. Valikoin tutkimukseen kutsuttavat henkil6t niisti
kandidaatin tutkimukseeni osallistuneista henkil6istd, jotka tuolloin vastauksissaan
ilmoittivat olevansa kiinnostuneita osallistumaan myds jatkotutkimukseen. Osittain

valintaa rajasivat realiteetit sen suhteen missd pdin Suomea kyseiset veturinkuljettajat
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asuivat ja miten onnistuin jirjestdimddn haastattelumatkat. Osalla tutkittavista
allejdénnisté tai allejddnneistd oli useita vuosia, osalla kokemukset olivat tuoreempia.
Henkildistd kolme toimi padkaupunkiseudun ldhiliikenteessd ja kolmen kotivarikko
sijaitsi pienemmalld paikkakunnalla, jotka jatdn tdssé tarkoituksellisesti mainitsematta
heiddn yksityisyytensd suojaamiseksi. Maantieteellisistd syistd johtuen pystyin
haastattelemaan kunkin tutkimusryhmiini kuuluneen veturinkuljettajan vain yhden
kerran. Nédin ei voida puhua syvidhaastattelusta siten kuin se tavallisimmin
ymmérretdédn eli niin, ettd haastattelukertoja olisi henkil6d kohden useampi kuin yksi

(Eskola & Suoranta 1998, 87).

Sovin haastattelut etukéteen sidhkopostilla ja puhelimitse sekd henkildiden itsensa
kanssa, ettd esimiestasoa edustavan henkilon kanssa, joka auttoi sopivien tilojen
16ytdmisessd. VR-Yhtymd Oy jérjesti haastatteluille tilat, mutta ei muutoin ottanut
kantaa haastattelujen tekemiseen, niiden sisdltoon tai siithen keitd veturinkuljettajia
haastatteluihin osallistuu. Kaikki haastattelumatkoista koituvat matkustus- ja

yopymiskustannukset maksoin itse.

Jokaisen haastattelun alkaessa kertasin esittelyjen jilkeen haastattelun tarkoituksen,
siind kisiteltdvit teemat sekd haastattelun etenemisen rungon. Kerroin haastattelujen
olevan luottamuksellisia ja aineiston pddtyvin ainoastaan omaan kéyttooni
tutkimuksen teossa. Kerroin haastateltaville myds sen, ettd opintojeni lisdksi
tyoskentelen péddtoimisesti Liikenteen turvallisuusvirastossa, jossa mm. vastaan
veturinkuljettajien lupakirjojen (ns. junan ajokorttien) hakumenettelyprosessin
mukaisesta myoOntdmisestd ja peruuttamisesta. Halusin tdlld varmistaa ettei kukaan
tuntisi jélkikdteen itseddn harhautetuksi, jos nimeni tulisi tyotehtdvieni puitteissa
heididn tietoonsa. Korostin sitd, ettd opinndytetyolldni ei ole mitddn liitosta

virkatehtaviini.

4.2 Aineiston analyysi
Nauhoitin kaikki haastattelut ja litteroin ne pédasiassa joulukuun 2013 aikana.
Aineistoa kertyi tutkimustavastani johtuen runsaasti, kokonaisméérdltdéin yhteensd
136 sivua, silld tein litteroinnin sanatarkasti. Tallensin jokaisen haastattelun omaksi

tiedostokseen. Litterointi on aikaa vievdd ja mekaanista tyotd, mutta se tarjoaa
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mielestini mahdollisuuden prosessoida aineistoa rauhassa jo ennen varsinaista
analyysivaihetta ja itselleni alkoikin muodostua jo litteroinnin aikana kokonaiskuva
aineiston sisdllostd. Téssd mielessd kisitdn, ettd omalta osaltani litterointityd palveli
analyysimenetelmdkseni  valitsemani  Perttulan fenomenologisen —menetelmén
analyysin ensimmadistd vaihetta, jossa pyritddn luomaan kokonaisndkemys

tutkimusaineistoon (Perttula 1995, 71).

Aineiston analyysissa kdytin edelld mainittua Perttulan fenomenologista menetelmaa
ja hénen siihen tekeméénsd uudelleen muotoilua (1995, 2000). Menetelmén ideana on
edetd systemaattisesti fenomenologisen reduktion, eli epdolennaisuuksien karsimisen
ja olennaisuuksien esille nostamisen, avulla kohti tutkittavan ilmion ymmartdmisti
(Lehtomaa 2009, 164). Tutkimusaineistosta haetaan symbolisia ilmauksia, jotka
sisdltdvat tutkimuskohteeseen liittyvdn merkityksenannon. Merkitys voi l0ytya
yhdestd sanasta, lauseesta tai useamman lauseen kokonaisuudesta. (Latomaa 2009,
41). Perttulan (1995, 2000) fenomenologinen menetelma jakautuu kahteen osaan,
joissa molemmissa on alkuperdisesti seitsemin vaihetta. Metodin ensimmaéinen osa
etenee yksilokohtaisella tasolla tavoitteenaan yksilon koetun maailman ja hénen
elaméntilanteessaan muodostuvien kokemusten kokonaisuuteen uppoutuminen.
Lopputuloksena oleva yksilokohtainen —merkitysverkosto laaditaan  kunkin
tutkimukseen osallistuneen henkilon osalta (Perttula 2000, 429-430.) Téssd

tutkimuksessani muodostin siis kuusi yksilokohtaista merkitysverkostoa.

Menetelmén toisessa osassa haetaan yksilokohtaisiin merkitysverkostoihin pohjaten
yleisempédd tietoa. Tavoitteena on 10ytdd ne tutkittavaan i1lmioon liittyvét
ydinmerkitykset, jotka ovat yhteisid kaikille yksilokohtaisille merkitysverkostoille.
Siirtyminen yksilokohtaisesta tiedosta yleiseen tietoon on my0s siirtyminen
tutkimustasolta toiselle. Tiedon yleisyys ja yleistiminen ovat kuitenkin kaksi eri asiaa
(Lehtomaa 2009, 185). Yleinen tieto ei saa olla todennédkoistd eikd mahdollista tietoa
ilmidstd, vaan sen on pidettivad sisdlldén kattavasti kaikki yksilokohtaisesti olen-
nainen tieto, mutta ei mitdin, mika olisi ristiriidassa yksilokohtaisen tiedon kanssa
(Perttula 2000, 431). Yleinen tieto fenomenologisessa tutkimuksessa on siis tietoa,
joka koskee kaikkia tutkimukseen osallistuneita. Yleisen tiedon yleistiminen ja titd
kautta tapahtuva tutkimuksen kéyttdarvon laajentaminen ei ole kokemuksen tutkijan

tehtdva (Lehtomaa 2009, 186).
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4.2.1 Merkitysyksikkojen sijoittaminen sisaltoalueisiin
Perttulan kehittimén analyysimenetelmidn ensimmadisessd padvaiheessa tutkija
tutustuu tutkimusaineistoon kokonaisuudessaan ja pyrkii eldytyméédn tutkittavien
kokemuksiin sellaisina kuin ne aidosti esiintyvdt. Saman menetelméin toisessa
vaiheessa tutkija pyrkii 16ytdmddn tutkimusaineistoa jisentdvét sisdltoalueet ja
kolmannessa vaiheessa hidn erottelee haastateltavan kokemuksesta merkityksen
sisdltavit yksikot erilleen. Neljdnnessd vaiheessa tutkija kddntdd jokaisen ndistéd
merkityksen sisdltdvistd yksikoistd tutkijan kielelle. Erityisesti tdssd kohden nousee
tarkedksi se, ettd tutkija onnistuu sulkeistamisen prosessissaan eika liitd haastateltavan
ilmaisemiin merkityksiin omaan kokemusmaailmaansa pohjautuvia merkitys-

yhteyksid. (Perttula 1995, 69, 121-122, 126).

Suoritin  haastatteluille ensin edelld kuvatut vaiheet 1-2. Luin koko
haastatteluaineiston ldpi ja merkitsin vérikoodituksilla ne kohdat, jotka mielestdni
kuuluivat tutkimukseni aihepiiriin. Lukemisen ohella tein muistiinpanoja erilliseen
tiedostoon, jonne hahmottelin aineiston siséltimid siséltdalueita siten kuin
haastateltavat olivat ne kokemuksissaan tuoneet esille. Sisdltdalueet noudattelivat
samoja teemoja, joita kdytin haastatteluissa. Haastatteluissa kdyttiméni teemat, joiden
alle keskustelua ohjasin, olivat “toiminta allejddntitilanteessa ja esimiehen rooli
siind”, veturinkuljettajan ja esimiehen vuorovaikutus” sekd  “odotukset

»»

esimiestyoskentelyltd traumatisoivan tyén luonteen kannalta”.

Fenomenologisessa ldhestymistavassa sisdltdalueet ovat kohteita, joissa kokemukset
esiintyvit. Sisdltdalueiden on hyvd olla laajoja ja niiden on tarkoitus jésentdd
tutkimusaineistoa siten, ettd eri eldméinalueisiin liittyvdt kokemukset tulevat esiin,
mutta niité ei vield tulkita (Perttula 1995, 121). Hahmottelin siséltdalueiksi seuraavat:
”Veturinkuljettajan ndkemys esimiehen tehtdvistd allejdcdntien suhteen”, Erilaiset
esimiesroolit” ja “Veturinkuljettajan odotukset esimieheltd allejddntien suhteen”.
Esimiesroolien alle 10ysin seuraavat esimieskenttdd jdsentdvét roolit, joissa
veturinkuljettajien  johtamista  suoritetaan:  Virallinen  esimies (vanhassa
organisaatiossa vetopalvelupdillikkod, nykyisessd ldhiesimies), Kidyton suunnittelija,
Tallipdivystdjd, Vanhempi kollega ja Vertaistukiverkoston tukihenkild. Viimeisin

rooli ei esiintynyt kaikkien haastateltujen sisdltokohtaisissa merkitysverkostoissa,

mutta muut roolit esiintyivit kaikkien haastateltujen kokemuksissa tavalla tai toisella.
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Sisdltoaluejaon jilkeen késittelin aineistoa kuutena erillisend haastatteluaineistona.
Virikoodituksella nostin kustakin aineistosta esille kokemukset, jotka liittyivdt eri
siséltoalueisiin. Téssd vaiheessa pyrin sdilyttdmédn avoimuuteni ja tarkastelemaan
asettamaani tutkimuskysymaistd siitd ndkokulmasta tarjoaako aineisto aihepiiriin
jonkin toisen tutkimuksellisen ldhestymistavan tai nouseeko aineistosta jotakin
merkityksellistd, esimiestoimintaan liittyvdd kokemuksellisuutta, joka pitéisi nostaa

erityiskasittelyyn.

Fenomenologinen tutkimustapa edellyttdd ennakko-oletuksetonta tutkimusasennetta,
jossa olennainen rooli on sulkeistamisella. Ennakko-oletuksettomuuden tilaan
padstdkseen tutkijan on ensin tiedostettava mitd ennakko-oletuksia ja oman
kokemuspohjan varaan muodostuneita asenteita hinelld tutkimuskohdettaan kohtaan
on (Eskola & Suoranta 1998, 19-20). Sulkeistaessaan ennakko-oletuksiaan tutkija
siirtdd tietoisesti mielessiddn syrjddn tutkittavaan ilmidon liittiménsd merkityssuhteet
(Perttula 1995, 71). Aineistoa ldpikdydessidni pyrin tietoisesti tiedostamaan ja
sulkeistamaan niitd omia kisityksiéni, jotka olivat haastattelujen aikana ja niiden

vilissd alkaneet leimata ajatteluani.

Jaoin jokaisen haastatteluaineiston intuitiivisesti eri merkityksen sisdltdviin
yksikdihin. Aineisto oli runsas ja mielenkiintoinen esimerkiksi traumatisoivien
tilanteiden késittelyn osalta, mutta rajasin késittelystdni suoraviivaisesti ulkopuolelle
ne kohdat, joilla ei ollut liitosta johtamiseen, esimiestydskentelyyn tai ndihin liittyviin
odotuksiin. Tédssd yhteydessd pohdin erityisen pitkddn sitd minkd késitdn tdssd
tutkimuksessani ~ esimiestyoskentelyn piiriin ~ kuuluvaksi. Pdddyin rajaamaan
esimiestyOoskentelyyn mukaan sekd toiminnallisen tyon ohjaukseen liittyvin
tehtdvdkentdn (esimerkiksi tyOvuorojen jérjestiminen, varamiehiston paikalle
hédlyttdminen) ettd inhimillisen vuorovaikutteisuuden, jolle on luonteen omaista
nimenomaan se, etti se tulee organisatorisesti “ylempédd”, eikd sitd voida mieltdd
vertikaaliseksi kollegoiden viliseksi vuorovaikutteisuudeksi eikd mydskdéin muun
ammattiryhmin suorittamaksi sivuttaisohjaamiseksi. N&din esimerkiksi mitkddn
tyoterveyshuollon henkilokunnan suorittamat toimenpiteet eivit tissd tutkimuksessa
lukeudu esimiesten tehtdvidkenttddn, vaikka he toimisivatkin esimiestahon

valtuutuksella.
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Aineistossani nousi toistuvasti esille niin kutsuttujen vanhempien kollegoiden rooli
veturinkuljettajien tyOssd. Tdméd juontaa késitykseni mukaan vahvasti juurensa
rautatiealalla perinteiseen ty0ssd oppimisen tapaan. Pitkddn oli vallalla kéyténto, jossa
veturinkuljettajaksi pdddyttiin tiettyjen tyotehtdvien kautta. Kéytdnnossd kuljettajan
tehtdviin pédédsi toimittuaan riittdvin monta vuotta veturinlimmittdjin tehtévissa.
Veturinkuljettaja ja veturinkuljettajaksi aikanaan tdhtadva veturin ldmmittéjd toimivat
tiiviind tyoparina veturin ohjaamossa ja alaan liittyvé niin kutsuttu perimétieto siirtyi
tyon ohella tidssd mestari-kisdlli — asetelmassa. Nykyisin veturinkuljettajakoulutuksiin
hakeudutaan erillisen hakumenettelyn kautta, mutta rautatiemaailman henkinen
kulttuuri muuttuu hitaammin. Vanhemmat kollegat edustavat veturinkuljettajille usein
tandkin pdivdnd organisatorisesti korkeammalle asettuvaa osapuolta, niin kutsuttua
oppi-isdd tai esimiehen korvaajaa. Mielsin tdmin sellaiseksi johtajuuden siirtymisen
ilmidksi, josta Virpi Tokkdri (2012) kertoo kuvatessaan kokemuksellista
organisaatiota. Hian nékee johtajuuden sosiaalisen dynamiikan kentéssa todellistuvana
vuorovaikutuksellisena prosessina, jolla ei aina ole liitoksia viralliseen
organisaatiokaavioon  (Tokkédri 2012, 46). Koska havaitsin  joidenkin
veturinkuljettajien kokevan vanhemman kollegansa yhdeksi esimiestason edustajaksi,
paidyin pitdiméddn vanhemman kollegan yhtend sisdltoalueen “Erilaiset esimiesroolit”
osa-alueena, vaikkakin rajanveto muihin kollegiaalisiin suhteisiin on kuin veteen
piirretty  viiva ja tulee esille 1dhinnd veturinkuljettajien  yksilollisissd

kokemusmaailmoissa.

Kun olin tehnyt jaon merkitysyksikdihin, siirryin Perttulan menetelmén ensimméisen
padvaiheen vaiheeseen neljd, jossa haastateltavan esittiméd asia muunnetaan tutkijan
kielelle. Seuraavassa yksi esimerkki siitd miten merkitysyksikon sisdltdvin

haastattelun osan muunnos tutkijan kielelle késittelyssani tapahtui.

Esimerkki, aineiston osa:

Md jotenkin koin sen tapahtuman niin, ettd mulle se oli tdysin riittdvd toiminta
miten mulla meni.

Muunnos tutkijan kielelle:

Omassa allejddntikokemuksessaan héin kokee saaneensa organisaatiolta kaiken
mitd tarvitsee, jaamdttd mistddan paitsi.
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Seuraavaksi sijoitin  havaitsemani merkityssuhteet aiemmin maéérittelemiini,
tutkimusaineistoa jdsenteleviin, sisdltoalueisiin.  Sisdltdalueiden merkitys on
nimenomaan auttaa tutkijaa jdsentelemddn aineiston sisdltéd, mutta myShemmaéssi
analyysin vaiheessa sisdltoalueiden on tarkoituskin “sulautua pois” aineistoista

muodostetuista merkitysverkostoista.

Seuraavassa esimerkissd olen liittdnyt joitakin tutkijan kielelle muuntamiani

merkityksen siséltdvid yksikoité niitd koskeviin sisiltdalueisiin:

Sisaltoalue: Virallinen esimies vanhan organisaation aikaan

H1: Veturinkuljettaja ei nde tydssddn roolia esimiehelle ellei ole jotain ongelmia.
Esimiehet eivit kysele veturinkuljettajien perddn, eika sellainen ole toivottavaakaan.
H2: Esimies oli entisen organisaation aikaan kaukainen ja hénen kanssaan ei
valttdmatta oltu tekemisissé edes kerran vuodessa.

H5: Hyvén esimiehen pitéisi hdnen mielestdéin olla sen verran ihmistuntija, ettd ndkee

milloin alainen on poissa tolaltaan tai kaipaa keskusteluapua.

Viidennessd vaiheessa tutkijan kielelle muunnetut merkityssuhteet sijoitetaan
aiemmin muodostettuihin sisdltoalueisiin ja ideaalitapauksessa kukin muunnos
sijoitetaan vain yhteen sisdltdalueeseen (Perttula 1995, 127, 135). Yhdistin timén
vatheen omassa tutkimuksessani vaiheeseen kuusi, jossa tuotetaan kustakin
haastattelusta sisdltoalueittain etenevd merkitysverkosto tiivistimilld tutkijan
sisdltdalueisiin liittdmét merkitystihentymit (Perttula 1995, 94). Tidssd vaiheessa
kokemukset alkavat saamaan tarinan muodon, vaikka eteneminen tapahtuukin vield

sisaltoalueittain.

4.2.2 Yksilokohtaisten merkitysverkostojen muodostaminen
Seuraavaksi siirryin menetelmén ensimmadisen péddvaiheen seitseminteen vaiheeseen
ja muodostin kullekin haastateltavalle oman siséltdalueista riippumattoman
yksilokohtaisen merkitysverkoston. Télla pyritdén asettamaan edellisessd vaiheessa

muodostetut sisdltoalueet toistensa yhteyteen (Perttula 1995, 95, 137). Téssd
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vaiheessa suoritin vield lisdd karsintaa ja poistin merkitysverkostoista sellaisia
aineiston osia, jotka eivit tdysin istuneet tutkimukseni alueeseen. Poistin sellaiset
maininnat l&hiesimiesten sekd niin kutsuttujen vanhojen linjaesimiesten tehtdvista tai
rooleista, jotka eivit suoraan liittyneet allejadntitapahtumiin tai tyon traumatisoivaan
luonteeseen. Useamman merkitysyksikon kohdalla olisi ollut mahdollista sijoittaa se
moneen sisédltdalueeseen, mutta ndissd tapauksissa suoritin harkintaa ja sijoitin

merkitysyksikon vain yhteen, sopivimmaksi katsomaani, siséltdalueeseen.

H1

Veturinkuljettajan nikemys esimiehen tehtivisti allejddntien suhteen
Veturinkuljettaja ei nde tydssddn, tai sithen kuuluvissa allejddnneissd, roolia
esimiehelle ellei hdn kohtaa jotain ongelmia. Esimiehet eivit kysele
veturinkuljettajien perddn, eikd sellainen ole toivottavaakaan.

Erilaiset esimiesroolit

Virallinen esimies (vanha organisaatio vetopalvelupééllikko, nykyinen organisaatio

ldhiesimies)
Ennen  organisaatiouudistusta,  esimiehelld  saattoi olla  jopa 300
veturinkuljettajaa alaisenaan. Allejddntitapauksessa esimies ei ollut aktiivinen
osapuoli, eikd veturinkuljettaja pyytdinyt hdneltd palautetta, vaikka se olisi ollut
mahdollista tietojdrjestelmien kautta. Hinen mielestddn voisi olla mahdollisesti
hyvd toimintatapa, ettd esimies vaikkapa soittaisi allejddnnin jdlkeen ja kysyisi
tarvitseeko alainen jotain tukea. Lisdksi tyoterveyshuolto tai ldhiesimies voisi
vaikkapa puolen vuoden pddstd ottaa yhteyttd, ettd onko tapahtuma jddnyt
mieltd painamaan.

Hdn ei ole varma tuleeko jatkossa keskustelemaan mahdollisista uusista alle-
Jjddnneistd nykyisen lihiesimiehensd kanssa.

Kéyton suunnittelija
Kdyton suunnittelija jdarjesti  veturinkuljettajan  tyévuorojen  muutokset
allejddnnin jdlkeen.

Tallipdivystdja
Tallipdgivystdjda olisi jdrjestdanyt varamiehen paikalle, jos sellaiselle olisi ollut

tarvetta, mutta veturinkuljettaja ei ndhnyt sitd tarpeellisena.

Vanhempi kollega
Hdn keskusteli asiasta tilanteessa mukana olleen vanhemman kollegansa
kanssa ja kokee, ettd sai ndin purettua tapahtumaa tuoreeltaan. Vanhempi
kollega oli kokenut allejdcinnin itse aiemmin ja tiesi mitd veturinkuljettaja kdy
ldpi.
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Veturinkuljettaja on puhunut allejddnnistd tyéterveydenhoitajan lisdksi vain
vanhemman kollegansa kanssa.

Jos hdn sattuisi mukaan tilanteeseen, jossa nuorempi kuljettaja ajaisi
allejddntijunaa, hdn kyselisi myéhemmin perddn vaikkapa tekstiviestitse. Hdn
haluaisi varmistaa miten kuljettajalla on mennyt allejddnnin jdlkeen.

Vertaistukiverkoston tukihenkilo

Veturinkuljettajan odotukset esimiehelti allejasintien suhteen
Omassa allejdcdntikokemuksessaan hdin kokee saaneensa organisaatiolta kaiken
mitd tarvitsee, jadamdttd mistddan paitsi.

Seuraavassa vaiheessa poistin yksilokohtaisesta merkitysverkostosta sisiltoalueisiin

jaon.

H1

Veturinkuljettaja ei née tydssddn roolia esimiehelle muutoin kuin ongelmatilanteissa.
Esimiehet eivdt kysele veturinkuljettajien perdcdn, eikd sellainen ole toivottavaakaan.
Tyo on myos luonteeltaan yksindistd ja kollegoita tai esimiehid ndkee todella harvoin.

Allejddntitapauksissa aiemman organisaation aikana ei esimies ole ollut aktiivinen
osapuoli, mutta tarvittaessa hdneltd on voinut tietojdrjestelmien kautta pyytdd
palautetta tapahtuneesta. Veturinkuljettaja ei halunnut esimieheltidn palautetta.
Hdnen mielestddn voisi olla jatkossa mahdollisesti hyvd toimintatapa, jos esimies
vaikkapa soittaisi allejddnnin jdlkeen ja kysyisi tarvitseeko alainen jotain tukea.
Lisdksi tyoterveyshuolto tai ldhiesimies voisi esimerkiksi puolen vuoden pddstd ottaa
vhteyttd ja kysyd onko tapahtuma jddnyt painamaan mieltd.

Omalla kohdallaan sattuneessa allejddntitilanteessa hdn sai mielestddn tukea sen
verran kuin tarvitsikin, koska ei kokenut tapahtumaa traumatisoivana. Hdn keskusteli
allejddnnistd tilanteessa mukana olleen vanhemman kollegansa kanssa ja kokee, ettd
sai ndin purettua tapahtumaa tuoreeltaan. Kdyton suunnittelija jdrjesti
veturinkuljettajan tyévuorojen muutokset allejddnnin jdlkeen. Tallipdivystdjd olisi
Jdrjestinyt varamiehiston paikalle, jos sellaiselle olisi ollut tarvetta, mutta
veturinkuljettaja ei nihnyt sitd tarpeellisena.

Veturinkuljettaja on puhunut allejddnnistd tyéterveydenhoitajan lisdksi vain
vanhemman kollegansa kanssa. Kollegoidensa kanssa hdn ei koe ongelmalliseksi
keskustella, mutta ei itse avaa puhetta aiheesta, koska pitdd sitd yksityisasiana ja liian
raskaana aiheena otettavaksi esille muutoin kuin valikoiduissa tilanteissa. Oman
mahdollisen roolinsa nuorempien kollegoiden tukijana hdn ndkee juuri keskustelussa
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Jja jos sattuisi mukaan tilanteeseen, jossa nuorempi kuljettaja ajaisi junaa allejéddnnin
sattuessa, hdn kyselisi mychemmin perddn vaikkapa tekstiviestitse. Hdn haluaisi
varmistaa miten kuljettajalla on mennyt allejddnnin jdilkeen.

Hin ei ole varma tuleeko jatkossa keskustelemaan mahdollisista uusista
allejddnneistd nykyisen ldhiesimiehensd kanssa. Omassa allejddntikokemuksessaan
héin kokee saaneensa organisaatiolta kaiken mitd tarvitsi, jadmdttd mistddn paitsi.

Saatuani  ensimmdisen  pddvaiheen loppuun, luin vield yksilokohtaiset
merkitysverkostot kertaalleen lépi siitd ndkokulmasta 10ytyykdé niistd niin paljon
yhtdldisyyksid, ettd Perttulan kehittimin fenomenologisen metodin jialkimmaiselle
padvaiheelle on edellytyksid. Havaitsin, ettd huolimatta joidenkin kokemusten
sitoutumisesta tiettyyn yksiloon, oli kaikissa merkitysverkostoissa runsaasti
yhtéldisyyksid. Pddtin, ettd etenen metodin toiseen paddvaiheeseen. Kuitenkin ennen
sithen siirtymisté, ldhetin yksilokohtaiset merkitysverkostot haastateltaville ja pyysin
heitd vahvistamaan oman merkitysverkostonsa todenmukaisuuden (liite 2: Viesti
veturinkuljettajille). Pienid termistdihin liittyvid korjauksia lukuun ottamatta
haastatellut hyvéksyivét yksilokohtaiset merkitysverkostot omalta osaltaan ja pitivit

kirjattua kokemustaan todenmukaisena.

4.2.3 Ehdotelma yleiseksi merkitysverkostoksi
Menetelmén toisessa pddvaiheessa siirrytddn tarkastelemaan ensimmdiisen padvaiheen
merkitysverkostoja siitd ndkokulmasta 16ytyyko niistd jotain yleisluontoista eli onko
havaittavissa sellaista kokemusta, joka olisi kaikille haastateltaville yhteinen.
Merkitysten yksilollisyys pyritddn téssd vaiheessa hidivyttdimddn samalla kun
merkitykset irrotetaan yhteyksistd, joissa ne ovat alun perin muodostuneet.
Tarkoituksena on hakea sellaisia merkityssuhteita, jotka esiintyvat kaikkien
haastateltavien kokemusmaailmassa. Toisen pédvaiheen aineistona kéytetddn
ensimmaisessd pddvaiheessa muodostuneita yksilollisid merkitysverkostoja (Perttula

1995, 154-156).

Kévin ldpi jokaisen kuudesta muodostamastani merkitysverkostosta ja muutin sen

merkityssuhde-ehdotelmaksi  kohti yleisempdd tietoa ja poispdin henkilon
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yksilollisestd, ainutlaatuisesta, kokemuksesta. Kaytdnnossd kurottautuminen kohti
yleistd tietoa osoitetaan muuntamalla merkityssuhteet kielellisesti muotoon, jossa
kokemusten yksiloperustaisuus héivytetddn (Perttula 2000, 7). Suoritin nidmai
kielelliset muunnokset poistaen merkityssuhteista yksilolle ominaista kokemisen

tapaa heijastelevat vivahteet.

Seuraavassa muutama esimerkki siitd miten muunsin  yksilon omassa
merkitysverkostossa esiintyvdn merkityssuhteen kohti kuviteltua yhteistd kokemusta,
yleiseksi  merkityssuhde-ehdotelmaksi.  Lopullisia =~ merkityssuhde-ehdotelmia
muodostui  yhteensd kuusi kappaletta eli yhtd monta kuin yksilollisid

merkitysverkostoja.

Veturinkuljettaja nikee, etti esimiehelldi tulisi olla tilannetajua miten paljon
kysellii veturinkuljettajan vointia allejaéinnin jilkeen. / Traumatisoivat tapahtumat
asettavat esimiestyolle toisen ihmisen Idhestymiseen liittyvid vaatimuksia, joissa
korostuu tilannetaju ja herkkyys tunnistaa yksilon tunnetiloja.

Veturinkuljettaja pitia tyotiin itseniiseni ja hiin kokee johtavansa itse itsediin /
Veturinkuljettajan ammatti vaatii itsendisyyttd ja kykyd johtaa omaa toimintaansa.

Veturinkuljettaja oli virallisen esimiehensi kanssa vanhan organisaation aikaan
tekemisissd vain silloin, jos jotain oli mennyt ”pieleen”, silli esimies oli
tyontekijoille hyvin kaukainen hahmo. / Virallisen esimiehen kanssa ei asioitu kuin
ihan pakollisissa tilanteissa. Mydskddn allejdcdntien yhteyksissd ei ollut tarvetta olla
viralliseen esimieheen yhteyksissd.

Hén ei pidéd riittivini sitd, etti esimies tarkkailee tilannetta vain eriniisten
raporttien kautta olematta alaisiinsa suoraan yhteyksissi. Kollegat puhuvat
keskenididn aktiivisesti asioista ja veturinkuljettaja kokee, etti esimiehetkin
voisivat olla lisni niissd keskusteluissa. / Pdivittdisen tyon tasolla wuusien
ldhiesimiesten toivotaan tulevan osaksi veturinkuljettajien maailmaa ja osallistuvan
heidiin keskusteluihinsa tyopaikalla.

Lihiesimiestyon murroksen veturinkuljettaja nikee askeleena kohti parempaa
vuorovaikutusta kuljettajien ja esimiesportaan vilillA. / Johtamisorganisaation
uudistamiseen liittyvdt toiveet ja odotukset liittyvit nimenomaan vuorovaikutuksen
lisddmiseen esimiehen ja alaisen vililld.

Kun merkityssuhteet on muunnettu merkityssuhde-ehdotelmiksi, muodostetaan niita
jasentdvit sisdltoalueet. Perttulan uudelleen muotoillun fenomenologisen metodin
mukaisesti tdmi tehdddn kunkin yksilokohtaiseen merkitysverkostoon pohjautuvan

merkityssuhde-ehdotelman osalta erikseen (Perttula 2000, 9). Ideana on se, ettd
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sisdltoalueita ei pyritdkddn yhtendistiméén, jotta ehdotelmien omat merkityssisallot

nousevat tarkemmin esille.

Muodostin kullekin koostamalleni merkityssuhde-ehdotelmalle sisdltoalueet. Vaikka
tein timén vaiheen jokaiselle ehdotelmalle erikseen, oli lopputulos yhtendinen, silld
samat sisédltdalueet 10ytyivdt jokaisesta merkityssuhde-ehdotelmasta. Ainoastaan
vertaistukiverkoston roolia sellaisenaan ei kasitelty kuin yhdessd haastattelussa ja
pohdin pitkddn olisiko sen oltava erillinen sisédltéalueensa. Tulin kuitenkin siihen
lopputulokseen, ettd tdssd tutkimuksessa se on luettavissa muuhun kollegoiden vélisen
tuen tarkastelemiseen, koska pddhuomio on joka tapauksessa kiinnitetty johtamiseen

ja esimiestoimintaan.

Taulukko 1: Siséiltoalueet ehdotelmassa yleiseksi merkitysverkostoksi

Nro Sisiltdalueen nimi

Veturinkuljettajan nikemys esimiehen tehtivistd traumatisoivissa tilanteissa

1 (vanha organisaatio)

04 Erilaisten esimiesroolien ilmentyminen tydssd — kuka ty6téd johtaa?

3 Itsensé johtaminen veturinkuljettajan tydssi

4 Kollegoiden vilinen tuki” vs. esimiehen tuki

5 Veturinkuljettajan odotukset uudelta johtamisjirjestelmaltd, ja erityisesti

lahiesimieheltd traumatisoivia tilanteita koskien

*) sisdltdd kollegoiden muodostaman vertaistukiverkoston tuen

Seuraavassa koostamani kuusi ehdotelmaa yleisiksi merkistysverkostoiksi sisdltden
Perttulan uudelleen muotoillun fenomenologisen menettelyn mukaisesti viittaukset
siséltdalueisiin. Viittauksilla sisdltdalueisiin haetaan sité, ettd yksi siséltdalue kokoaisi
yhteen siihen liittyvdt merkityssuhde-ehdotelmat. (Perttula 2000, 9). Olen sijoittanut
viittaukset siséltdalueisiin kappaleiden jdlkeen sulkeisiin. Sisdltdalueen numero viittaa
edelld esitettyyn taulukkoon (taulukko 1: Siséltdalueet ehdotelmassa yleiseksi

merkitysverkostoksi).
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Merkitysverkostoehdotelma 1: Vanhan organisaation aikaan virallisen esimiehen kanssa ei
asioitu kuin ihan pakollisissa tilanteissa. Mydskdén allejdéntien yhteyksissé ei ollut tarvetta
olla viralliseen esimieheen yhteyksissd. Uudelta esimiesorganisaatiolta toivotaan jonkinlaista
henkistd tukea traumatisoivien tapahtumien késittelyyn. (1, 5)

Veturinkuljettajan ty0 on luonteeltaan yksindistd ja siind korostuu itsensd johtamisen taito ja
kyky itsendiseen toimintaan kaikissa tilanteissa, myos traumatisoivissa. Esimiestd ja
kollegoita ylipdétdén ndhdddn tyon arjessa todella harvoin. (1, 3)

Organisaation tarjoama tuki traumatisoivien tilanteiden késittelyyn on riittdvaa.
Tyoterveydenhuolto tarjoaa paikan keskustella kokemuksesta henkisiin traumoihin
erikoistuneiden ammattilaisen kanssa. Kollegoiden vélinen tuki on tdrkeda, silld kuljettajat
jakavat keskenddn samanlaisen kokemisen maailman ja he ymmaértavat toistensa kokemukset
parhaiten. Esimiehet ovat tdstd maailmasta etidmpéni ja heihin ei kohdistu suuria odotuksia
tuen saamisen suhteen. (4, 5)

Vanhemmat kollegat olivat luonnollisia tukihenkilditd traumatisoivan tilanteen jilkeen.
Kéyton suunnittelijoiden odotettiin jirjestdvdn veturinkuljettajan tydvuorojen muutokset.
Tallipdivystdjan tehtdvéina oli jarjestdd varamichisto tarvittaessa paikalle. (2)

Merkitysverkostoehdotelma 2: Veturinkuljettajan ammatti vaatii itsendisyyttd ja kykyid
johtaa omaa toimintaansa. Vanhan organisaation aikaan kdytdnnon esimiesty0td ovat
hoitaneet useat eri tahot. Virallinen esimies on ollut hyvin kaukainen ja hénelld on voinut olla
useita satoja veturinkuljettajia alaisenaan, joten vililld on voinut kulua vuosikin etteivit
esimies ja alainen ole kohdanneet toisiaan. Henkiseksi esimieheksi on yleensd mielletty joku
muu kuin virallinen esimies. Allejddntien sattuessa ei virallisella esimiehelld ole ollut
tilanteessa mitddn roolia, eikd hédneen ole oltu yhteyksissd ellei pakottavaa tarvetta ole
ilmennyt. Tukea on haettu kollegoilta, ei esimiehelti. (1, 2, 3, 4)

Uudesta esimiesorganisaatiosta on kokemuksia toistaiseksi vasta lyhyeltd ajalta. Kéytannon
asiat ovat hoituneet ja vilit ldhiesimiesten ja veturinkuljettajien vililli ovat hyvét. Uusi
lahiesimies ei kuitenkaan vield tunne rautatiealan kirjoittamattomia sddnt6jd ja hénen
odotetaan omaksuvan ne, jotta yhteistyd voi kehittyd hyvédksi. Uuteen esimieheen kohdistuu
vuorovaikutukseen liittyvid odotuksia mydskin traumatisoivien tilanteiden osalta, joissa
hénen toivotaan tarjoavan jollakin tavalla henkistd tukea alaisilleen. (5)

Merkitysverkostoehdotelma 3: Vanhan organisaation aikaan virallisen esimiehen kanssa ei
asioitu kuin than pakollisissa tilanteissa ja tdmd periaate koski my0Os traumatisoivia
tapahtumia. Virallisen esimiehen toivottiin pysyvdn kaukana traumatisoivien tilanteiden
kisittelystd yhtd hyvin kuin muustakin veturinkuljettajan tyon tekemisen arjesta. Henkiseksi
esimieheksi koettiin jokin muu taho kuin virallinen esimies. Kollegoiden vélinen tukiverkosto
muodostui luonnostaan térkeédksi tavaksi purkaa traumatisoivia tilanteita, silli parhaiten
tilanteen lapikdynyttd veturinkuljettajaa ymmaértia toinen veturinkuljettaja. (1, 2, 4)

Johtamisorganisaatiouudistus on tuore ja veturinkuljettajat eivit ole vield ehtineet olla paljon
tekemisissd uuden ldhiesimiehensd kanssa. Rautatiemaailma on muuttunut toisenlaiseksi
vuorovaikutteisuuden osalta. Ennen vanhaan tallipdivystdjdn kanssa kiytiin kasvokkain
keskusteluja ennen tyovuoron aloittamista. Tdméa edusti yhtd monista esimiestyotd hoitavista
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tahoista. Nykyisin kommunikointia esimiestahojen kanssa hoidetaan uudenlaisin vilinein,
esimerkiksi tekstiviestien vélityksella. (2)

Veturinkuljettajan tyd on itsendistd ja koko johtamisjérjestelmd perustuu tdhdn. Téstd
esimerkkind toimii ilmoitustaulumenettely — jokaisen on tydovuoronsa alkaessa omatoimisesti
luettava ohjeet ja méadrdykset ilmoitustaululta ja toimittava ndiden ilmoitusten mukaisesti.
[lmoitustaulua  pdivittivdt madrdtyt tahot, muun muassa uudet l&hiesimiehet.
Veturinkuljettajan ty0 on luonteeltaan yksindistd ja vaatii kykyd johtaa itse omaa
toimintaansa pdivittdisessd tyon tekemisen arjessa yhtd hyvin kuin traumatisoivissa
allejaéntitilanteissa. Néissi ei edelleenkdin ndhda esimiehelld mitddn keskeisti roolia. (3, 5)

Merkitysverkostoehdotelma 4: Virallinen esimies, vetopalvelupééllikkd, oli vanhan
organisaation aikaan erds osapuoli traumatisoivassa tapahtumassa. Esimiehen rooli keskittyi
puhtaasti konkreettisten asioiden ldpivientiin, eivdtkd ndmé olleet kiinnostuneita alaistensa
voinnista tapahtuman aikana tai sen jilkeen. Kdytdnnon esimiesty6ti hoitivat useat eri tahot,
esimerkiksi tallipdivystéjét. Sittemmin prosesseja on uudistettu ja esimerkiksi tallipdivystdjan
rooli on poistettu virallisesta organisaatiosta ja véliesimiesportaan toimintoja keskitetty
isommalle paikkakunnalle. Téllainen siirretty toiminto on esimerkiksi korvaavan
veturinkuljettajan  hdlyttiminen allejdéntitilanteeseen jatkamaan junan kuljettamista
madrdnpadhin. Uudistus ei ole aina toiminut oikein ja osittain prosesseja ei tistd syystéd olla
halukkaita noudattamaan. Kun allejdénti sattuu, tarvitsee kuljettaja tuekseen henkil6itd, jotka
huolehtivat apuna konkreettisten kiytdnnon asioiden jérjestdmisté. (1, 2)

Vanhan organisaation aikainen virallinen esimies oli veturinkuljettajille kaukainen hahmo
sekd fyysisesti ettd henkisesti. Johtamiseen liittyvd organisaatiomuutos on tuore kattavasti
arvioitavaksi, mutta toistaiseksi uusi l&hiesimies saa kiitosta. Uuteen organisaatiomalliin
kohdistuu vuorovaikutukseen liittyvid odotuksia ja toiveita. Jatkossa esimiestaholta odotetaan
jonkinlaista henkistd roolia traumatisoivien tilanteiden kasittelyyn. Yhtend konkreettisena
toimenpiteend toivotaan esimerkiksi, ettd prosessiin lisdttdisiin vuosittainen esimiehen ja
alaisen kehityskeskustelu, jossa allejdéntejd kasiteltdisiin yhtend asialistan vakiokohtana.
Péivittdisen tyon tasolla uusien ldhiesimiesten toivotaan tulevan osaksi veturinkuljettajien
maailmaa ja osallistuvan heidédn keskusteluihinsa tyopaikalla. (1, 5)

Veturinkuljettajan tyon koetaan olevan itsendistd ja siind vaaditaan itsensd johtamisen taitoja.
My0s omaa toimintakykyd on osattavat arvioida realistisesti traumatisoivassakin tilanteessa.
Ammatti vaatii jatkuvaan yksindisyyteen tottumista. Koska veturinkuljettajat jakavat
keskenddn samanlaisen maailman, on kollegan tuki luonnostaan tirkedmpéd kuin esimiehen.
Kollegoiden viliset verkostot ovat tiiviit ja itsendisesti muodostuneet, eivdt viralliseen
organisaatioon kirjatut. (3, 4)

Merkitysverkostoehdotelma 5: Vanhan organisaation aikaan esimies jdrjesti konkreettisia,
prosessiin  kuuluvia, asioita allejdénnin jdlkeen. Muissa kuin prosessiin Kkirjatuissa
traumatisoivissa tapauksissa esimies ei ollut avoin keskustelulle alaistensa kanssa. Yleisesti
ottaen esimieheltd ei odotettu ldsndoloa eika tiivistd vuorovaikutusta alaistensa kanssa. (1)

Kuljettajien keskindinen tukiverkosto on merkittivdssd asemassa traumatisoivien

tapahtumien késittelyssd. Tamé luonnostaan rakentunut tukiverkosto pohjautuu siihen, ettd
veturinkuljettajat jakavat keskenddn samanlaisen tyohon liittyvdn kokemusmaailman.
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Veturinkuljettajan ammatti vaatii itsendisyyttd ja kykyd toimia yksin. Kuljettajan on kyettdva
traumatisoivassakin tilanteessa arvioimaan realistisesti omaa toimintakykyadn ja tdma taito
kehittyy kokemuksen myotd. Allejddnnin sattuessa ei ole muita vaihtoehtoja kuin suorittaa
kdytdnnon toimet ja siirtdd tunteet syrjdan kunnes tilanne on ohi. (3, 4)

Trauman jélkihoitoprosessi téllaisenaan on koettu riittivdnd eikd esimiechen kanssa ole
vélttdmattd tarvettakaan keskustella allejaédnnin aiheuttamista tunnetiloista. Esimiehen tarkein
tehtavd on keskittyd kdytdnnon asioiden hoitamiseen kuten vaikkapa tyoterveyskdynnin
jarjestymisen varmistamiseen. Veturinkuljettajat ovat itsekin voineet tehdd esimiestehtivid
kdyton suunnittelijana (mairdysesimiehend). (2, 5)

Uudelta johtamisorganisaatiolta odotetaan lisdéntyvdd vuorovaikutusta esimiestason ja
veturinkuljettajien vililld. Allejdénteihin liittyvé kriittinen piste, jossa esimiehen voisi olla
hyva kohdata alaisensa, voisi olla esimerkiksi se aikavili, jolloin allejdénti on jo tapahtunut,
mutta kuljettaja ei ole vield péédssyt keskustelemaan asiasta tyoterveydenhuollon
ammattilaisten kanssa. Esimies voisi jdrjestdd alaiselleen ulkopuolista apua, jos aistii timén
sitd tarvitsevan. Tallaista ei aisti ellei kdy keskusteluja kasvotusten alaistensa kanssa. (5)

Merkitysverkostoehdotelma 6: Vanhassa organisaatiossa esimiestasoa edustivat useat
eritasoiset toimijat. Uutta johtamisen organisaatiota on tdssd vaiheessa vield mahdotonta
arvioida kokonaisvaltaisesti, koska uudistus on niin tuore. (2)

Traumatisoivat tapahtumat asettavat esimiestydlle vaatimuksia, jotka liittyvdt ihmisten
johtamiseen. Esimiehelléd tulee olla tunneélyi ja kykya havaita se raja, jolloin alainen voisi
hyotyd keskustelusta tai sellaista toivoa ja milloin timéd ei ole sithen valmis tai halukas.
Konkreettisena toimena esimies voisi tarjota kuljettajalle apuaan, jolloin kuljettajan on
mahdollisuus joko ottaa apu vastaan tai kieltdytya siitd. Esimies ei saa painostaa kuljettajaa
puhumaan ellei tdm4 sitd halua. (1)

Kollegoiden muodostama vertaistukiverkosto on tirkedmpi veturinkuljettajalle kuin
esimiehen mahdollisesti tarjoama henkinen tuki. Toinen veturinkuljettaja ymmartdd toista
oman kokemuspohjansa avulla paremmin kuin vaikkapa esimies, joka on etddntynyt tyon
arjesta. Hyvé esimies tiedostaa tdmén ja tukee alaisiaan verkostoitumisessa traumatisoivan
asian késittelyyn liittyen. (4)

Veturinkuljettajan ammatti on itsendinen, jopa yksindinen. Ty0ssd esimieheen ei tormaa
vahingossa ja siksi esimerkiksi vuosittainen kehityskeskustelu voisi ldhentdd esimiehen ja
alaisen vilejd. Johtamisorganisaation uudistamiseen liittyvét toiveet ja odotukset liittyvat
nimenomaan vuorovaikutuksen lisdédmiseen esimiehen ja alaisen vililla. (3, 5)

Merkityssuhde-ehdotelmista edetddn  sisdltdalue-ehdotelmiin, joihin paistddn
kuvaamalla sisdltoalue kerrallaan merkityssuhde-ehdotelmien ydinsisdllot. Analyysi
etenee edelleen yksi ehdotelma kerrallaan. (Perttula 2000, 11). Pohdin omassa

tydsséni tdmédn vaiheen tarpeellisuutta ja tulin sithen tulokseen, ettdi aiempi
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sisdltoaluejako on tutkimuskysymysteni kisittelyyn riittava, erityisesti koska kaikista

merkityssuhde-ehdotelmista nousivat vaivattomasti samat sisiltdalueet.

Perttulan menetelmdd on mahdollista soveltaa siten, ettd analyysin péitepisteend
pidetddan yksilokohtaisia merkitysverkostoja. Peilaten omiin tutkimuskysymyksiini
”Mitd kokemuksia traumatisoivan tyon tekijoilld on traumatisoivan tyén johtamisesta”
ja "Mitd odotuksia ja toiveita veturinkuljettajilla on johtamisorganisaation muutoksen
Jalkeiselle ldhiesimiestyoskentelylle koskien traumatisoivia tilanteita” tdmé olisi
kenties voinut olla riittdva késittelyn taso. Koin kuitenkin itse kiinnostavana sen miten
paljon yhteistd kaikkien haastateltavien kokemuksissa on. Havaitsin analyysin eri
vaiheissa, ettd vaikka haastateltavat tulivat hiukan erilaisista ldhtokohdista muun
muassa uran pituuden ja maantieteellisen sijainnin takia, heiddn kokemuksissaan oli
yllattdvinkin  paljon samankaltaisuutta. L&hdin tyOstdmddn yhtd yhteistid
merkitysverkostoa, joskin tiesin, ettéd tiettyjen merkitysten kohdalla abstraktion tasoa

on kasvatettava, jotta ristiriitaiset kokemukset sopivat samaan merkitysverkostoon.

Seuraavaksi koostin omaa tyotd helpottaakseni ja kokonaisuuden hahmottamisen
apuvilineeksi erillisen taulukon (liite 1) samoilla periaatteilla kuin Kulla (2011)
vaitoskirjassaan. Tahédn taulukkoon kirjasin kunkin haastateltavan kohdalle esiintyiko
tietty havaitsemani merkityssuhde heiddn kokemuksessaan vai ei. Merkitsin tdmén

taulukkoon yksiselitteisesti merkinnéilld K (Kylld) ja E (Ei).

Jasentelytyotd tehdessdni havaitsin joitakin kokemuksia jakavia asioita. Osa
haastatelluista oli kokenut selkedsti, ettd he eivdt nde vetopalvelupaillikolld,
virallisella esimiehellddn, mitdén roolia traumatisoivan tilanteen kisittelyssd tai
jilkihoidossa. He eivit olleet itse ottaneet yhteyttd esimicheensd, eivitkd pitdneet
taimédnkddn yhteydenottoa tarpeellisena tai toivottavana. Puolet haastatelluista koki
tdmén asian eri tavalla ja he puolestaan olivat odottaneet esimieheltddn jonkinlaista
huomiointia tai ldsndoloa traumatisoivan tapahtuman jdlkeen. Kokemusten
erilaisuuden vuoksi pdddyin pudottamaan tdmén kohdan yleisestd merkitysverkostosta

kokonaan pois.

Toinen kokemus, joka ei ollut kaikille tdysin yhteinen liittyi esimiesrakenteen

uudistamisen jélkeiseen tilanteeseen. Haastatelluista wviisi toivoi, ettd jatkossa
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esimichen ja alaisen vililld olisi enemmin vuorovaikutteisuutta. Yksi toivoi
esimiechen pysyvén jatkossakin etddlld tyon tekemisen arjesta sekd niin ikddn
traumatisoivien tilanteiden jéalkihoidosta. Téstd syystd muutin tdmin merkityssuhteen
yleisemmille tasolle, muotoon “johtamisorganisaation uudistukseen kohdistuu
esimiestyon vuorovaikutuksellisuuteen liittyvid toiveita ja odotuksia”. Tadmi pitdd

sisdlladn molemmat kokemukselliset dérilaidat.

Jokainen haastatelluista piti veturinkuljettajan tyotd luonteeltaan itsendisend. He
kokivat, ettd tyOssddn he eivét pddsddntoisesti voi turvautua muihin ja itsendiseen
toimintaan on oltava valmiuksia. Kun tyontekijd saa kantaa vastuun omasta tyostdén,
hyotyy yleensd myds organisaatio tuottavuuden ja laadun kasvamisen myoti (Singh
2013). Tama kuitenkin vaatii onnistuakseen, ettd jokainen tyontekijd on kykeneva
itsensd johtamiseen. Kollegiaalisuus muodostaa jaetun johtajuuden selkidrangan, jossa
kyse on vastuun jakamisesta ja vastuun kantamisesta. On myytti, ettd johtajilla olisi

absoluuttinen valta hallita kaikkia organisaation resursseja (Singh 2013).

Kéytin ehdotelmissa yleisiksi merkitysverkostoiksi ja sisdltdalueissa termid itsensd
johtaminen kuvaamaan sitd miten itsendisesti veturinkuljettajat suorittavat tyotddn
sekd yleisesti ettd traumatisoivien tapahtumien yhteydessd. Alun perin itsensé
johtamista onkin kéytetty késitteend, jolla mdiéritellddn sitd miten yksittéiset
tyontekijét johtavat itse omaa tydtdan (Stewart, Courtright & Manz 2011). Irrotettuna
tydeldmédkontekstista, itsensd johtamista voidaan késitelld laajemmin psykologisena
tapahtumana, jossa ihminen yksilollistyy kohti itseddn (Perttula 2012, 147).
Johtamisen psykologian kautta tarkasteltuna taas itsensd johtaminen ndyttiytyy
yleistaitona, joka ulottuu aikuisen koko eldmédin rajoittumatta erityisesti tydeldmadn
tai sen ulkopuolelle (Perttula 2012, 154). Manz (1991) on erottanut toisistaan termit
itsensd johtaminen (self-leadership) ja itsensd ohjaamisen (self-management tai self-
control). Han maédrittelee itsensd ohjaamisen sellaiseksi prosessiksi, joka paddasiassa
vastaa kysymykseen miten tyd tulee tehdyksi, jotta se vastaisi ulkopuolelta asetettuja
standardeja ja médrdyksid. Itsensd johtamisen hédn puolestaan nikee sellaisena
tyontekijdn itsensd vaikutteisena prosessina, joka vastaa kysymyksiin mitd tulee
tehdd, miksi niin tulee tehdd ja miten timé tapahtuu (Stewart, Courtright & Manz

2011).
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Vaikka veturinkuljettajan tydssd todenndkdisesti ndmd molemmat tavat ovat ldsna,

paadyin vaihtamaan yhteisiin kokemuksiin termiksi “’itsensé ohjaaminen” siitd syysta,

ettd timan tutkimuksen viitekehyksend toimivat traumatisoivat tilanteet ja niihin on

asetettu hyvin tarkat ohjeistukset ja toimintamallit, joita veturinkuljettajien tulee

noudattaa. Ndin he eivit itse voi paattdd mitd tulee tehdé, tai miksi ndin tulee tehda,

mutta voivat toiminnallaan vaikuttaa sithen miten asia tulee tehdyksi, esimerkiksi

paattad jatkaako junan kuljettamista itse vai hilytetdanko paikalle korvaava kuljettaja.

Kaikille yhteisiin kokemuksiin pédétyivit analyysissani seuraavat:

1.
2.

Veturinkuljettajan tyé on itsendistd ja vaatii itsensd ohjaamisen taitoja
Kollega/vertaistukija on tdrkedmpi kuin esimies traumatisoivan asian
kdsittelyssd

Johtamisorganisaation uudistukseen kohdistuu esimiestyon
vuorovaikutuksellisuuteen liittyvid toiveita ja odotuksia

Traumatisoivan tapahtuman jdlkeen toivotaan, ettd joku muu hoitaa
kéytdnnon jdarjestelyitd kuljettajan apuna tai tdmdn puolesta

Esimiehen rooli ei vdlttamdittd ole virallisella esimiehelld

Seuraavat kokemukset yhdistivit useita, mutta eivét kaikkia haastatelluista:

6.

Vanhassa organisaatiossa esimieheltd odotettiin tukea traumatisoivassa
tilanteessa
Johtamisorganisaation uudistamiseen liittyvit toiveet ja odotukset

liittyvdt vuorovaikutuksen lisddmiseen
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5. TUTKIMUKSEN TULOKSET

Muodostin yleisen merkitysverkoston Perttulan (1995;2000) menetelmalld kaikkiin
kuuteen yksilokohtaisiin  merkitysverkosto-ehdotelmaan pohjautuen.  Yleisen
merkitysverkoston tulee pitdd sisédllidn jokaisen haastatellun yksilokohtaisissa
merkitysverkostoissa esiintyneet keskeisimmat sisdllot, jotka ovat olennaisia
tutkimusaiheen kannalta (Perttula, 1995, 85). Tavoitteena tdssd metodin viimeisessi
vaiheessa, joka on koko empiirisen analyysin pditepiste, on tiivistdd tutkittavaan
1lmioon liittyva yleinen tieto (Perttula 2000, 12). Jotta voidaan varmistua merkityksen
yleisyydestd, tdytyy tutkijan tdssd vaiheessa 10ytd4d sama merkitys jokaisesta
yksilokohtaisesta merkitysverkostosta  (Perttula, 1995, 86). Niin yleistd
merkitysverkostoa koostettaessa yksilokohtaisten merkitysverkostojen
merkitystihentymid tulee véistiméttd joko pudotetuksi pois tai muunneltua
abstraktimpaan muotoon. Siispd tdmédkéddn koostamani yleinen merkitysverkosto ei
sisdlld  niitd  kaikki rikkaita  vivahteita, joita vield  yksilokohtaisissa

merkitysverkostoehdotelmissa oli mukana.

Yleinen merkitysverkosto:

Vanhan organisaation aikaan virallinen esimies on ollut hyvin kaukainen ja hinelld on
voinut olla useita satoja veturinkuljettajia alaisenaan. Hineen ei olla oltu
tarpeettomasti yhteyksissd. Henkiseksi esimieheksi on yleensd mielletty joku muu
kuin virallinen esimies.

Kéytdnnon esimiestyotd hoitivat vanhan organisaation aikaan useat eri tahot,
esimerkiksi tallipdivystdjat ja kdyton suunnittelijat. Padsdéntoisesti johtaminen
perustuu vieldkin niin sanottuun ilmoitustaulumenettelyyyn. Veturinkuljettajien on
tydvuoronsa alkaessa omatoimisesti luettava ohjeet ja madrdykset ilmoitustaululta ja
toimittava ndiden ilmoitusten mukaisesti.

Veturinkuljettajan ammatti vaatii itsendisyyttd ja kykyd ohjata omaa toimintaa niin
paivittdisessd arjessa kuin haastavissa tilanteissakin. Veturinkuljettajan on kyettdva
arvioimaan omaa toimintakykyddn realistisesti traumatisoivassakin tilanteessa.
Ammatti vaatii jatkuvaan yksindisyyteen tottumista ja arjessa kollegoita, saati erilaista
tyoaikaa noudattavaa esimiestd, ndhddén todella harvoin.

Kuljettajien keskindinen tukiverkosto on merkittdvdssd asemassa traumatisoivien
tapahtumien kasittelyssd. Tdmé joko Iluonnostaan rakentunut tukiverkosto tai
organisoitu vertaistukiverkosto pohjautuu siihen, ettd veturinkuljettajat jakavat
keskenddn samanlaisen tyohon liittyvdn kokemusmaailman. Allejddnnin sattuessa
veturinkuljettajalla ei ole muita vaihtoehtoja kuin suorittaa kdytdnnon toimet ja siirtda
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tunteet syrjddn kunnes tilanne on ohi. Silloinkaan tukea ei haeta esimicheltd, vaan
kollegoilta, joiden tiedetdén kohdanneen ty0ssddn allejddnteja.

Uudesta esimiesorganisaatiosta on kokemuksia toistaiseksi vasta lyhyeltd ajalta.
Uudet ldhiesimiehet eivit vield tunne rautatiealan kirjoittamattomia sdéntdja. Uuteen
esimiesjdrjestelméédn kohdistuu runsaasti odotuksia, osittain liittyen toiveissa olevaan
vuorovaikutteisuuden lisdéntymiseen.

6. TULOSTEN TULKINTAA

6.1 Veturinkuljettajien kokemukset traumatisoivan tyon johtamisesta
Rautatiemaailmaan on syntynyt kulttuuri, jossa veturinkuljettajat ovat oppineet
selviytyméén ty0ssddn ilman tiivistd kanssakdymisti esimiestensi kanssa. Heiddn on
odotettu ja oletettu toimivan ty0ssdédn itsendisesti ja he ovat vastanneet odotuksiin
alkaen mieltdd tyohonsd kuuluvaksi asiantilaksi sen, ettd esimies ei ole ldsnd heidin
paivittiisessd tydssddn. Samoin he ovat voineet oppia pitdimidn jotain muuta tahoa
kuin virallista esimiestd oikeampana esimiehendédn. Usein tdmi korvaava esimies on
ollut vanhempi kollega. Virallista esimiestd ei ole tavattu ellei siihen ole ollut jotakin
erityistd syytd, ja syyn ollessa usein negatiivinen, on tdméd leimannut tapaamiset
kielteisiksi ja ei-toivottaviksi tilanteiksi. Ohjeet ja madrdykset veturinkuljettajat ovat
lukeneet itsendisesti ilmoitustauluilta ja traumatisoivissa tilanteissa henkinen tuki on

haettu tyoterveydenhuollon ammattilaisilta tai veturinkuljettajakollegoilta.

Nihddkseni tdima muistuttaa toimintamallia, josta Fleming ym. (2011) ovat kéyttineet
termid “takapenkkijohtaminen”. He vertaavat johtajuutta yhteiseen automatkaan.
Perinteisesti johtajat on ndhty auton ohjastajina ja organisaation muut jésenet
takapenkkildisind. Samoin kuin autoa ajava henkild huolehtii auton ohjastamisesta ja
siitd ettd koko matkaseurue pddsee ehjind perille, vastaa johtaja organisaationsa
tavoitteiden saavuttamisesta, asioista ja thmisistd. Taéméi vastaa usein organisaation
tahtotilaa - tyontekijat haluavat johtajiensa johtavan ja pitdvin ohjaksia kisissddn.
Takapenkkijohtamisessa kyse on siitd, ettd ohjastaminen siirtyykin tyontekijan
vastuulle ja johtajalle jid kuvaannollinen rooli nojata taaksepdin ja ottaa torkut

luottaen alaisensa ohjastamistaitoihin. On kysymys johtajuuden sopeuttamisesta eri
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tilanteisiin. Toisinaan on hyvid kun johtaja ohjaa autoa, toisinaan on tehokkainta kun

johtaja antaa tilaa alaisensa ammattitaidolle.

”Vain merimies voi tuntea merimiechen” — ajattelu korostuu traumatisoivissa
allejaéntitilanteissa. Veturinkuljettajat eivét usein koe, ettid heiddn kokemaansa tuskaa
voisi jakaa muu kuin toinen veturinkuljettaja, jolla on samankaltaisia kokemuksia
takanaan. Vaikka esimies on ollut kaukainen hahmo, on hédn saattanut joissakin
tilanteissa olla ldsnd. Erds haastatelluista kuvasi kuinka esimies soitti hénelle
kuultuaan, ettd hdn oli ollut kuljettajamassa allejddntijunaa. Tdssd tilanteessa ei silti
ollut kyse muusta kuin konkreettisten jatkotoimenpiteiden sopimisesta. Esimies ei
kysynyt puhelun aikana kuinka alainen voi. Erdén kerran timé samainen haastateltu
yritti  kdynnistdd esimiehensd kanssa keskustelua mieltddn vaivanneesta

traumatisoivasta tapahtumasta, mutta keskusteluyritys tuli torjutuksi.

Kanssakdyminen on ollut vihéisti ja konkretiaan keskittyvad, mutta veturinkuljettajat
eivdt ole pitdneet tilannetta sen kummemmin hyvind kuin huononakaan. Heille on
ollut itsestddn selvdd, ettd esimies ei ole mukana heiddn tyQarjessaan tai siihen
kuuluvissa traumatisoivissa tilanteissa. Péinvastoin veturinkuljettajien
ammattiylpeyttd on kasvattanut se seikka, ettd he selviytyvit raskaistakin tapahtumista
omin tai kollegiaalisin voimin — toisiltaan tukea saaden ja sitd vastavuoroisesti

toisilleen antaen.

Myllymiki (1995) on tutkinut vakavien raskaassa ajoneuvoliikenteessd tapahtuneiden
onnettomuuksien aiheuttamaa henkistd kuormittumista. Hdn on todennut yhdeksi
henkistd kuormittumista keventéviksi tekijéksi tyOnantajan suhtautumisen ja tuen
traumatisoivaan onnettomuuteen joutunutta kuljettajaa kohtaan. Télld oli lisdksi
kuljettajien tyomotivaatiota kasvattava vaikutus (Myllyméki 1995, 67-69). Toisaalta
Cothereau ym. painottavat tutkimuksessaan (2004) nimenomaan l4édketieteellisten
ammattilaisten tarjoaman avun merkitystd traumatisoitumisen estdmisessa.
Tilaajaorganisaatiossa veturinkuljettajien traumatisoitumisen ennalta ehkdisyyn
tahtadava jalkihoitoprosessi nimenomaan painottuu vahvasti tydterveyshuoltoon ja
sielld vaikuttavien ammattihenkiliden tarjoamaan keskusteluapuun. Kysymys onkin

lienee siitd onko tdméd apu tirkeydestddn huolimatta riittivdd vai tarvitsevatko
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veturinkuljettajat timén seké kollegiaalisten vertaistukiverkostojen lisdksi tukea myds

ldhimmilta esimiehiltdan.

6.2 Veturinkuljettajien odotukset organisaatiomuutokselle
Uuteen johtamisorganisaatioon liittyy tdmén tutkimuksen perusteella selkedsti toiveita
ja odotuksia. Suurin osa toiveista kohdistuu esimiehen ja alaisen véliseen
vuorovaikutukseen, jota toivotaan lisdd. Yleiseen merkitysverkostoon kirjasin tdmén
kohdan yleisemmélld tasolla kuin suoraan vuorovaikutteisuuden lisddmiseen
liittyvénd, silld haastateltujen joukossa oli yksi veturinkuljettaja, joka ei odota tai
toivo esimiehen olevan jatkossakaan sen suurempi osa hénen arkeaan kuin tdhénkéddn

asti. Ndin ei voida suoraan puhua timén tutkimuksen yleisestd kokemuksesta.

Tutkimukseni nosti esille sen, ettd valtaosa haastatelluista odottaa tuoreilta
lahiesimiehiltddn aitoa ldsndoloa tyOyhteisOssd ja my0Os sosiaalista kanssakdymistd
heiddn kanssaan. Tdmi palautti minut takaisin jo tutkimuksen alussa pohtimaani
kysymykseen “mitd johtaminen on”. Syvéjdrvi ja Vakkala ovat ldhestyneet
psykologista johtajuutta positiivisuuden kautta. He muun muassa asemoivat oman
tutkimuksensa sille 1dhtokohdalle, ettd johtaminen on ihmisldheistd ja myonteisti,
kokemuksellista yhteyttd ihmisten vélilld (Syvidjarvi & Vakkala 2012, 198). Tamé on
aika kaukana siitd miten johtajuus on tdhén asti ilmennyt suomalaisessa rautatiealan

kulttuurissa veturinkuljettajien kokemusten mukaan.

Toisaalta Syvédjdrvi ja Vakkala toteavat, ettd ihmisten johtaminen inhimillisend,
sosiaalisena ja thmisldheisend johtajuutena on nykypdivian tydeldmaéssd haasteellista
tyoeldimidn muuttuessa kokoajan  raadollisempaan, monimuotoisempaan ja
muutosherkempéddn suuntaan (Syvdjdrvi & Vakkala 2012, 196). Tydeldmin
raadollisemmaksi muuttuminen on ndkynyt viime vuosina my0s rautatiemaailmassa
jatkuvina muutoksina. Veturinkuljettajat eivit kuljeta endd junia tyOparin kanssa ja
erilaisia tehtdvid on keskitetty pienempien paikkakuntien varikoilta isompien
kaupunkien ohjauskeskuksiin. Kaukaisen esimiehen sijaan heille on nimetty nyt
ldhiesimies, jonka pddtehtdviksi on asetettu veturinkuljettajien esimiehend
toimiminen. Odotukset ovat positiivisia ja osa haastatelluista koki muutoksen

tarjonneen jo téssd vaiheessa helpotusta arjen kdytdnnon asioiden hoitamiseen. Lisdksi

36



paikkakunnalle oli saatu esimies, joka tuntui osoittavan aitoa kiinnostusta alaistensa
asioithin. Thmisldheinen johtaminen voidaankin ndhdd toista ihmistd ja tdmédn
yksilollisyyttd kunnioittavana ja arvostavana toimintana alaista kohtaan (Syvéjarvi &

Vakkala 2012, 203).

7. JOHTOPAATOKSET

Tutkimukseni ensimmdisend tarkoituksena oli nostaa esille veturinkuljettajien
kokemuksia siitd miten esimiestyd on ilmennyt heiddn tyohonsd kuuluvissa
traumatisoivissa tilanteissa. Toisena tavoitteena oli selvittdd, minkélaisia odotuksia
veturinkuljettajilla on tuoretta, lahiesimiesorganisaatiota koskevaa,
organisaatiomuutosta kohtaan. Tutkimus perustui kuuden veturinkuljettajan avoimeen
haastatteluun. Haastattelujen kautta hankitun aineiston analyysin toteutin Juha
Perttulan fenomenologisella menetelmilld ja hdnen sithen tekemélldén uudelleen
muotoilulla (1995, 2000). Analyysin ensimmdisen vaiheen tuloksiksi muodostuivat
haastateltavien yksilokohtaisista merkitysverkostoista nousseet kuusi yleistd
merkitysverkostoehdotelmaa. Esitdn tuloksena myos ndiden pohjalta muodostamani

yleisen merkitysverkoston, jonka muodostin analyysin pidivaiheessa kaksi.

Valitsemani aineiston keruun tapa, avoimet haastattelut, sopivat hyvin
fenomenologiseen tutkimustapaani. Tarkoituksenani oli nimenomaan nostaa esille
veturinkuljettajien omia kokemuksia tutkimusaiheesta, enkd halunnut liian tiukoilla
haastattelun rajauksilla johdatella heitd kertomuksissaan. Tiedostin jo etukdteen, ettd
aineisto tulee olemaan tutkimusaiheeseen ndhden laaja ja litterointi tulee viemidn
paljon aikaa. Koin silti valintani oikeana. Puhdas fenomenologia olettaa nékevénsi
ilmion yleispédtevin olemuksen kurinalaisesti noudatetun fenomenologisen metodin
avulla (Perttula 2000, 431). Sen lisdksi, ettd aineiston keruun menetelmédni tuki
fenomenologista ldhestymistd aiheeseen, nden, ettd parhaimmillaan pystyin
tarjoamaan  veturinkuljettajille  ylimairdisen vidyldn purkaa traumatisoivia

allejdénteihin liittyvid kokemuksiaan ulkopuoliselle henkildlle.

Tutkimuksen teon erddksi haasteeksi itselleni osoittautui onnistunut sulkeistaminen.

Olin tutkinut kandidaatin tutkimuksessani veturinkuljettajien selviytymiskeinoja
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traumatisoivissa  allejddntitilanteissa. Olin  myds muodostanut tyoni sekid
yhteistyOsuhteideni  kautta  késityksen siitd minkédlainen on suomalaisen
rautatiemaailman johtamiskulttuuri ja mihin suuntaan sitd johdetaan. Minulla oli siis
esiymmarrys aiheesta jo ennen haastatteluja, mutta tyOstin sitd tietoisesti pois
mielestdni pysyédkseni veturinkuljettajien aidoille kokemuksille avoimena. Saman
jouduin tekemddn uudelleen aloittaessani aineiston analysointia — haastattelut olivat
jattaneet muistijilkid ja tulokset alkoivat piirtymédén mieleeni jo ennen metodin
varsinaista suorittamista. Tulkinnallisuuden hallitseminen on tutkijan avautumista
ilmidlle, pyrkimystid olla sulkeutumatta jo tietdmiinsd yksil6llisiin ja kulttuurisiin

kidsityksiin maailmasta. (Perttula 2000, 429).

Kun tajunnallisia kokemuksia tutkitaan, etenee metodin ensimmidinen osa
yksilokohtaisella tasolla ja toisessa osassa tavoitellaan yleisti tietoa. Koska kokemus
ndhddan yksilon tajunnassa muodostuneena merkityksend tai merkitysten
tihentyménd, etddnnytddn kokemuksellisen ilmidon perusolemuksesta aina kun
kokemus irrotetaan yksilon tajunnan kontekstista. Yksilokohtaisen tiedon siis
vastatessa parhaimmillaan yksilon tajunnallisen kokemuksen ydintd, on yleinen tieto
reaalisista kokemuksista peruslaadultaan enemmain tutkijan konstruoimaa. Silti
tutkimus ei ole fenomenologista, ellei metodi anna tutkittavalle ilmiolle

mahdollisuutta asettua ndhtavaksi. (Perttula 2000, 430).

Luotettavuuden arvioinnin keskeinen 1dhtokohta fenomenologisessa tutkimuksessa on
tutkijan kyky tavoittaa ilmio sellaisena, kuin se tutkittavalle ilmenee (Perttula 1995,
104). Pyrin koko tutkimusprosessin ajan sdilyttimidn avoimuuteni haastateltavieni
omia kokemuksia kohtaan. Pidin tdrkednd, ettd ne pienet nyanssit, jotka tekivét
merkitysverkostot kokijalleen yksilollisiksi, eivit tulleet hdivytettyd lopputuloksista.
Halusin kunnioittaa kunkin haastateltavan yksil6llistd kokemisen maailmaa. Samaan
aikaan tein omista tutkijan intresseistdni 1dhtoisin ratkaisun, ettd teen vield yhden
yleisen merkitysverkoston. Perttulan (2000, 431) mukaan tutkijalla on lupa muokata
metodia ilmidn asettaman paddmédrdn mukaan. Tutkijana kéytin tdtd oikeutta
hyviakseni. Tutkimukseni kallistuu eksistentiaaliseen fenomenologiaan, jossa
keskeistd on oletus ilmidn yksilokohtaisuudesta. Eksistentiaalisen fenomenologian
vaatimus yleisen tiedon kattavuudesta vaikutti tulosten muodostamiseen. Tuloksissa

esittelen siis paitsi yksilolliset yleiset merkitysverkostoehdotelmat, myds yhden
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yleisen merkitysverkoston. Eksistentiaaliselle fenomenologialle kattavuus on sitd, ettd
yleinen tieto sdilyttdd yhteyden tutkimukseen osallistuneiden ihmisten kokemuksiin ja

valttdd hyppaystd mahdollisten kokemusten ideamaailmaan (Perttula 2000, 431).

Koin tutkimusprosessin varsin antoisaksi, joskin yhtd tyolddksi kuin etukdteen
arvelinkin. Olen silti iloinen nyt etten tinkinyt haastattelujen avoimuudesta vaan
kuuntelin aidosti niitd kokemuksia, joita veturinkuljettajat halusivat kanssani jakaa.
En olisi osannut kysyd “oikeita kysymyksid” mikili olisin ldhtenyt haastatteluihin
valmiiden kysymysrunkojen kanssa ja tulokset olisivat mitd todennikdisimmin

harhautuneet kauemmaksi veturinkuljettajien todellisista kokemuksista.

Olen tutkimuksellani vastannut esittdmiini tutkimuskysymyksiin ja mielestini tulokset
kertovat siitd, ettd jonkinlainen muutos VR-Yhtymd Oy:n henkil6johtamis-
organisaatiossa oli tarpeellinen. Tutkimukseni osui ajankohtaan, jossa muutos oli
vield suhteellisen tuore ja sen vaikutuksia ei tdimén vuoksi ollut relevanttia tarkastella.
Néen, ettd tdmén tutkimuksen tulokset antavat wviitteitd siitd mitd mahdollisia
jatkotutkimusaiheita tutkimuksen aihepiiri voisi tarjota. Jatkotutkimuksilla voisi
esimerkiksi syventdd tietoutta siitd tuoko henkildjohtamisorganisaation muutos uusia
ilmidita tai toimintatapoja traumatisoivien tilanteiden johtamiseen. Tutkimuksellisesti
kiinnostavaa voisi olla my0s muuttuuko vuorovaikutuksen kenttd esimiesten ja
veturinkuljettajien vélilld jatkossa ja siirtyykd veturinkuljettajien kokema esimies

ldhemmaksi organisaation virallista esimiesta.

Tdmén tutkimuksen laajuus ja toisaalta tyohon valittu menetelmékddn eivdt tue
oletusta, ettd lopputuloksissa olisi jotakin koko suomalaista rautatiemaailmaa
kuvaavaa yleistd tietoutta. Nden kuitenkin, ettd lopputuloksissa on jotakin sellaista,
jonka hyddynnettavyyttd tutkimuksen tilaajataho, VR-Yhtymé Oy, voi ja sen ehkd
tulisikin harkiten kéyttdd johtamistoimintojen uusimista miettiessdén. Vahintdidnkin
nden, ettd tima tutkimus kertoo joidenkin veturinkuljettajien kokemuksista, ja on siten
kiinnostavaa ainakin siitd aitouden ndkokulmasta, ettd tulokset ovat tosia joillekin

veturinkuljettajille.
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LITE 1

Veturinkuljettajien yhteiset kokemukset

H1 H2 H3 H4 H5 H6
Tyo on itsendistd ja vaatii itsensa ohjaamisen taitoja K K K K K K
Vanhassa organisaatiossa esimieheltad odotettiin tukea traumatisoivassa tilanteessa E E E K K K
Kollega/vertaistukija on tarkedmpi kuin esimies traumatisoivan asian kasittelyssa K K K K K K
Johtamisorganisaation uudistukseen kohdistuu toiveita ja odotuksia K K K K K K
Traumatisoivan tapahtuman jalkeen toivotaan, ettd joku muu hoitaa kaytannon
jarjestelyita kuljettajan apuna tai tdman puolesta K K K K K
Esimiehen rooli ei valttdmatta ole virallisella esimiehella K K K K K K
Johtamisorganisaation uudistamiseen liittyvat toiveet ja odotukset liittyvat
vuorovaikutuksen lisdamiseen K K E K K K
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LITE 2

Viesti veturinkuljettajille: yksilokohtaisen merkitysverkoston tarkistaminen

Hei!

Osallistuit tutkimukseeni koskien veturinkuljettajien kokemuksia traumatisoiviin tilanteisiin

liittyvdstd esimiestoiminnasta.

Olen tutkimuksessani edennyt vaiheeseen, jossa jokaisesta haastattelusta on tiivistynyt

yksildllinen kokemusten merkitysverkosto.

Merkitysverkosto on muotoiltu “tutkijan kielelle” huomioiden esimerkiksi se, ettd siitd ei ole
mahdollista tunnistaa haastattelun kohdetta. Tekstiin on pyritty tiivistimdin se kaikkein
oleellisin tutkimuksen aihepiiriin osunut kokemus, jota haastateltava on tuonut esille.
Kyseessd ei ole siis puhdas haastattelun siirto tekstimuotoon vaan tieteelliseen metodiin
perustuva siséllollisen jésentelyn ja prosessoinnin lopputulos. Alkuperdinen haastattelu

tekstimuotoon purettuna oli pituudeltaan __ sivua.

Metodiin kuuluu, ettd haastateltava tdssd vaiheessa lukee ldpi oman merkitysverkostonsa ja
tarkistaa ettei se sisdlld virheellisid tulkintoja. Pyytdisinkin nyt lukaisemaan oheisen tekstin
lapi ja ilmoittamaan mikaéli jokin asia erityisesti on kirjattu virheellisesti ja/tai alkuperaisti

kokemusta huomioimatta.

Kevitterveisin ja tdhin astisesta yhteistyosta kiittden,

Jenni Tiuraniemi

Lapin Yliopisto / Hallintotieteet, erityisesti johtamisen psykologia
Puh. 040
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