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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta

Ik&antymiskeskustelu on tand pdivand varsin moni-ilmeistd (Halme 2011, 19). Yleista
keskustelua on jo pitkaan kayty siitd, ettd vaeston keski-ik& nousee Euroopan unionissa.
Sosiaaliturvajérjestelman yllapitdminen on yha vaikeampaa, silld elékeldisten maara
suhteessa syntyvyyteen kasvaa (Buyens, Van Dijk, Dewilde & De Vos 2009, 103).
Suomessa tyovoima ik&éntyy muita EU -maita aikaisemmin (Dufva 2012, 17). Tydikai-
sen véeston madara kaantyi Suomessa laskuun jo vuonna 2007, kun tydvoimaikaan tule-
vat ikéluokat eivét enad riittdneet korvaamaan ty6voimasta poistuvien maaréa. Demo-
grafisten faktojen voidaan todeta olevan huolestuttavia. Tyévoima iké&éantyy, eiké tyo-
markkinoille tule enda riittavasti nuoria tayttdmaan suurten ikéluokkien jattamaa tyo-
elaman vajetta. Demografinen muutos on ollut sosiaalipolitiikan keskeinen haaste vii-
meisten vuosikymmenien ajan. V&hitellen huomio on kuitenkin siirtynyt elakekeskuste-
lusta ik&antyvien tyossakayntiin. (Dufva 2012, 44; Halme 2011, 18.)

Ik&antyviin tyontekijoihin kohdistuvat asenteet ovat usein kompleksisia (Dufva 2012,
52; Loretto & White 2006, 325). Ik&déntyneiden ty6hon osallistumisessa kohdataan mo-
nen tyyppisia haasteita. Tutkimustulosten mukaan haasteet liittyvat esimerkiksi tyossa
jaksamiseen, muistiin, tydmotivaatioon, uusien asioiden oppimiseen, kykyyn joustaa
sekd tarttua uusiin asioihin. Toisaalta ikdantyminen voidaan nahdé tydeldmassa myos
myonteisend asiana. lkd&ntyva on kokenut, osaava, vakaa tyontekijd, jolla on vahva
ammattitaito ja paljon hiljaista tietoa. Liséksi hén sitoutuu tyohonsé ja kantaa vastuuta.
(Dufva 2012, 52; Lundell, Tuominen, Hussi, Klemola, Lehto, Makinen, Oldenbourg,
Saarelma-Thiel & llmarinen 2011, 12; Airila 2007, 43; Tuominen & Takala 2006, 9;
Julkunen & Parnanen 2005, 132). Ikdantyneiden tydssa pysyminen ei kuitenkaan ole
pelkk& mielipideasia, vaan se on sekd tydvoiman tarjonnan ettd kansantalouden kesto-
kyvyn kannalta suotavaa (Halme 2011, 18). Yhteiskunnalle yksittdinen elédkepaatos ei
ole suuri tapahtuma, mutta suurten ikaluokkien lyhyell& aikavélilla tapahtuvat elékkeelle
siirtymiset ovat taloudellisesti ja yhteiskunnallisesti laaja ilmid. (Dufva 2012, 6.)

VéestOrakenteen, talouseldmén ja teknologian kehitys luovat monenlaisia haasteita
organisaatioiden toimintaedellytyksille, ja kiihtyvéan tahtiin etenevd muutos aiheuttaa
yllatyksellisyytté tyoelamassd, yhteiskunnassa ja kansantaloudessa vaikuttaen jopa maa-
ilmantalouteen (Lundell ym. 2011, 14; Suutarinen & Vesterinen 2010, 9; R&ikkdnen
2008, 5; Manka 2007, 14). Uudistuvat rakenteet vaativat toistuvaa kokonaisvaltaista
muutosta sekd yksilolta ettd ryhmiltd, silléd tydeldméssa vaaditun kasvun edellytys on
muutos (Karma 2012, 21). Tyon tulevaisuudesta ja hyvan tyon edellytyksista on vaikea



saada kunnon otetta riippumatta siitd, tarkastellaanko asiaa yksilén vai koko yhteiskun-
nan nakokulmasta (Raikkdnen 2008, 5).

Erityisesti muutoksesta toiseen muokkautuva tyo edellyttdd yksiléltd asennemuutos-
ta. Epavarmuus tyon arjessa nakyy yksilon yleisend epavarmuutena omasta asemasta,
tydsuhteen jatkuvuudesta ja rooliodotuksista sekd niista sadnngistd, joiden pohjalta tyo-
elamdssé toimitaan. Jatkuvat tulos- ja aikataulupaineet luovat haasteita kaikille ty6eld-
massd, mutta erityisesti ne rasittavat ikd&ntyvid. Tasté syysta tyoelaman ikakysymyksié
tarkasteltaessa tuottavuuden lisaksi on huomioitava myds tychyvinvointi ja ik&d&ntynei-
den vahvuudet. (Dufva 2012, 19; Halme 2011, 22; Lundell ym. 2011, 14, 15; Raikkdnen
2008, 5.)

TyOvoiman ikdantymistd tyoeldmassé voidaan tarkastella useista nakokulmista. Ko-
konaisuuden kannalta on tarkedd hahmottaa yksilon, organisaation ja yhteiskunnallisten
toimijoiden nédkokulmia. Ty0ssé voi jatkaa vain, jos on tyoté ja yksilo on tydikéinen ja
tyokykyinen (Dufva 2012, 18). Osaltaan tydelama vaikuttaa siihen, miten me ikaan-
nymme, mutta myos yksilon vastuulla on pitdd ylla omaa tyokykyéaéan. Yksilén vastuu
kasvaa koko ajan, kun tydelama edellyttdd tehokkuuden séilymista niin suorituskyvyn,
taitojen kuin mukautumiskyvyn osalta. (Halme 2011, 22; Lundell ym. 2011, 12.) Yh-
teiskunta kamppailee kasvavien eldkekustannusten kanssa, ja organisaatioiden toimin-
nan tehostaminen, kilpailukyvyn ja tuottavuuden parantaminen voivat aiheuttaa yksilon
tyohon pakkotahtisuutta ja jatkuvan uudistumisen painetta. Tdmé nostaa esiin yksilon
jaksamisen kysymyksid. (Halme 2011, 22; Kautto-Koivula & Huhtaniemi 2006, 130.)
Yksittdiselle inmiselle uudistuminen tarkoittaa jatkuvaa emotionaalista sopeutumishaas-
tetta (Karma 2012, 21).

Tyoelamassa emotionaalisten seikkojen huomioiminen voi helposti jd&dé tulostavoit-
teiden ja erilaisten projektien, hankkeiden ja pdivittaisten Kiireiden varjoon. Misté asi-
oista syntyy onnellisuus, ja mitk& asiat aiheuttavat vihaa, pelkoa, inhoa tai yllattynei-
syyttad? Toiset ihmiset pursuavat intoa Iapi eldmén ja toiset masentuvat jo pienestd. On
mielenkiintoista miettid, miksi ihmiset toimivat kuten toimivat. (Rantanen 2011, 12.)
Jokaisella pitdisi olla perusoikeus vanheta ty6elaméssd, mutta miten hyva tai huono tyo
vaikuttaa yksilon vanhenemiseen? Yksilé voi siirtyd eldkkeelle joustavasti 63-68 -
vuotiaana. Tydoloihin ja tydhyvinvointiin kannattaa kiinnittdd huomiota, silla ikasidon-
naiset seikat liittyvat sekd yksilon hyvinvointiin ettd organisaatioiden menestymiseen.
(Dufva 2012, 19, 21; Lundell ym. 2011, 15.)

Silla miten yksilo kokee tydelaman, on Rantasen (2011, 23) mukaan merkittavé vai-
kutus jopa organisaatioiden liikevaihtoon. Avain ty6eldmén ja muun eldmén syvempien
kysymysten yhdistdmiseen voidaan I0ytéa vasta, kun yksilon kéyttaytymistd tunnetaan
pintaa syvemmaélta. Suorituksen ja talouden maailma voi kohdata inhimillisen, merki-
tyksellisen ja tunnepitoisen maailman, kun tarkastellaan, mitd kaikkea yksilé tyohonsa



liittyen kokee. Taté kautta liike-elaméén voi olla mahdollista 16ytaa tulostavoitteita sy-
vempi merkitys. (Rantanen 2011, 12-13.)

1.2 Tutkimuksen keskeiset kasitteet

Paatos elakkeelle siirtymisesta tai tyossa jatkamisesta liittyy yksilon terveyteen, tyon
luonteeseen ja tyooloihin, tydssa jatkamisen edellytyksiin, toimeentuloon, elamantilan-
teeseen sekd ansiotyon merkitykseen eldmanalueena (Lundell ym. 2011, 268). Yksilo
kokee erilaisia emootioita tyfuransa aikana. Tdssa tutkimuksessa pohditaan tyduran
jatkamista emootioiden ndkokulmasta.

Tutkimuksen kaksi peruskésitettd ovat emootio ja tydura. Karman (2012, 27) mukaan
emootioita tutkittaessa joudutaan ylittdméaén tieteiden valisié raja-aitoja. Emootioita voi
alyllisesti l&ahestya niin sahkoopin, kemian, psykologian, kognitiotieteen, la&ketieteen,
sosiologian, kuin antropologian kasittein. Organisatorisissa ymparistdissa emotionaali-
nen kompetenssi on keskeinen yhteison onnistumista ennakoiva kyvykkyyden laji. Yh-
teisO ei muodostu ainoastaan yksildista, eivatka yksiloiden ominaisuudet yhteenlasket-
tuna muodosta yhteis6ad. (Karma 2012, 22, 23.) Karman (2012, 23) mukaan yksilgitd ja
yhteisdd yhdistavat myos toistuvat kéytannot, puhetavat ja rituaalit.

Késitteend emootiota pidetddn moniulotteisena ja sen madrittely on monimutkainen
tehtdva (Sturdy 2003, 82). Vaikeutena on se, ettd méaritelmat vaihtelevat riippuen asia-
yhteydestd, jossa emootioita kasitellddn. Madarittelyn monimuotoisuuden lisaksi myos
emootioiden kokemista kuvataan useilla eri tavoilla. Useimmat tutkijoista hyvaksyvat
seikan, ettd emootioita on olemassa tietty maaré. (Stanley & Burrows 2001, 3, 5.) Da-
masio (1994; 2000) jakaa tutkimuksissaan emootiot primaarisiin eli universaaleihin
emootioihin ja sekundaarisiin eli sosiaalisiin emootioihin ja taustaemootioihin.

Taman tutkimuksen viitekehysta rakennetaan emootioiden osalta keskittyméalla Da-
masion (1994; 2000) maarittelem&&n kuuteen primaariseen emootioon, joita ovat onnel-
lisuus, surullisuus, viha, pelko, inho seka yllattyneisyys. Kyseinen méaéritelmé antaa
selkedn perustan talle tutkimukselle. Se on sopivan laaja kuvaamaan tyoeldmassa koet-
tuja emootioita, mutta myos sopivan ytimekas ja selked kaytettdvéksi eldaytymismene-
telmén kehyskertomuksessa. Lisdksi Damasion (2003, 51) mukaan nama kuusi emootio-
ta ovat tunnistettavissa useiden eri kulttuurien piirissa.

Primaaristen emootioiden lisaksi tutkimuksessa huomioidaan taustaemootioista hy-
véanolon tunne ja pahanolon tunne, silld ndiden avulla voidaan kuvata tygeldmésta muo-
dostunutta yleista olotilaa. Kaikkia yksildiden kokemia emootioita ei tassé tutkimukses-
sa voida huomioida. Damasion (1994; 2000) emootiomé&éritelman lisaksi tutkimuksessa
tuodaan esiin my6s muiden tutkijoiden ndkemyksia emootioista. Teoreettista viitekehys-
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t4 tdydennetdan esimerkiksi Finemanin (2003; 2011) ja Ashkanasyn (2002, 11-17) tyo-
elaman emootioihin liittyvilla tutkimuksilla.

Tutkimuksen toinen peruskésite on tyoura. Sen osalta viitekehysta koostetaan Schei-
nin (1978) nakemyksista. Liséksi tyduraan liittyvad viitekehysta tadydennetd&n myos
muiden tutkijoiden ndkokulmilla. Scheinin (1978, 36) mukaan yksilon elinkaari ja tyo-
ura ovat yhteydessé toisiinsa, sillda molemmat liittyvat myos ikaan ja kulttuurisidonnai-
siin normeihin. Organisaatiot ovat riippuvaisia yksildiden suorituskyvystd, ja yksilot
tarvitsevat organisaatioita, jotta he voivat tehda t6itd ja saada uramahdollisuuksia. On
tarkedd huomioida, ettd tyduraansa liittyen yksil6ll& on erilaisia tarpeita. (Schein 1978,
1.) Yksilo tekee uraan liittyvié valintoja erityisesti silloin, kun eldmai ja ty6 ovat muu-
toksessa. Néaissd uraan liittyvissa murroskohdissa yksilo joutuu valintapdéatoksien eteen.
(Salminen 2005, 111-112.) Elakkeelle siirtyminen on yksi yksilon uraan liittyvista mur-
roskohdista. Tyduran osalta tdssa tutkimuksessa pohditaan tdéh&n murroskohtaan liittyvia
seikkoja. Liséksi kasitellddn ura-ankkureita, joita ovat asiantuntijapatevyys, esimies-
patevyys ja johtaminen, itsendisyys, tyosuhteen turvallisuus, paikkakuntaan sitoutumi-
nen, yrittajyys, omistautuva palvelu, aito haasteellisuus ja elamanalueiden kokonaisuus.
Tyo6uralla ndma ankkurit vetavat yksil6d puoleensa.

Seuraavaksi tarkastellaan taman tutkimuksen tavoitetta, tutkimustehtévaa ja rajauk-
sia. Taméan tutkimuksen tavoitteena on tarkastella emootioita ja sitd, miten ne vaikutta-
vat tyduran jatkamispaatokseen. Tutkimuksen aiheena se on mielenkiintoinen, silla tyo-
uraan liittyvid emootioita on tutkittu vahan (Hartung 2011, 296; Puffer 2011, 130). Toi-
saalta tyourien jatkamisesta kdyd&an runsasta keskustelua mediassa, ja yhteiskunnassa
tarvitaan uusia keinoja tyouran jatkamiseen. Uusien ratkaisujen l6ytamiseksi uran jat-
kamiseen liittyvid seikkoja on pohdittava seké yksilon ettd yhteiskunnan ndkokulmasta.
Tahan saakka keskustelu on painottunut yhteiskunnallisiin seikkoihin, ja yksilon nako-
kulma on jaanyt pienemmalle huomiolle. Yksilon ndkokulmien tarkastelu on kuitenkin
tarkedd, silla yksilolliset tai toimialasta riippuvat tyokykyisyyteen vaikuttavat syyt voi-
vat ajaa yksilon jopa ennenaikaiselle eldkkeelle (Halme 2011, 19).

1.3  Tutkimuksen tavoite, tutkimustehtava ja rajaukset

Hirsijarven, Remeksen ja Sajavaaran (2009, 137) mukaan tutkimuksella on aina tarkoi-
tus. Tadman tutkimuksen tarkoitukseksi muodostui yksilon kokemien emootioiden ja
tyburan jatkamisen vélisen yhteyden tarkastelu. Tyduran jatkaminen on ajankohtainen
aihe. Tutkimuksen tekemiseen kohdistuva mielenkiinto syntyi tyduran jatkamiseen liit-
tyvasté julkisesta keskustelusta. Liséksi emootioiden nakdkulmasta aihetta on tutkittu
vahan. Tutkimuksen tekemiseen liittyy myos tutkijan omaan tyéelaméaan liittyvé tutki-
muksellinen mielenkiinto.
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Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittéd, minkalaisia emootioita tyéuran jatkami-
seen liittyy. Lisaksi tutkimuksessa tarkastellaan niitd emootioita, jotka mahdollistavat
tai estdvat tyduran jatkamisen uran loppupééssa. Jos ty6uran jatkamiseen liittyvia
emootioita 10ytyy, tutkimuksessa on tarkoitus pohtia, mista tyduran jatkamista mahdol-
listavat tai estdvat emootiot ovat seurausta. Tutkimukselle on maaritelty yksi padon-
gelma ja kolme sitd tukevaa alaongelmaa. Tutkimustehtdvat voidaan Kiteyttdd kysy-
mysmuotoon seuraavasti:

e Mitd emootioita tyduran jatkamispaatokseen liittyy?

e Mitkd emootiot mahdollistavat tyduran jatkamisen?

e Mitkd emootiot voivat estdd tyduran jatkamisen?

e Misté tyduran jatkamista mahdollistavat tai jatkamista estavat emootiot ovat
seurausta?

Ik&d&ntymista tarkastellaan usein normatiivisesti, kuten tyo- ja toimintakykytutkimuk-
sissa (Halme 2011, 19). Téssa tutkimuksessa tyovoiman ikd&ntymiseen liittyvid asioita
pohditaan deskriptiivisesti. Ikdantyminen liitetddn yhteisétason kysymyksiin, mutta tut-
kimus ei tarkastele tyduran jatkamista tai ikadntymista yhteiskunnallisena ilmiona sen
enempéa kuin tutkimuksen aihealueen kannalta on oleellista (ks. esim. Karisto 2007).

Emootiot voidaan nahda yksilon sisdisend prosessina, mutta ne voidaan ndhdd myos
moniulotteisina kommunikaation muotoina, joilla on kulttuurillinen ja aineellinen ulot-
tuvuus. Emootiot voivat muodostua sosiaalisten suhteiden voimasta ja keskindisista
riippuvuuksista. (Sturdy 2003, 83.) Tassé tutkimuksessa tyduran jatkamista lahestytaan
yksilon kokemien emootioiden ndkokulmasta. Tutkimus ei kuitenkaan edusta taysin
puhtaasti yksilonakokulmaa tai yksilon siséistd prosessia, silla tutkimuksessa yksilon
nakokulmat yhdistyvét yhteisétasoon. Yksilon tyoelamasséd kokemat emootiot ndhdaan
tyOyhteisdssa vaikuttavina asioina. Emootioiden ja motivaation suhde liittyy tutkimuk-
sen aihealueeseen, mutta motivaatiota ei tarkastella erillisena késitteena.

Tyo6uran jatkamista tarkastellaan vain tyéuran loppupééstd. Tutkimuksessa késitel-
l&&n tyouran jatkamisen muotoja yhtend kokonaisuutena, joten tydn eri muotojen eritte-
lya ei katsota tarpeelliseksi. Tutkimukseen osallistui kaksi kohdeorganisaatiota. Tutki-
musaineiston keradmista ei rajattu mihinkaan ikaryhmaan, silla tassa tutkimuksessa iké-
johtamisen perusta nahdaén llmarisen, L&hteenméen ja Huuhtasen (2003) tavoin asiana,
joka kohdistuu organisaation koko henkilostoon. Kun eri-ikaisten yksildiden tarpeet,
vahvuudet ja valmiudet kyetddn ottamaan johtamisessa huomioon, saadaan laajempi
nakemys tyouran jatkamispaatokseen vaikuttavista tekijoista. (Halme 2011, 27.)

Eri-ik&iset arvioivat tyuran jatkamispaatosta emootioiden nédkokulmasta eri 1ahto-
kohdista. Ikaantyneilld on pitkan tyokokemuksen myotd muodostunut kattavampi kési-
tys tyOurasta ja siihen liittyvad paatostd osataan arvioida emootioiden nékokulmasta
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omakohtaisemmin. Nuorempien arviot kuvaavat enemmaén tilannetta, kuinka he toivoi-
sivat asioiden olevan. (Lundell ym. 2011, 86.)

1.4 Tutkimuksen rakenne

Tassa tutkielmassa on seitsemén paalukua. Johdannossa esitelldan tutkimuksen tausta ja
keskeiset késitteet sekd madritelladn tutkimuksen tavoitteen lisdksi tutkimustehtdvat,
joita ovat: mitd emootioita tyouran jatkamispéatokseen liittyy, mitk& emootiot mahdol-
listavat tyduran jatkamisen, mitkd emootiot voivat estdd tyouran jatkamisen, ja misté
tyouran jatkamista mahdollistavat tai jatkamista estdvat emootiot ovat seurausta. Joh-
dannossa selvitetd&dn myos rajaukset seké tutkimuksen rakenne. Luvussa kaksi esitellaén
tutkimusmenetelmét ja pohditaan empiirisen tutkimuksen tieteenfilosofisten valintojen
perusteluja tdman tutkimuksen nékokulmasta. Lisdksi esitelldén tutkimuksen kohdeor-
ganisaatiot. Lukuun kaksi sisaltyy kuvaus tutkimusaineiston hankinnasta ja analysoin-
nista.

Luvuissa kolme ja nelja selvitetddn tarkemmin tdman tutkimuksen péakasitteet
emootio ja tydura. Kolmannessa luvussa kerrotaan emootioiden tutkimuksesta seké sel-
vitetddn emootion ja tunteen erot. Lisaksi luvussa kolme pohditaan tyeldmassa esiinty-
vid emootioita ja tarkastellaan aineistosta esiin nousseita emootioita. Luvussa nelja kési-
tellddn tyouraan ja tyouran jatkamiseen liittyvié asioita. Ura-ankkureiden esittelyn yh-
teydessd pohditaan, mitk& ura-ankkurit vaikuttavat tdméan tutkimuksen vastaajien tyo-
uralla.

Luvussa viisi selvitetddn aineistosta esiin nousseita teemoja ja tarkastellaan kyseisié
teemoja teorian ja vastaajien kokemien emootioiden nakdkulmasta. Kuudennessa luvus-
sa vastaajien kertomuksia analysoidaan yhteenvetojen avulla. Kyseisesta luvusta loytyy
kertomuksista muodostettujen tapauskertomusten, roolimuutoksen ja tyduran jatkami-
seen liittyvan paatosprosessin liséksi yhteenveto teemojen esiintyvyydestd. Tutkimuk-
sen teemoja tarkastellaan myos tyohyvinvoinnin portaat -mallin avulla. Luvuissa viisi ja
kuusi tutkimuksen aineistoa analysoidaan tulkitsevasti ja ymmartavésti. Lopuksi luvussa
seitseman esitetdan tutkimuksen loppupéatelmét. Kyseisessa luvussa tutkimus etenee
aikaisempien tutkimusvaiheiden kautta johtopaatoksiin ja yhteenvetoon koko tutkimuk-
sen sisallosta, padkohdista seké keskeisista tutkimustuloksista. Lisaksi seitseménnessa
luvussa arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja mietitddn mahdollisia jatkotutkimus-
mahdollisuuksia.
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2 TUTKIMUSMENETELMAT JA TUTKIMUKSEN KULKU

2.1  Ajattelun ja teorian suhde

Liiketaloustieteellisessa tutkimuksessa ei nykyisin vallitse yksimielisyyttd tuotettavan
tiedon luonteesta, ja lisaksi nakemykset tiedon perusluonteesta ja sen kayttoétarkoituk-
sesta ovat ristiriitaisia (Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 15). Td&ma tutkimus poh-
jautuu humanististen tieteiden ajatteluperinteelle, joten tutkimuksen oletuksena on, etta
ihmiset ovat aktiivisia, toiminnallisia ja ajattelevia olentoja. Té&ssa tutkimuksessa tutki-
jan tehtdvané on ihmisten tulkinta ja heiddn toimiensa ja motiiviensa ymmartdminen.
(Koskinen ym. 2005, 33.) Tutkimuksessa huomioidaan myos se, ettd ihmiset ovat tulkit-
sevia olentoja ja ihmistd ei voi tutkia samojen kausaalisten oletusten perusteella kuin
luontoa (Koskinen ym. 2005, 35). Néiden edelld mainittujen seikkojen vuoksi tutkimus-
tavan katsotaan perustuvan tulkitsevalle tutkimusotteelle (Koskinen ym. 2005, 33).

Koskisen ym. (2005, 33, 35) mukaan liiketaloustieteellisessa kirjallisuudessa vallit-
see nykyisin kaytanto, jossa tulkitsevan tutkimusotteen sijaan kéytetaan termié ”sosiaa-
linen konstruktivismi”. Termi kattaa useita ajattelutapoja ja se kuvaa todellisuuden sosi-
aalista rakentumista. Metsdmuurosen (2009, 218, 2006, 86) mukaan konstruktivistille
todellisuus on eri henkildiden suhteellista todellisuutta, vaikkakin osa todellisuudesta
voidaan késittad yhteiseksi useiden yksildiden kanssa (Metsamuuronen 2009, 218; Met-
sdmuuronen 2006, 86). Filosofiassa tulkitsevasta tutkimusotteesta kdytetddn termia
hermeneutiikka. Hermeneutiikassa tutkija luo tekstista tulkintoja, joita koetellaan samaa
tekstia vasten ”hermeneuttisessa kehdssa” (Koskinen ym. 2005, 36).

Tieteellisend lahestymistapana tassé tutkimuksessa kéytetddn fenomenologiaa. Filo-
sofian haarana fenomenologia on kiinnostunut ilmidista ja niiden tulkitsemisesta. Kes-
keinen tutkimuskohde on ihmisen subjektiivinen kokemus eli ihmisen mielessa rakentu-
neet merkitykset. (Metsamuuronen 2009, 157; Metsdmuuronen 2006, 92, 152, 157.)
Laine (2001, 27) korostaa, ettd fenomenologiassa tutkinnan kohteena on yksilén suhde
omaan eldamantodellisuuteen. Yksilon toiminnan tarkoitusta voidaan ymmartaa kysy-
malla, millaisen merkityksen pohjalta han toimii.

Tassa tutkimuksessa tutkitaan yksilon omaa kokemusta ja sovelletaan sita liiketalous-
tieteelliseen tutkimukseen. Vastaajien subjektiivinen kokemus pyritddn saamaan esiin
mahdollisimman aitona. Mielen merkitysmaailman nahd&an rakentuvan yksildiden ko-
kemista tunne-eldmyksistd. Kokemiensa emootioiden kautta tutkimukseen osallistuvat
kuvailevat tdssa tutkimuksessa subjektiivista merkitysmaailmaansa tyduran jatkamis-
paatokseen liittyvien (Metsamuuronen 2006, 157, 167). Yksilé on inhimillinen olento,
jolla on haluja, arvostelukykya ja tunteita. Jokainen yksilo rakentaa oman maailmansa.
Yksil6 on ainutlaatuinen, mutta myos yhteisollinen (Laine 2001, 28). Tassa tutkimuk-
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sessa yksilon subjektiivista kokemusta kasitellddn myos osana yhteison jasenyyttd. Tut-
kimuksessa korostetaan saadun tiedon henkilokohtaista viitekehystd, mutta yksilon ko-
kemusten tutkimuksessa paljastuu myds jotain yleista (Laine 2001, 28; Gronfors 1982,
21-22). Yksilon kokemat emootiot ovat todellisuutta yksildlle (Metsamuuronen 2006,
165).

Tama tutkimus mukailee Rauhalan (1993) luomaa eksistentiaalista fenomenologiaa.
Rauhala (1993) on kehittanyt eksistentiaalisen fenomenologian filosofiaa Husslerin ja
Heideggerin hermeneuttisen filosofian pohjalta (Metsamuuronen 2006, 93). Husslerilai-
nen fenomenologia kuvaa tapaa, jolla objektiivinen tieto on mahdollista 16yt&é puhtaasta
kokemuksesta ja ulkoinen maailma rakentuu yksilon tajunnassa. Tat4 kasitysta on kriti-
soitu siité, ettd ihmisen tajuntaa on mahdotonta ymmart&da maailmasta ja yksilosta eril-
l&4&n olevana. (Metsdmuuronen 2006, 155.) Puolestaan Heideggerin hermeneuttinen
filosofia otaksuu, ettd tieto muodostuu yksilon ja ulkoisen todellisuuden valisessé suh-
teessa ja niitd ei tule erottaa toisistaan (Metsamuuronen 2006, 156). Rauhala (1993)
yhdistaa husslerilaista ja heideggerilaista ajattelua (Metsamuuronen 2006, 160).

Tassa tutkimuksessa yksilon subjektiivinen kokemus on tutkimuksen totuuden 1&ht6-
kohta. Tutkimuksen mukaan yksilon emootiot muodostuvat henkilokohtaisten koke-
muksien perusteella, mutta ulkoinen todellisuus vaikuttaa yksilon kokemusmaailmaan.
Yksilon tajunta on vuorovaikutuksessa ulkoisen maailman kanssa, ja arsykkeet emooti-
oihin tulevat ulkoisesta maailmasta. Objektiivista tietoa voidaan 16yt4& yksilon koke-
muksesta. Sitd ei kuitenkaan voida erottaa ulkoisesta maailmasta, joten tassa tutkimuk-
sessa tietoa lahestytéan siten, ettd yksilon kokemus rakentuu yksilon ja ulkoisen todelli-
suuden valisessa vuorovaikutuksessa. T&ssé tutkimuksessa vuorovaikutus muodostuu
erityisesti yksilon, tyon ja tydyhteisojen vélille.

Tutkimuksen kannalta tarkasteltuna fenomenologiassa keskeisia seikkoja ovat koke-
muksen, merkityksen ja yhteisollisyyden kasitteet (Laine 2001, 26). Rauhalan (1993)
mukaan tutkimuksen ihmiskéasityksen madritteleminen on tutkimuksen lahtokohta ja
tutkija ymmartad ihmisen jollakin tavalla, joko tietéen tai tietamattd. Ihmiskéasityksen
madritteleminen on tarkedd myos tutkimuksen metodia valittaessa (Metsamuuronen
2006, 161). Tutkimuksessa on huomioitu, ettd ihmisk&sitys ja tiedonkasitys vaativat
tutkijalta jatkuvaa perusteiden pohtimista tutkimuksen eri vaiheissa tulevien ongelmien
kanssa (Laine 2001, 26). Tama tutkimus pyrkii mukailemaan Rauhalan (1993) holistista
ihmiskésitystd. Rauhalan (1993) mukaan ihminen on tajunnallinen, situationaalinen ja
kehollinen ja ndma kolme olemisen muotoa ovat suhteessa toisiinsa. (Metsémuuronen
2006, 161, 167.)

Holistinen ihmiské&sitys késitetdan téssa tutkimuksessa néiden kolmen Rauhalan
(1993) esiintuoman seikan kautta. Aivot kuuluvat keholliseen ihmiseen ja ne toimivat
ajattelun pohjana. Yksilo ei voi kokea ilman aivoja. Tajunnallisuus ymmaérretdan tassa
tutkimuksessa tapana kohdistaa toiminta johonkin kohteeseen. Tutkimuksen mukaan
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yksild kokee erilaisia asioita lapi koko tyduransa, ja tatd kautta tajunta muodostuu tun-
temisen kautta sisdiseksi kokonaisuudeksi, jonka perusteella yksilo tekee péaatoksia.
Yksilo kykenee ymmértaméaan ja perustelemaan pé&atoksiaan vain tajuntansa mukaisella
tasolla. Puolestaan situationaalinen yksilé ymmarretddn tdssa tutkimuksessa yksilén
elamantilanteeseen liittyviné seikkoina. Tyouraan liittyviin paatoksiin vaikuttavat situ-
aatiotekijat eli elaméntilanteen liséksi yksilon péaétoksiin vaikuttavat hanen koulutuk-
sensa, ihmissuhteet ja jopa taloudellinen asema. (Metsémuuronen 2006, 161-162.)

Tavallisesti fenomenologiassa vallitsevana paattelymuotona pidetddan induktiota
(Gronfors 1982, 27). Gronfors (1982, 146) kuitenkin korostaa, ettd puhdas induktiivinen
tutkimus on tuskin mahdollista. Seuraavaksi tarkastellaan lyhyesti deduktiivisen, induk-
tiivisen ja abduktiivisen logiikan eroavuuksia. Deduktiivinen logiikka etenee paattelyssa
yleiseltd tasolta yksityiskohtiin (Gronfors 1982, 28). Deduktiivisessa ajattelussa teoreet-
tinen paattely edeltdd empiirisen aineiston kerdystd. Vastaavasti induktiivinen logiikka
etenee yksityiskohdista yleistyksiin. (Gronfors 1982, 30.) Induktiivisessa l&hestymista-
vassa teoriaa kehitetddn keratyn aineiston pohjalta. Induktiivisen tutkimuksen vahvuus
piilee siind, ettd induktiivisessa tutkimuksessa voidaan pyrkid ymméartamaan tapaa, jolla
yksilot tulkitsevat sosiaalista ympéristdadn. (Saunders, Lewis & Thornhill 2003, 85,
87.) Induktio liitetddn usein vain laadullisiin tutkimusmenetelmiin, mutta laadullisia
menetelmid voi kayttad myos tutkijat, jotka harjoittavat deduktiivista ajattelua (Gronfors
1982, 30). Usein “puhtaan” induktion mahdollisuus kyseenalaistetaan. Abduktiivisen
paattelyn tavoitteena onkin vélttad induktion loogiset ongelmat. Abduktiivisessa paatte-
lyssa uudet tieteelliset 16yd6t mahdollistuvat silloin, kun havaintojen tekoon liittyy jokin
johtoajatus eli uutta teoriaa ei voi syntya pelkéstdan havaintojen perusteella. (Gronfors
1982, 33.)

Téssd tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita ymmartamaan, miksi jotain tapahtuu en-
nemmin kuin kuvataan, mitd on tapahtumassa (Saunders ym. 2003, 88). Lisaksi tutki-
muksessa pyritddn ymmartdmaan, miten yksilot subjektiivisten emootioiden kautta an-
tavat tulkintoja sosiaaliselle ympéristdlleen. Tdman vuoksi tutkimuksen ldhestymista-
vaksi valittiin induktio abduktiivisin piirtein tdydennettynd. Tutkimusongelmaa on aluk-
si lahestytty deduktiivista logiikkaa hyodyntéden (Gronfors 1982, 146). Tutkimusta var-
ten kerattiin tietoa tutkimuksen késitteista ja teoreettisista suuntauksista. Erityisesti teo-
riaan tutustuminen emootioiden osalta oli vélttdmatontd, jotta tutkimuksen aineiston
kerddmistd varten tarvittavat kehyskertomukset pystyttiin tekemadn. Tutkimuksessa
keréttyyn empiiriseen materiaaliin suhtauduttiin kunnioituksella ja esiin nousevat yllat-
tavéat ja odottamattomat asiat otettiin tutkimuksessa huomioon (Gronfors 1982, 148).

Induktiivisen ajattelun mukaisesti tassé tutkimuksessa empiirista aineistoa kaytettiin
teorian muodostamiseen. Induktiivisen metodologian mukaan keratysta aineistosta voi-
daan erottaa toisistaan kolme yleistyksen tasoa. Ndmé ovat kuvaileva eli deskriptiivi-
nen, aineistokohtainen eli empiirinen ja teoreettinen taso. Tassé tutkimuksessa kerétyn
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aineiston analyysia ei jatetty ilmididen kuvailun tasolle, vaan tutkimuksessa pyrittiin
kuvausten lisdksi my0s aineistokohtaisiin analyyttisiin johtopaatéksiin. Tutkimuksesta
on loydettavissa abduktiivisen logiikan piirteitd, koska tutkimusongelmaa lahestyttiin
silla esiymmarrykselld, ettd emootiot vaikuttavat tyuran jatkamiseen liittyvaan paatok-
seen. (Gronfors 1982, 30-32, 33.) Gronforsin (1982, 39) mukaan tutkimuksen teko ei
koskaan ole taysin loogista. Tassa tutkimuksessa hyvaksytaan se tosiasia, ettd tutkimuk-
sessa kaytetty logiikka sisallyttdd myos itse tutkimuksen tekoon epaloogisuuden piirtei-
té.

Fenomenologia asettaa tutkimukselle tiettyja ehtoja. Téssé tutkimuksessa namé ehdot
nahdaan taytetyksi, silla tutkimuksen aineisto hankittiin siten, ettd tutkijalla ei ollut
mahdollisuutta vaikuttaa tutkittavien esiintuomiin kokemuksiin. Tutkimuksessa vastaa-
jille kirjallisesti esitetyt kehyskertomukset jattavat tutkittaville vapaan mahdollisuuden
liittdd vastaukseensa kokemiaan mielikuvia ja eldmyksia tutkimuksen aihealueesta.
(Metsdmuuronen 2006, 170.) Kehyskertomuksessa lueteltiin emootiot, joita t&ssé tutki-
muksessa tarkasteltiin. Kertomukset laadittiin neutraaleiksi, mutta tutkimuksessa huo-
mioidaan, ettd kehyskertomukset ovat voineet ohjata vastaajaa hédnen tiedostamattaan.

Seuraavaksi kdydaan lapi lyhyesti tutkimuksen empiiriset valinnat. Tutkimukseen va-
litun menetelman on sovittava siihen, mité tutkimuksella pyritdén selvittdmaan (Silver-
man 2005, 6). Taman tutkimuksen pyrkimyksend on I0ytéa tai paljastaa todellisen ela-
man tosiasioita. Tutkimuksen menetelméksi on valittu laadullinen tutkimus.

2.2 Tutkimuksen empiiriset valinnat

2.2.1  Laadullinen tutkimus

Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen selvd méaritteleminen on hankalaa, koska
sill4 ei ole tdysin omaa teoriaa eiké paradigmaa (Metsdmuuronen 2009, 215). Laadulli-
sen tutkimuksen olemusta on kuvattu sen kautta, mité se ei ole ja sitd on verrattu maa-
ralliseen eli kvantitatiiviseen tutkimukseen (Koskinen ym. 2005, 30; Eskola & Suoranta
1998, 13). Usein laadulliselle tutkimukselle hahmotetaan esitutkimuksen rooli, mutta
asiaa voidaan tarkastella myos vastakkaisesta nakokulmasta. Laadullisen tutkimuksen
luonteva kaytto voi olla kvantitatiivisilla menetelmilld saavutetun tiedon syventaminen.
Laadullisen otteen tarkoituksena on ymmarryksen lisaédminen, eika sitéd tarvitse saattaa
yhteen tilastollisen paattelyn kanssa. Viime kadessé laadullinen tutkimus operoi eritte-
lemélla yksittaistapauksia. Hyva laadullinen tutkimus on perusteltua sellaisenaan. Tar-
keintd on valita menetelmd, joka on sopiva tutkittavalle aiheelle. Nykyisin laadulliset
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menetelmat ovat luonteva osa liiketaloudellista tutkimusta. (Koskinen ym. 2005, 24-25,
31; Silverman 2005, 5.)

Gummesson (2000, 57) korostaa tutkijan esiymmarryksen merkitysta seké tutkimuk-
sen aiheesta ettd tutkimusmenetelméstd. Tama laadullinen tutkimus kdynnistyi tutkijan
yleisestd uteliaisuudesta tyouran jatkamista kohtaan. Koetusta tyoeldméstda kumpuava
arkitietoon perustuva motiivi synnytti halun selvittdd, miten yksilot jaksavat nykyisessa
hektisessa tyotahdissa jatkaa tyduria vapaaehtoisesti. Menetelman valinnan taustalla on
tutkijan esiymmarrys siitd, ettd yksilon tyouran jatkamiseen liittyvaan paatokseen vai-
kuttavat kokemus eletystd tyoelamaésta ja tyovuosien aikana kertyneet sekd positiiviset
ettd negatiiviset emootiot. Kokemuksien tutkimisen haasteellisuuden vuoksi tama tut-
kimus tehd&an laadullisen menetelman avulla. Edelld mainitut ajatukset johtivat yleisen
kiinnostuksen tukemina muodostamaan taman tutkimuksen tutkimusongelman. (Koski-
nen ym. 2005, 39.)

Pelkistetyimmilla&n laadullisella tutkimuksella tarkoitetaan aineistoa, joka on ilmi-
asultaan tekstid. Teksti on voinut syntya tutkijasta riippuen, kuten haastattelut ja ha-
vainnot, tai tutkijasta riippumatta, esimerkiksi henkilokohtaiset paivékirjat, omaelama-
kerrat ja kirjeet. Téssé tutkimuksessa aineisto kerétaan kirjeitse, joten aineiston voidaan
sanoa olevan tutkijasta riippumatonta. T&ssé tutkimuksessa laadullisen tutkimuksen
keinoin operoidaan erittelemalla yksittaisia tapauksia tutkimuksiin osallistuvien yksiloi-
den nakokulmasta. (Koskinen ym. 2005, 31; Eskola & Suoranta 1998, 15.)

Eskolan ja Suorannan (1998, 15) mukaan laadulliselle tutkimukselle tyypillisié piir-
teitd ovat aineistonkeruumenetelma, tutkittavien nakokulma, harkinnanvarainen tai teo-
reettinen otanta, aineiston laadullis-induktiivinen analyysi, hypoteesittomuus, tutkimuk-
sen tyylilaji ja tulosten esitystapa, tutkijan asema ja narratiivisuus. Parhaimmillaan laa-
dullisen tutkimuksen tutkimussuunnitelma elda tutkimushankkeen mukana. Laadullisen
tutkimuksen tutkimussuunnitelmassa korostuu tutkimuksen eri vaiheiden, kuten aineis-
tonkeruun, analyysin, tulkinnan ja raportoinnin kietoutuminen yhteen. (Eskola & Suo-
ranta 1998, 15-16.)

Tassa tutkimuksessa tiedostetaan, ettd tieteellinen tiedonhankinta ei koskaan ole tay-
sin arvovapaata. Tutkimuksesta saatuihin tuloksiin vaikuttavat tutkijan omaksumat ké&si-
tykset luotettavasta tiedosta ja todellisuudesta. (Metsémuuronen 2006, 17; Metsa-
muuronen 2001, 7.) Hirsijarven ym. (2009, 309) mukaan tutkimusteksti muodostetaan
tietyista lahteistd ja aineistoista. Kuten laadullisessa tutkimuksessa yleens, niin tassakin
tutkimuksessa aineistoa tarkastellaan tutkijan omien teoreettisten olettamusten perus-
teella itsekriittisyytta kayttden (Eskolal991, 22). Tamé tutkimusraportti on tutkijan tul-
kinta tutkittavasta aiheesta. Tutkimusprosessin osalta on tiedostettu, ettd tutkimuksen
objektiivisuus lisdantyy, kun tutkija tunnistaa oman subjektiivisuutensa. Objektiivisuut-
ta lisdd myos se, ettd vastaajat saavat kertoa omat nakemyksensé tutkimuksen aiheesta
kirjallisesti ilman tutkijan suoraa vaikutusta. (Hirsijarvi ym. 2009, 310; Metsamuuronen
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2001, 7; Eskola & Suoranta 1998, 17-18). Gronforsin (1982, 14) mukaan useiden kvali-
tatiivisia menetelmid kayttavien tutkijoiden mielestd tutkimuksen tieteellinen selitys-
voima lisddntyy subjektiivisuuden kautta.

Mékelén (1990, 57-59) mukaan laadullinen tutkimus on yksil6llisempaé ja ainutker-
taisempaa. Tdassa tutkimuksessa lukijalle pyritddn antamaan mahdollisimman tarkka
kuva tutkimuksen eri vaiheista, silla tutkimuksen lukijan ei saa antaa luottaa vain tutki-
jan intuitioon, vaan hanelle on annettava mahdollisuus tehdd omia johtop&atoksia ja
arviointeja. Laadullisessa tutkimuksessa toistettavuus saattaa olla vaikeasti taattava asia,
mutta arvioitavuus ja toistettavuus on huomioitava. Tassa tutkimuksessa arvioitavuuteen
ja toistettavuuteen pyritddn tutkimuksen kulun huolellisella kuvauksella. Tutkimuksen
tulokset on myds pystyttava perustelemaan (Koskinen ym. 2005, 30).

2.2.2  Elaytymismenetelma tiedon keruun menetelméana

Tutkimuksen aineistoa aletaan keratd, kun tutkimusmenetelmé on valittu (Koskinen
ym., 2005, 39). Eldaytymismenetelmé on kehitetty tutkimukseen liittyvien eettisten on-
gelmien ratkaisemiseksi. Menetelman tavoitteena ei ole ollut vain tutkijan aseman pa-
rantaminen, vaan siind on pyritty huomioimaan myos tutkittavan asema ja ihmisarvo.
(Eskola 2007, 73.) Alkujaan elaytymismenetelmé&a on kéytetty osana perinteisté labora-
toriokoetta, mutta nykyinen kayttd nousee nimenomaan laboratoriokokeita kohtaan esi-
tetystd kritiikistd. Perinteisissd kokeissa koehenkilon toimintaa pyritddn rajoittamaan
eliminoimalla hénelle luonnollinen toiminta. T&sta esimerkkind ovat Milgramin (1984)
tottelevaisuuskokeet. Menetelména eldytymismenetelmankaan kaytto ei ole taysin eetti-
sesti ongelmatonta, silla eldytymismenetelmatehtéviin vastaaminen vaikuttaa vastaa-
jaan, vaikka vastaajan asenteisiin tdmé menetelmé ei pyrikdén vaikuttamaan. (Eskola &
Suoranta 1998, 112, 117; Eskola 1991, 8.)

Role playing -menetelmé eli elaytymismenetelm& on Suomessa suhteellisen vahan
kaytetty tutkimusmenetelmd, mutta sitd kehitetd&dn koko ajan. Suomessa eldytymisme-
netelmé&an on perehdytty l&hinnd Tampereen yliopiston sosiaalipsykologian opetuksessa
ja tutkimuksessa. (Eskola 1997, 7, 41; Eskola 1991, 5, 6, 10.) Elaytymismenetelmassa
voidaan erottaa kaksi padvaihtoehtoa. Néaistd ensimmadinen on aktiivinen toiminta esi-
merkiksi roolileikin tapaan. Toista vaihtoehtoa voidaan kuvata sanalla passiivinen. Siiné
vastaajalle kuvataan tapahtuman puitteet, ja eldytyminen tapahtuu Kirjallisesti. (Eskola
1997, 6-7; Eskola & Suoranta 1998, 113, 115.)

Passiivisessa eldytymismenetelméssa tarinat kirjoitetaan tutkijan antamien ohjeiden
mukaan. Vastaajat saavat kehyskertomukseksi kutsutun orientaation, ja kehyskertomuk-
sen antamien mielikuvien mukaan heidén tulee Kirjoittaa pieni kertomus. Tarinaa Kir-
joittaessaan vastaaja vie mielikuvituksensa avulla joko kehyskertomuksessa esitettyé
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tilannetta eteenpdin tai kuvaa, mitd on tapahtunut ennen esitettya tilannetta. Téassa tut-
kimuksessa vastaajat veivat kehyskertomuksissa kuvattua tilannetta eteenpéin kirjoitta-
malla siitd, miten ty6uran aikana koetut emootiot mahdollisesti vaikuttavat heidan paa-
tokseensd tyduran jatkamisesta. EIaytymismenetelmatarinat eivat valttamatta ole tasmal-
lisid kuvauksia todellisuudesta. Useimmiten ne ovat vahintd&dnkin mahdollisia tarinoita
siitd, mika saattaa toteutua ja mitd eri asiat merkitsevat kirjoittajalle. (Eskola 2007, 71,
80; Eskola & Suoranta 1998, 111-112; Eskola 1991, 5.)

Elaytymismenetelma on kayttokelpoinen silloin, kun raskaamman kokeen jarjesta-
minen ei ole kannattavaa ja eldytymismenetelmélld saadaan samat tulokset. Elaytymis-
menetelma sopii teorian kehittdmiseen ja ideoiden loytamiseen, mutta yhta hyvin se
soveltuu kaytannonlaheisiin tutkimuksiin. Menetelmalld voidaan tavoittaa todellista
inhimillistd toimintaa, jolloin elaytymismenetelmén kaytélla haetaan niitd toimintamuo-
toja, joita yksilo kayttad arkielaméssa. Naitd ovat esimerkiksi harkinta ja eri vaihtoehto-
jen punnitseminen. Elaytymismenetelmda kaytettdessé ei jouduta rajoittamaan ihmisen
toimintaa aktiivisena, ajattelevana yksilond. Menetelmd soveltuu myds tulevaisuuden-
tutkimiseen. Tulevaisuuden tutkimisessa menetelmaé voidaan kayttaa erityisesti silloin,
kun tutkijan kiinnostus kohdistuu siihen, minké&laiset asiat ovat vastaajan mielestd mah-
dollisia. (Eskola 2007, 82; Eskola 1991, 8, 11-12, 47.)

Menetelmaéan kohdistuva yleisin epdily on, ettd se tuottaa pelkastéan stereotypioita.
Kyseinen menetelma tuottaa kylla stereotyyppisia vastauksia, mutta on huomattava, etta
se tuottaa myo6s poikkeuksellisia vastauksia. Taman vuoksi tutkimusta tehtdessd on
olennaisinta miettid, mitd muuta vastauksissa on 16ydettévissa, kuin vain yleisia ja tyy-
pillisia vastauksia. Vastaukset kuvastavat sitd, mitd yksilot tietdvat asioista. Parhaimmil-
laan eldaytymismenetelmd mahdollistaa vastaajille oman ajattelun ja mielikuvituksen
kéayton. Menetelmé tuottaa erdénlaisia merkkejé ja vihjeitd, jotka ovat téarkeita vastaajal-
le aktiivisena subjektina. Vastaukset ruokkivat puolestaan tutkijan tieteellista mielikuvi-
tusta, ja tutkijan tehtavaksi jaa tulkinta ja ymmartdminen. (Eskola & Suoranta 1998,
117-118; Eskola 1991, 9.)

Kéaytettdessa elaytymismenetelmad kasitykset aineiston yleistettavyydesta ja edusta-
vuudesta poikkeavat perinteisista késityksistd. Jo 10-15 vastausta jokaiseen kehysker-
tomusversioon riittd4 saavuttamaan saturaatio- eli kyllastymispisteen. (Eskola 1997, 24;
Eskola 1991, 15.) Elaytymismenetelmén etu onkin, ettd menetelménd se on nopeakéyt-
tdinen ja joustava (Eskola & Suoranta 1998, 118; Eskola 1991, 15). Menetelmd tarjoaa
myos erilaisen mahdollisuuden aineiston kerdamiselle, kasittelemiselle ja johtopa&tosten
pohdinnalle (Eskola 1991, 47). Tutkimuksen empiiristen valintojen jalkeen esitelldan
organisaatiot, joista tdméan tutkimuksen aineisto on keratty.
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2.3  Tutkimuksen kohdeorganisaatiot

2.3.1  Tyoterveyslaitos

Taman tutkimuksen toinen kohdeorganisaatio on Tyoterveyslaitos. Se on tyohyvinvoin-
tia tutkiva ja kehittdvé asiantuntijaorganisaatio. Toiminnan tavoitteena on edistaa suo-
malaisten tydorganisaatioiden tybhyvinvointia eri tieteenalojen osaajien voimin. Tyo-
terveyslaitoksen toiminta-ajatus on edistda tyon terveellisyyttd ja turvallisuutta osana
hyvaa elamaa. Tyoterveyslaitoksen vuosikertomuksessa 2012 todetaan, ettd Tyoterveys-
laitoksen toiminnan perustana on ammattitaitoinen, itsedén kehittdva ja motivoitunut
henkildstd. Tydnantajana se huolehtii oman henkildsténsa hyvinvoinnista seka turvalli-
sesta ja terveellisesta tydymparistosta. (Tyoterveyslaitoksen vuosikertomus 2012.)

Tyoterveyslaitos toimii sosiaali- ja terveysministerion alaisuudessa, ja Tyoterveyslai-
toksesta sdddetty laki ja asetus antavat perustan sen toiminnalle. Ylin paattavé elin on
johtokunta. Johtokunnan ja p&&johtajan tehtdvat on madaritelty asetuksessa ja tyojarjes-
tyksessd. Johtoryhman tehtédvéna on johtaa ja koordinoida tyoterveyslaitoksen péivittais-
t4 toimintaa. Tyoterveyslaitoksella on kolme toiminta-aluetta. Ndméa ovat ratkaisujen
kehittdminen, asiakasratkaisut ja tiedolla vaikuttaminen. Osaamisen kehittdmisté varten
Tyoterveyslaitoksella toimii kolme osaamiskeskusta, joiden tehtdvané on vastata henki-
I0stOsté ja muista voimavaroista. Osaamiskeskukset ovat terveys ja tyokyky, tyon ja
tydorganisaatioiden kehittdminen ja tydympariston kehittdminen. Tyoterveyslaitos toi-
mii kuudella paikkakunnalla: Helsingissd, Kuopiossa, Lappeenrannassa, Oulussa, Tam-
pereella ja Turussa. Se osallistuu tydterveyden ja -hyvinvoinnin asiantuntijana kansain-
valisten jarjestdjen ja Euroopan Unionin toimintaan. Tutkimusyhteistyon ja erilaisten
verkostohankkeiden kautta saavutetaan yksiléidympid tavoitteita tyoterveyden edistami-
sessd. (Tyoterveyslaitoksen vuosikertomus 2012.)

Tyoterveyslaitoksen strategiakauden 2011-2015 tavoitteet ovat turvallinen ja miele-
kés tyd, kannustava organisaatio, vaikuttava tyoterveyshuolto ja kukoistava tyontekija.
Méadriteltyja arvoja ovat vaikuttavuus, luottamus ja kumppanuus. Vaikuttavuudella pyri-
taan siihen, ettd toiminnan tulokset nékyvét tulevaisuudessa suomalaisessa yhteiskun-
nassa tyourien pidentymisend. Vuoden 2011 keskeisin tavoite Tyoterveyslaitoksella
olikin vaikuttaa tydurien pituuteen. Tyoterveyslaitoksen toiminta on riippumatonta ja
puolueetonta ja ratkaisut perustuvat tutkittuun tietoon ja luotettaviin, toimiviin mene-
telmiin. Kumppanuus -arvo merkitsee yhdessa tekemista eli yhteistyolla taydennetéén
sisdista osaamista. Siten saadaan lisdvoimaa strategian toteuttamiseen. Yhdessd teke-
malla voidaan parhaiten tukea Tyoterveyslaitoksen asiakkaiden menestysta ja suomalai-
sen yhteiskunnan hyvinvointia. Tyoterveyslaitoksen visio 2015 on hyvinvointia tyosta.
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Hyvinvointi ja pidemmaét tyourat liittyvat kiintedsti yhteen. (Tyoterveyslaitoksen vuosi-
kertomus 2011; Tyoterveyslaitoksen vuosikertomus 2012.)

Tyoterveyslaitoksen 2011 vuoden vuosikertomuksen mukaan Tyoterveyslaitos on
vakaa organisaatio eli sen toimintaymparistoé on julkisena organisaationa vakaa. (Tyo-
terveyslaitoksen vuosikertomus 2011.) Henkilostémaéra oli vuoden 2012 lopussa 789
tyontekijad. Keski-ika oli 46,4 vuotta, ja keskimadrédinen vanhuuselékeikd oli 64 vuotta
ja 2 kuukautta. Tyottomyyselakkeiden maaré oli 0,3 % koko henkilostosté ja se vaheni
vuonna 2012 aikaisemmasta. (Tyoterveyslaitoksen vuosikertomus 2012.)

2.3.2  Helsingin kaupungin rakentamispalvelut

Toiseksi kohdeorganisaatioksi tdhan tutkimukseen valikoitui Stara eli Helsingin kau-
pungin rakentamispalvelu. Se on perustettu vuonna 2009, mutta toiminnan juuret ulot-
tuvat vuonna 1978 perustettuun rakennuskonttoriin. Staran toiminta keskittyy rakennus-
alan, ymparistonhoidon ja logistiikan palveluihin Helsingin kaupungin alueella. Palve-
luita se tuottaa kuudessa eri osastossa. N&mé& ovat kaupunkitekniikan rakentaminen,
kaupunkitekniikan yllapito, rakennustekniikka, ymparistonhoito, geopalvelu ja logis-
tilkka. Staran toimintaa valvoo teknisen palvelun lautakunta. (Toimintakertomus 2012.)

Vuoden 2012 toimintakertomuksen mukaan strategian péivityksen myota Staran me-
nestystekijoiksi ovat valikoituneet asiakaslahtdinen toimintatapa, vahva brandi, osaava
ja motivoitunut henkildstd, innovatiivinen ote tyohon seké& kannustava johtaminen ja
hyvin toimivat prosessit. Staran menestystekijat liittyvat keskeisesti organisaation tyo-
hyvinvointiin.  Toimintakertomuksen mukaan tyohyvinvointia edistetddn Stydi
-ohjelmalla. K&ytdnnon toimenpiteiden kautta pyritd&dn varmistamaan henkiloston jak-
saminen ja tyossé viihtyminen. Stydi -tydhyvinvointiohjelman tavoitteena on lisata tyon
tuottavuutta, parantaa kilpailukykya sekd varmistaa se, ettéd tyontekijat padsevat siirty-
maan mahdollisimman terveina vanhuuselékkeelle. Ohjelman avulla on organisaatiossa
saatu vahennettyd esimerkiksi lyhytaikaisia 1-3 péivan sairauspoissaoloja. Uudessa
strategiassa tyontekijat nostetaan menestyksen avaimiksi. Staran arvoiksi mainitaan
asukaslahtoisyys, taloudellisuus, yrittadjamielisyys, turvallisuus, oikeudenmukaisuus ja
ekologisuus. (Toimintakertomus 2012.)

Vuoden 2012 lopulla henkiléston maara oli 1568. Staralla on paljon kausiluonteista
tyotd, joten henkilostomaaré vaihtelee huomattavasti. Tyontekijoiden keski-iké oli vuo-
den 2012 tietojen mukaan 44,4 vuotta, ja suurin ikdluokka muodostui 44-49 —vuotiaista.
Yli puolet henkilstosté oli yli 45 vuotta tayttaneitd tai vanhempia. Toimintakertomuk-
sessa kerrotaan, ettd vuonna 2012 Staran virastotasoiseksi yhteistyoelimeksi perustettiin
henkilostétoimikunta ja tyoturvallisuus- ja tydsuojeluasioiden yhteistoimintaa varten
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perustettiin tydsuojelutoimikunta. (Toimintakertomus 2012.) Kohdeorganisaatioiden
esittelyn jalkeen pohditaan aineiston hankintaan liittyvia seikkoja.

2.4 Aineiston hankinta

Paatos elakkeelle jadmisestd on usein henkilokohtainen, ja yksilo ei valttdméatta halua
kertoa omaan péaéatokseen vaikuttavia tekijoita tai ennakkoluuloja tydyhteisdssa julkises-
ti. Tyduran jatkamiseen tai lopettamiseen liittyviin emootioihin voi liittyd myos tyéuran
varrella kertyneitd arkaluontoisia kokemuksia. Gronforsin (1982, 12) ndkemyksen mu-
kaan arkaluonteisten ja intiimien asioiden tutkimuksessa tutkijan voi olla helpompi
paastd tutkimusaiheen osalta pintaa syvemmalle laadullisilla tutkimusmenetelmilla.
Laadullisin menetelmin hankittu aineisto ja lopulta tutkimustulokset voivat tarkeélla
tavalla muistuttaa ihmisen olemassaolosta, heidan tarpeistaan ja toiveistaan. Taméan tut-
kimuksen aiheen arkaluonteisuuden vuoksi tutkimuksen aineisto pééatettiin kerata laa-
dullisen menetelman avulla.

Laadullisista menetelmistd tdmén tutkimukseen aineiston keruutavaksi valittiin pas-
siivinen eldytymismenetelma, koska kyseiselld menetelmalla keratty tieto on kosketta-
vaa, aitoa ja kaunistelematonta (Hyttinen 1987, 43). Vastaajan voi olla helpompi kertoa
elakkeelle jaamiseen liittyvastd padtoksesta ja paatokseen vaikuttavista emootioista il-
man tutkijan lasndoloa. Stanleyn ja Burrowsin (2001, 3) mukaan emootioiden subjektii-
visesta kokemuksesta saadaan tietoa vain yksildiden verbaalisen kuvauksen perusteella.
Lisaksi Stanleyn ja Burrowsin (2001, 3) mukaan kuvaukset emootioista vaihtelevat yk-
silosté toiseen huomattavasti sen mukaisesti, miten maaraavana yksilé kokee emootiot
elamassaan.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan osuus on aineiston keruutavassa ensiarvoisen
tarked, mutta eldytymismenetelmassé tutkija ei ole henkilokohtaisessa kosketuksessa
tutkittaviin (Gronfors 1982, 13). Tutkija ei ollut lasné tilanteissa, joissa tdmén tutkimuk-
sen aineistot keréttiin. Tama seikka on minimoinut tutkijan aktiivisen vaikutuksen tut-
kimuksen aineistoon. (Koskinen ym. 2005, 32.) Yleisesti elaytymismenetelman eduksi
voidaan mainita myos se, etté tutkijan omat kasitykset eivat vaikuta samalla tavalla ai-
neiston hankintaan kuin tutkija saattaa vaikuttaa esimerkiksi tilastollisissa menetelmissé
kyselylomakkeen vastausvaihtoehtoihin (Hyttinen 1987, 43).

Taman tutkimuksen aineisto kerdttiin yhteistyossa Tyoterveyslaitoksen kanssa. Ai-
neiston keradminen tapahtui Kirjallisesti. Keskeisinté kirjallisessa eldytymismenetelmés-
sé& on kehyskertomusten variointi. Variaatioiden madradn vaikuttaa tutkittava aihe, mut-
ta varioinnille ei voida antaa mitdan optimiméaaraé. Yleensé tutkija tekee 2—4 erilaista
kehyskertomusta, jossa varioidaan yhta seikkaa. Menetelmd tutkii juuri sitd, mitd tdma
variaatio vaikuttaa vastauksiin. Taman vuoksi kehyskertomusvariaatioiden pitaa olla
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muuten mahdollisimman samanlaisia ja niista tulee karsia kaikki ep&olennainen. (Esko-
la & Suoranta 1998, 112-114; Eskola 1991, 16.)

Aineiston kerd&mistd varten tdhan tutkimukseen tehtiin kaksi kehyskertomusta, joissa
varioitavaksi asiaksi valittiin tyouran jatkamispaatos (liite 1). Toisessa kehyskertomuk-
sessa vastaajia pyydettiin kirjoittamaan nakokulmasta, jossa kuviteltiin emootioita, jotka
olivat vaikuttaneet vastaajan paatokseen jatkaa tyduraa. Vastaavasti toisessa kehysker-
tomuksessa vastaaja Kirjoitti vastauksensa nakokulmasta, jossa kuviteltiin emootioita,
jotka olivat vaikuttaneet paatdkseen lopettaa tyoura heti, kun se on mahdollista. Kehys-
kertomuksen variaatioiden avulla saadaan kerattya erilaisia kertomuksia ja saadaan sel-
ville tutkittavan aiheen erityspiirteitd. Niiden avulla voidaan etsid kertomuksessa kuva-
tun tilanteen rakenne ja sen eri elementtejd, tilanteen tai tapahtuman tietty, vastaajien
yhdessé jakama kulttuurillinen merkitys. (Eskola 2007, 72; Eskola & Suoranta 1998,
112, 114; Eskola 1991, 16.) Vaikka menetelmassa kaytetdan kokeellisen ajattelun lo-
giikkaa, on kyseenalaista puhua kehyskertomuksien muiden osien vakioimisesta. Kun
yksi sana muutetaan kehyskertomuksessa, tilanteen logiikka muuttuu ja kertomuksen eri
elementit saavat erilaisen merkityksen. Taydellinen vakiointi on mahdotonta késitteelli-
sestd syysta. (Eskola 1991, 15.)

Eldaytymismenetelmassé aineiston ker&&minen on helpompaa kuin sen analysointi.
Tama patee yleensékin laadullisiin tutkimuksiin. Kehyskertomuksien laadinnan jélkeen
ne kannattaa antaa luettavaksi sellaiselle henkil6lle, joka on aikaisemmin k&yttanyt me-
netelmdd. Tamén tutkimuksen kehyskertomusten toimivuutta arvioi kolme henkilda,
joista yksi oli kayttanyt menetelmad aikaisemmin. Lisaksi tutkimuksen aineiston ke-
rédmiseen tarkoitetut kehyskertomukset testattiin etukdteen ja niista Kirjoitettiin kolme
tarinaa esitutkimuksena ennen tutkimuksen tekemistd. Esitutkimuksen tekeminen on
tarkedd, silla jo muutamasta vastauksesta tutkija ndkee, millaisia vastauksia kertomus
synnyttéa ja toimiiko kertomus lainkaan. (Eskola & Suoranta 1998, 116; Eskola 1991,
17.) Eskolan (1991, 17) mukaan kertomusten ja sen muunnelmien onnistunut laatiminen
on eldytymismenetelmadssé keskeinen ja tarked tehtava.

Tassa tutkimuksessa emootion kasitteeseen tutustuttiin ennakkoon. Tamé oli tarkeda
tutkimuksen etenemisen kannalta. Tutkimuksen kehyskertomuksissa kaytettiin Damasi-
on (1994; 2000) maaritelmad emootioista, silla se loi tutkimukselle selkedn ja ytimek-
kadn perustan. Tatd tutkimusta tehtdessa on huomioitu, ettd kehyskertomus asettaa aina
tietyt rajat tarinalle. Tutkijan tehtavéksi jaa ndiden rajojen asettaminen. Taman vuoksi
tutkimuksessa kéytetyt kehyskertomukset ovat osittain subjektiivisia ja kuvastavat myos
tutkijan omia arvostuksia. Elaytymismenetelmdssé oletetaan, ettd seka vastaaja etté tut-
kija ovat aktiivisesti harkitsevia. Tutkija ei ole ulkopuolinen tarkkailija, vaan han on
tutkimuksessa subjektiivinen kokija ja nakijé. (Eskola 1991, 45.)

Eskolan (1991, 46) mukaan eldaytymismenetelmétehtaviin saadaan yleensé hyvin vas-
tauksia. Taman tutkimuksen aineisto kerattiin kahdesta organisaatiosta poikittaistutki-
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muksena. Aineiston kerddminen aloitettiin Tampereen Tyoterveyslaitoksella helmikuus-
sa 2013. Koko Tampereen Tyoterveyslaitoksen henkilokunnalla oli mahdollisuus osal-
listua tutkimukseen vapaaehtoisesti. Tyoterveyslaitoksella tehdyssé kyselyssa tutkimuk-
sesta tiedotettiin ensin sdhkopostitse (liite 2). Tutkimukseen liittyvét saatekirje (liite 3)
ja kehyskertomus olivat noudettavissa sovitusta paikasta. Vastaajat Kirjoittivat vastauk-
set itsendisesti ja postittivat vastaukset tutkijalle kirjeitse, joten yksittdisen vastaajan
anonymiteetti pystyttiin sdilyttaméan. Eskolan (2007, 75) mukaan vastaustilanne on
elaytymismenetelmalle melko kriittinen, eikd kehyskertomuksen liittdminen postiky-
selyn osaksi péasaantoisesti tuota hyvaa tulosta. Tyodterveyslaitoksella tutkimuksesta
tehtiin muistutusviesti sahkdpostitse ja vastausaikaa jatkettiin. Tampereen Tyoterveys-
laitoksella tyoskentelee 70 henkil6d, ja vastauksia saapui kaksitoista.

Aineiston toinen osa kerattiin huhtikuussa 2013 Tyoterveyslaitoksen asiakasyrityk-
sessé. Aineisto kerattiin Tyoterveyslaitoksen ja Staran eli Helsingin kaupungin raken-
tamispalvelun yhteistyopalaverin yhteydessa. Palaveri ei liittynyt tutkimuksen aihealu-
eeseen, eikd tutkimuksen tekemisesté tiedotettu etukateen. Tutkimukseen vastaaminen
oli vapaaehtoista, ja osallistujille luvattiin anonymiteetti. VVastaamisen jdlkeen vastaajat
laittoivat itse vastaukset kirjekuoriin, ja kaikki kirjekuoret toimitetiin nimettémind pos-
titse tutkimuksen tekijélle. Tutkimukseen vastanneet tyoskentelevét asiantuntijatehtavis-
sé. Viideltatoista osallistujalta saatiin vastauksia yhdeksan.

Kokonaisuudessa tédhén tutkimukseen osallistui edelld kuvatulla tavalla yhteensa 21
henkil64, joista naisia oli kahdeksantoista ja miehi& kolme. Tutkimuksen vastanneiden
sukupuolijakauma ei vastaa kyseisilla toimialoilla tai organisaatioissa vallitsevaa suku-
puolijakoa. Tyoterveyslaitoksen sukupuolijakauman mukaan naisia on 71,5 % ja miehia
28,5 %. Staralla tyoskentelevista naisten prosentuaalinen osuus on 21 %. Vastaajat oli-
vat ialtdan 24-61 —vuotiaita, ja koko aineiston vastaajien ian keskiarvo oli 43,8 vuotta.
1an keskiarvo vastaa kohdeorganisaatioiden keski-ik&&. Vastaajista kymmenen henkil6a
vastasi ”haluaa jatkaa tyouraa” -kehyskertomusversioon, ja yksitoista “ei halua jatkaa
tyburaansa” -kehyskertomusversioon. Taman tyyppisessa tutkimuksessa edustavuus ja
otanta eivat ole merkityksellisia késitteitd. Lisaksi, jos joku jattad& vastaamatta, se ei ole
suuri ongelma. IImién vaihtelevuutta tai tutkimusaiheen uusia piirteitd ei saada esiin
aineistoa kasvattamalla, vaan kayttamalla erilaisia kehyskertomuksia. (Eskola & Suo-
ranta 1998, 116-117; Eskola 1991, 15, 19.) Téassa tutkimuksessa ei ollut tarvetta uusien
kehyskertomusten laatimiselle, silld tutkimusongelmaa tukevat teemat oli 16ydettévissa
Jjo Kkerétysté aineistosta. Elaytymismenetelmalld saatu aineisto on tieteellista tietoa arki-
tiedosta. Kun ajattelun ja valintojen logiikkaa selvitetadn, nahdaan milla tavalla ihmiset
tekevat tulevaisuutta koskevat p&atoksensd. (Eskola 1991, 46.) Elaytymismenetelmalla
hankittuun aineistoon on helppo soveltaa erilaisia analyysitapoja (Eskola & Suoranta
1998, 118). Seuraavaksi selvitetdédn tassa tutkimuksessa kéytettyja analyysitapoja.
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2.5  Aineiston analysointi

Gronfors (1982, 145) kayttaa laadullisen aineiston analyysia ja synteesid yhdistelevésta
vaiheesta mieluummin nimitystd abstrahointi. Silld tarkoitetaan tutkimusdatan jarjesta-
mistd sellaiseen muotoon, ettd sen perusteella tehdyt johtopadttkset voidaan irrottaa
yksittdisista henkiloistd, tapahtumista ja esimerkiksi lausahduksista. Tdman jalkeen ne
voidaan siirtdd kurinalaisesti yleiselle, kasitteelliselle ja teoreettiselle tasolle. Gronfors
(1982, 146) korostaa, etta abstrahointi on kurinalaista silloin, kun analyysi ja synteesi
yhdessé liittyvat saumattomasti tutkijan omaan intensiiviseen kokemukseen tutkitusta
ongelmasta.

Taman tutkimuksen aineisto kerdttiin elaytymismenetelmén avulla, kuten luvusta 2.4
ilmeni. Elaytymismenetelmalla keréttyé aineistoa voidaan analysoida, kuten mitd tahan-
sa laadullista aineistoa. Menetelmdn monipuolisuus piilee monissa lukutavoissa, silla
aineistoon voidaan palata yhd uudelleen lukutapaa vaihtaen. Eldytymismenetelmalla
kerattya aineistoa voidaan analysoida laadullisin keinoin, joita ovat tematisointi, tyypit-
tely ja diskursiivinen tulkinta. Liséksi analyysissa voidaan kéyttaa aineiston kvantifioi-
mista eli maaralliseen muotoon muuttamista. (Eskola 1991, 20, 22.)

Tutkimusaineiston analyysikuvaus on térked osa tutkimuksen luotettavuutta (Metsé-
muuronen 2006, 202). Taman tutkimuksen analysointi aloitettiin heti ensimmaéisten vas-
tausten saavuttua kevaalla 2013. Vastaukset luettiin 1&pi saapumisjarjestyksessa yksitel-
len. N&in muodostui yleiskuva aineistosta. Talla varmistettiin myds, etta vastauksia voi-
tiin kayttaa tutkimuksessa. Yhtddn vastauksista ei hylatty. Kun kaikki vastaukset olivat
saapuneet, ne jaettiin kehyskertomusten mukaisiin ryhmiin. Vastauksia ei ryhmitelty
organisaatioittain, vaan “haluaa jatkaa tyouraa” -ryhmésta muodostettiin kehyskerto-
musvariaatio yksi (K1) ja "ei halua jatkaa tyouraa” -ryhmésté kehyskertomusvariaatio
kaksi (K2). Tamén jalkeen vastaukset numeroitiin juoksevasti (V1-V21). Aineistoa
silmailtiin ja luettiin l&pi useaan kertaan, jonka jalkeen tehtiin alustavat muistiinpanot
(Koskinen ym. 2005, 231-232). Taman jélkeen aineistoon otettiin etdisyytta.

Kun tdmén tutkimuksen analysointia jatkettiin, tutkimusaineistosta etsittiin ensim-
maiseksi vastaajien kuvaamia emootioita. Sen jélkeen aineisto luettiin uudelleen ja siitd
etsittiin teemoja, joita nousi esiin kuusi. Eskolan (1991, 23) mukaan kehyskertomuksen
tarinoista voidaan nostaa tutkimusongelmaa valaisevia teemoja, silla eldytymismene-
telmén tuottama aineisto esitetddn yleensd teemoittain. Niiden avulla on mahdollista
vertailla teemojen esiintymistd ja ilmenemistd kehyskertomuksen variaatioissa. Tee-
moittelu on suositeltava aineiston analysointitapa kaytannollisten ongelmien ratkaisemi-
sessa. Sen avulla tarinoista saadaan esille erilaisia vastauksia ja tuloksia esitettyihin ky-
symyksiin. (Eskola 1991, 64.) Tassé tutkimuksessa aineiston teemoittelu auttoi aineis-
ton jasentdmisessa. Lisaksi teemojen analysoinnin yhteydessa varmistettiin, ettd teemat
oli yhdistettdavissé koettuihin emootioihin. Tdssé yhteydessd aineistosta etsittiin myos
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kyseisiin teemoihin liittyvat emootiot. Teemojen yhteyteen liitettiin suoria otteita vas-
taajien kertomuksista. Valitettavan usein tutkijat jattdvat laadullisen aineiston analy-
soinnin teemojen mukaan tehdyksi sitaattikokoelmaksi. Tdman tutkimuksen teemoitte-
lussa teoriaa ja empiriaa lomitettiin toisiinsa, ja analyysissa huomioitiin, etta sita ei ja-
tetty pelkéstaén vastausten kuvailun tasolle. (Eskola 2007, 84; Eskola & Suoranta 1998,
176; Eskola 1991, 61.)

Tutkimusaineistoa voidaan havainnollistaa paremmin, kun kertomukset esitetddn
teemoittelun liséksi vield tyypittelyn avulla. Tyypittely ei voi tehda pelkastéan, vaan se
edellyttadd aina teemoittelua. T&ssé tutkimuksessa teemoittamisen jalkeen aineistoon
palattiin Kriittisesti, jotta voitiin rakentaa tyypilliset kertomukset. Tyypittelyssa aineisto
ryhmitellddn tyypeiksi tiivistdmisen ja tyypillistdmisen avulla. Tarinajoukosta voi poi-
mia yhden tyypillisen tarinan. Kertomuksista voi rakentaa myds tyypillisen tilanteen
kulun tapauskertomuksina, jolloin aineistosta poimitaan keskeiset aiheet yhteenvedon
omaisesti. Yhdistetty, mahdollisimman yleinen tyyppi kuvaa paremmin suurempaa
joukkoa. Silloin mukaan otetaan asioita, jotka esiintyvét suuressa osassa tai kaikissa
vastauksissa. (Eskola & Suoranta 1998, 182-183; Eskola 1991 23-24, 65.) Taman tut-
kimuksen kahdesta eri kehyskertomusversiosta tehtiin omat kertomustyypit, joista kéay-
vat ilmi t&sséd tutkimuksessa esiin nousseet teemat. Tutkimuksessa kertomustyyppien
tekeminen auttoi aineiston vertailussa ja niiden avulla muokattiin tyouran jatkamiseen
liittyva paatosprosessi -kuvio. Lisaksi kertomustyyppien avulla varmistetiin johtopaa-
toksia ja niiden arviointia. Eskola (1991, 24-25) korostaa, ettd tyypittelyn yhteydessa
tarinoista ei aina tarvitse etsia yleistd, vaan tutkija voi kiinnittdd huomiota tyypillisesta
poikkeavien tapausten systemaattiseen etsintdan. Tutkimuksessa poikkeava vastaus on
mahdollista ndhd& voimavarana ja kiinnostavana seikkana. Tutkijan ei kuitenkaan pida
painottaa mitadn mielenkiintoiselta tuntuvaa seikkaa muita enempaa.

Eldaytymismenetelmassé voidaan laadullisten menetelmien liséksi ké&yttdd maarallista
analyysia. Yleensé se ei kiinnosta eldytymismenetelman kayttéjaa, silla elaytymismene-
telméaineisto on laadullista aineistoa ja menetelmén tarkoituksena on selvittdd nimen-
omaan sitd, mik& on olennaista vastaajalle. Elaytymismenetelman aineiston maarallisen
késittelyn avulla voidaan laskea tuotosten pituuksia ja luokitella aineistoa erilaisten teki-
j6iden mukaan eri luokkiin. Liséksi aineistosta esiin nousseet tekijat voidaan eritell&
tarkkoina lukuina. Eri rynmilta kerattyja vastauksia voi myos verrata toisiinsa tai etsia
vastauksissa esiintyviin tapahtumiin vaikuttaneita tekijoitd, laskea ja luokitella niité.
Luokittelu ja lokerointi voi kuitenkin tuntua turhalta, silld menetelmén tarkoituksena ei
ole kertoa miten asiat ovat. (Eskola 1991, 20-21, 61.) Vaikka eldytymismenetelmén
tilastollinen analysointi ei ole kaikkein ominaisinta aineistolle, joissakin tapauksissa se
on perusteltua. Se voi esimerkiksi auttaa aineistoon tutustumisessa, mutta analysointia
on hyvé jatkaa muilla tavoilla. (Eskola 1991, 57, 60.) T&ssé tutkimuksessa maarallista
késittelyd ei kaytetty aineistoon tutustumisen yhteydessd, vaan maaréllista kasittelya
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kaytettiin lopuksi teemojen esiintyvyyden kuvaamiseen. Teemoihin liittyvat komment-
tien maarat laskettiin seka kokonaisméaéarina ettd kehyskertomusversioittain.

Tiivistden voisi vield sanoa, ettd téssd tutkimuksessa analysoinnissa kéytettiin tee-
moittelun ja tyypittelyn lisdksi aineiston maarallista kasittelyd. Eskola (1991, 71-72)
huomauttaa, ettd eldytymismenetelmdssé analysointitapojen jako erilaisiin tapoihin ei
aina ole selkedd. Usein analysointitavat kietoutuvat toisiinsa, ja harvoin tutkimuksessa
sovelletaan vain yhta luku- tai analysointitapaa. Tdma voidaan ndhd& myos rikkautena.
Liséksi Eskolan (1991, 25) mukaan on huomioitava, etté aineiston teemoittelu ja tyypit-
tely on deskriptiivista ja kuvailevalla tasolla pysyminen tutkimuksessa ei vield ole tul-
kintaa, vaikka se on edellytys alustavalle tutkimusalueen jasentamiselle ja tutkitun alu-
een hahmottamiselle. Hanen mielestdén tutkittavan aiheen logiikan selvittdminen on
oleellinen asia eldaytymismenetelmdssé (Eskola 2007, 84).

Lopuksi voisi korostaa, ettd tutkimus ja analyysi ovat konstruktioita. Analyysissa on
suhtauduttava kriittisesti kaytettyyn kieleen. Téssa tutkimuksessa tutkimuskohteesta on
kerrottu reflektoiden ja pyritty tuomaan esiin se, kuinka tutkimusraportti tai koko tutki-
mus on konstruoitu. (Eskola 1991, 72.) Eskolan (1991, 20) mukaan tarkkoja ohjeita
elaytymismenetelmén aineiston kasittelyyn on kuitenkin mahdotonta antaa menetelman
luonteen vuoksi. Tdman tutkimuksen aineistoanalyysia on pyritty l&hestymaan kriittisel-
I& asenteella ja reflektiivisesti (Laine 2001, 32). Jokainen aineiston uusi kasittelykerta
on mahdollistanut tutkimuksen tulkinnan koettelun (Laine 2001, 35). Tutkimusmene-
telmén ja tutkimuksen kulun kuvaamisen jalkeen tarkastellaan emootioita. Lisaksi kol-
mannen luvun lopussa pohditaan tutkimuksen aineistossa esiintyneité emootioita.
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3 EMOOTIOT

3.1 Emootioiden tutkimus

Emootioita voidaan tutkia useista eri nakokulmista. Emootioiden tutkimus on kiinnosta-
nut filosofeja, psykologeja, sosiologeja ja biologian tutkijoita (Fineman 2003, 23). Toi-
saalta emootioiden tutkimus on erityisen vaikeaa, sill4 niiden ilmeneminen ja ilmaisu on
monimutkainen subjektiivinen prosessi (Stanley & Burrows, 2001, 4). Antiikin aikana
emootioita tutkivat filosofeista esimerkiksi Aristoteles ja Platon (Hekkala 2011, 37).
1800 -luvun lopulla emootion piirteista ovat kirjoittaneet Darwin, James ja Freud. Vaik-
ka 1800 -luvun tutkijat ovat antaneet emootioille kunniapaikan tieteellisessé diskurssis-
sa, neurotieteet ja kognitiiviset tieteet ovat suhtautuneet erittdin kylmésti emootioihin
1900 -luvulta aina viime vuosiin saakka. Mielen ja aivojen filosofia ja tutkimus seké&
neurotiede ja kognitiivinen tiede ovat hyvaksyneet emootion tutkimuksen keskeiseksi
kohteeksi vasta viime vuosikymmeniné. (Damasio 2000, 43, 45.)

Eri tutkijoilla on ollut omat ndkékulmansa emootioihin. Darwin (1872) tutki laajasti
emootioiden ilmentymistd eri kulttuurien keskuudessa. Darwin (1872) piti ihmisen
emootiota evoluution aikaisempien vaiheiden merkkeind. Hanen emootiokasityksensa
mukaan ihmisten emotionaaliset reaktiot ovat I&htoisin ihmisen esihistoriaan liittyvésta
selviytymisestd, ja tdmé geneettinen jadnne on yha ihmisissa. (Fineman 2003, 9; Dama-
sio 2000, 43-44.)

Psykologi James (1980) kirjoitti aikoinaan emootioista kuvauksen, jota pidetédan
edelleen alan kulmakivena epataydellisyydestdan huolimatta (Damasio 2000, 43). Var-
haisessa emootioteoriassa James (1890) ei korostanut mielen prosessia, vaan hanen mu-
kaansa keho on aina mukana prosessissa. Hanen mielestédén kehossa tapahtuvat fysiolo-
giset muutokset eivéat ole seurausta koetusta emootiosta, vaan pikemminkin syy eli
olemme surullisia, koska itkemme tai peloissamme siksi, ettd vapisemme (Fineman
2003, 11; Jarvilehto 1987, 145). James (1890) esitti varhaisessa emootioteoriassaan seu-
raavan oletuksen emootion ja tunteen luonteesta:

Jos ajattelemme jotakin vahvaa emootiota ja yritimme tamén jalkeen poistaa tietoi-
suudestamme kaikki sen kehollisten oireiden tunteet, huomaamme ettd mitdéan ei jaa
jaljelle, ei mitd&n ~mielen ainetta™, josta emootio voidaan rakentaa, ja etta jaljelle jaa
vain alyllisen havainnon kylma ja neutraali tila. (Jarvilehto 1987, 145.)

Nykytutkimuksen mukaan asia ei ole ndin yksinkertainen. Mielenkiintoista kuitenkin
on, ettd James on jo viime vuosisadalla painottanut emootioiden oman kehon toiminto-
jen havaitsemiseen liittyvaa tiedollista luonnetta. (Jarvilehto 1987, 145.)
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Freudin (1985) ndkemyksen mukaan menneisyys vaikutti yksilon sen hetkisiin emo-
tionaalisiin reaktioihin ja menneisyys jattdd yksiloon emotionaalisia jalkid. Voidaan
sanoa, ettd Darwin on vaikuttanut Freudin mielipiteeseen emootioista. Freudin (1985)
psykodynaaminen ndktékulma emootioihin on auttanut emootioiden ymmartamisessa.
Se on selventényt joitakin emootioiden ilmenemismuotoja organisaatioissa. Psykoana-
lyytikot ovat kayttaneet Freudin ideoita tutkiessaan organisaatioiden toimintoja, erityi-
sesti organisaatioissa esiintyvien ongelmien tutkimisessa. (Fineman 2003, 12-13.)

Jackson suuntasi aikoinaan ensimmaéisend emootioiden tutkimusta neuroanatomian
puolelle. Han esitti, ettd ihmisen oikea aivopuolisko on luultavasti vallitseva emootion
suhteen, kun taas vasen aivopuolisko on vallitseva kielen suhteen. 1900
-luvulla olleen kasityksen mukaan emootio oli liian subjektiivista, héilyvaista ja epa-
madréistd. Emootiota pidettiin jarjen vastakohtana, ja jarjen oletettiin olevan taysin
emootioista riippumatonta. 1900 -luvulla uskottiin, ettd jarki oli ihmisen hienoin kyky.
Nykyadén ei endd kyseenalaistamatta hyvaksytd emootion ja jarjen oletettua vastakkai-
suutta. (Damasio 2000, 44-45.)

Rationaalisesta ajattelusta vastaava aivojen etuosa on aivoista vain noin nelja pro-
senttia (Rantanen 2011, 29). Finemanin (2003, 11) mukaan kognitiivinen aivojen osa on
jatkuvasti yhteydessa aivojen emotionaaliseen osaan ja ne tarvitsevat toisiansa. Damasi-
on (1994, 84) kasityksen mukaan ihmisen laaja-alainen tieto sijaitsee useissa eri jarjes-
telmissd, jotka sijaitsevat erillisissa aivojen alueissa. Eri tiedon osa-alueet eivét ole kes-
kittyneend yhteen alueeseen, vaan suurin osa tiedosta palautuu mieleen kuvina eri aivo-
jen alueissa. Damasio (1994, 84) olettaa, ettd aivojen eri alueiden toiminnat ovat saman-
aikaisia ja mielen eri osat sitoutuvat tat4 kautta toisiinsa.

Ashkanasy (2002, 14), Ashford ja Humphrey (1995, 97) seka Staw, Sutton ja Pelled
(1994, 65) ovat huomioineet, ettd organisaatiotutkimuksen piirissd emootioita ja niiden
vaikutuksia on perinteisesti tutkittu véhén. Sturdyn (2003, 81-82) mukaan emootiot on
liitetty organisatorisen tutkimuksen pariin vasta vahan aikaa sitten. Hanen mielestaan
voidaan jopa sanoa, ettd organisatorinen tutkimus on laiminlyényt emootioiden tutki-
mista. Vasta viime vuosina organisaatiokayttaytymisen tutkijat ovat suunnanneet tutki-
musta siihen, minkalainen rooli emootioilla on organisaatioiden yhteydessa. T&ma muu-
tos organisaatiotutkimuksen piirissa on alkanut hitaasti 1980 -luvun lopulta lahtien
(Ashkanasy 2002, 12, 14). Bowenin (2014, 114) ja Blenkinshoppin (2007, 252) mukaan
tyoeldméan liittyvien emootioiden tutkiminen on viime vuosina lisdantynyt nopeasti.
Vaikka tyoeldamén emootioiden tutkimisen térkeys tunnistettu, niin vield voisi korostaa,
ettd tutkimustietoa tarvitaan lisad. Seuraavaksi siirrytddn emootion késitteeseen, joka on
toinen tdman tutkimuksen péakasite.
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3.2 Emootion kasite

Emootioiden merkitys on tiedostettu jo pitkaan, mutta silti ne jaavét usein huomioimat-
ta, kun tutkitaan ihmisen kayttaytymista (Damasio 2011, 110; Puffer 2011, 131). Tassa
tutkimuksessa omaksutaan nékokulma, jonka mukaan emootiot ovat tarkedssa roolissa
ihmisen elamaéssd, silla ne madarittelevat yksilon eldménlaatua ja motivoivat toimintaa.
Jamesin (1980) seka Damasion (2000) mukaan yksilé yhdistyy ympdardivadn maailmaan
emootioidensa kautta. (Milton 2005, 198.)

Leavittin (1996) mukaan useissa tutkimuksissa emootiot maaritelladn joko biologisi-
na tai kulttuurisina ilmidind. Biologisen ndkemyksen mukaan emootiot ovat kehollisia
ilmioitd, kun taas kulttuurinen ldhestymistapa késittdd emootiot kulttuuriin liittyvina ja
siten ne nahdd&dn muuttuvina. Leavittin (1996), Rosaldon (1984) sek& Luptonin (1998)
mukaan emootiot tulee n&dhdd sekd kehollisina ilmioné ettd kulttuurisina tulkintoina.
Tutkijoista Parkinson (1995), Lyon (1998), Hochschild (1998) ja Williams (2001) tutki-
vat emootioita sosiaalisena ilmiénd, mutta heidan nakemyksensé eivét ole ristiriidassa
biologisen ja kulttuurisen nakemyksen kanssa. (Milton 2005, 199.)

Ashforthin ja Humphreyn (1995, 97) mukaan emootio on laaja kasite subjektiiviselle
tunnetilalle. He siséllyttavat emootion késitteeseen perusemootiot, sosiaaliset emootiot,
tunteen ja mielialan. Jarvilehdon (1987, 145) mukaan emootiot ilmenevat kehollisina.
Emootioiden tulkinta on riippuvainen siitd, miten yksilo tulkitsee kehossaan tapahtuvia
muutoksia ja tulkintaan vaikuttavat oleellisesti sosiaaliset tekijat. Leavittin (1996) mu-
kaan emootiot eivét ole riippuvaisia sosiaalisista tilanteista (Milton 2005, 200). Tulosten
valossa ndyttaa silta, ettd emootion méaérittely on vaikeaa, silld niiden syntymekanismi
on monimutkainen (Stanley & Burrows 2001, 5).

Damasio (1994; 2000) on eri teoksissaan méaéritellyt emootioita ja hanen kasityksen-
s& perustuu Jamesin emootiokésitykseen (Milton 2005, 201). Damasion (1994; 2000)
mukaan primaarisia eli universaaleja emootioita on kuusi. Ndmé& ovat onnellisuus, surul-
lisuus, viha, pelko, inho seké yllattyneisyys. Nolous, mustasukkaisuus, syyllisyydentun-
to ja ylpeys ovat emootioita, joista kdytetddn nimitysta sekundaarinen eli sosiaalinen
emootio. Damasio (1994; 2000) mukaan taustaemootioita ovat hyvénolontunne, pahan-
olontunne, tyyneys ja jannitys. Taustaemootiot voidaan erottaa mielialoista, jotka kest&-
vat pidempaan. Emootiot liitetddn myds tarmoon ja motivaatioon seka kivun ja nautin-
non tiloihin. (Lakomski & Evers 2010, 444; Damasio 2003, 51; Damasio 2000, 54; Da-
masio 1994, 194.) IThmisen emootioiden koko Kirjoa ei ole merkityksellistd kuvata, ja
emootioiden luettelot ovat olleet yleisen kritisoinnin kohteena, silla luokittelun kritee-
reiden koetaan jadvan puutteellisiksi. Primaaristen emootioiden katsotaan téyttavan
yleiset luokittelulle asetetut kriteerit. (Damasio 2011, 123.) Ne ovat helpommin méari-
teltdvissa muodostuneen perinteen mukaisesti, ja termista emootio ne tulevat ensimmai-
send mieleen (Damasio 2003, 51).
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Damasio (2003, 50) luokittelee emootiot kolmeen kerrokseen. Primaariset emootiot
ovat synnynndisid ja siten ennalta jarjestettyja. Sekundaariset emootiot ovat rakentuneet
primaaristen emootioiden perustalle. (Damasio 1994, 133.) Damasion (2000, 309) mu-
kaan taustaemootiot voidaan erottaa primaarisista ja sekundaarisista emootioista. Hanen
mielestddn taustaemootion kéynnistdjat ovat yleensa sisdisia ja ne eivat ndy yksilon
kayttaytymisessd (Damasio 2003, 50; Damasio 2000, 55).

Stewartin (2004, 116) mukaan emootioiden olemassaolo on tosiasia ja yksilot eivét
Voi paattad emootioiden olemassaolosta. Damasio (1994, 52) puolestaan kuvaa emootio-
ta jarkevan ajattelun kutsumattomana, luonnon maardédméana lisanéd. Miellyttava emootio
on ylellisyyttd, mutta tuskallinen emootio voi aiheuttaa toisille karsimysta. Negatiivinen
emootio, esimerkiksi suru, johtaa siihen, ett4d mieleen palautuu negatiivisiin faktoihin
liittyvid ajatuksia. Positiivinen emootio johtaa vastaavasti positiiviseen vaikutukseen
yksilossd. Emootion kehittyessa yksilossa kaynnistyvat tietyt mentaaliset prosessoinnit.
Surullisuus hidastaa ajattelua, kun taas ilo kiihdyttaa ajattelua. (Damasio 2011, 112;
Olson 2006, 194.) Stewartin (2004, 116) mukaan emootioita ei voi méaaritella joko hy-
viksi tai pahoiksi.

Nykytietamyksen perusteella sanotaan, ettd ihmisen emootio on erityinen (Damasio
2000, 42). Damasion (1994, 130-131, 133) mukaan sosiaalisen elamén tilanteiden kaut-
ta on saatu tietoa siitd, ettd emootiot kdynnistyvét arvioivan ja tahdonalaisen mielen
prosessin jalkeen. Damasion (1994, 131) mukaan kaikki emotionaaliset vasteet eivat ole
valmiina ihmisessd, kun han syntyy. Ihmiset saavat synnynnéisesti valmiin tavan rea-
goida tiettyihin emootioihin, mutta ihmiset eivat valttamatta saa syntyméssé esimerkiksi
karhupelkoa. Primaaristen emootioiden mekanismi ei siten kata koko emotionaalisten
kayttaytymisen skaalaa. Damasio (1994, 134) korostaa, ettd primaaristen emootioiden
mekanismi on perusmekanismi, ja hén uskoo, ettd yksilon kehityksessa primaaristen
emootioiden jdlkeen tulevat sekundaaristen emootioiden mekanismit. Sekundaarisesta
emootiosta esimerkkind voidaan kuvitella, mitd yksilo kokee, kun kuulee l&heisen ty6-
toverin odottamattomasta kuolemasta. Todellisuudessa tai kun yksild kuvittelee tdman
tapauksen, koetaan emootio. (Damasio 1994, 134.)

Jéarvilehdon (1987, 145) mukaan emootiot riippuvat siitd, miten henkild tulkitsee ke-
hossaan tapahtuvia muutoksia. Tahan tulkintaan vaikuttavat oleellisesti sosiaaliset teki-
jat. Damasion (2000, 51-52) mukaan emootioiden syntyhetkella niiden k&ynnistdjasta ei
usein ole tietoa. Ilon tai surullisuuden voi vain huomata, mutta yksilolla ei valttamatta
ole tietoa siitd, mistd kyseinen olotila johtuu. Yksilo kykenee vain osittain sdateleméaén
joidenkin emootioiden ilmentymistd. Esimerkiksi raivon voi tukahduttaa tai surun naa-
mioida. Useimmat eivat kuitenkaan ole tdssa erityisen taitavia, silla aivojen rakenteiden
aiheuttamia prosesseja ei kyetéd suoraan tai tahdonalaisesti sadtdmaan. Emootioita voi-
daan pitdd kohtalaisen hyvana mittana sille, onko ympéristo sovelias hyvinvoinnillem-
me tai ainakin, miten hyvalta se mielestamme vaikuttaa. Damasion (1994, 139) mukaan
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emootion ydin voidaan mééritella kehon tilojen joukkona. Ulkopuolinen aistii toisesta
joitakin kehon tilan muutoksia, esimerkiksi ihon vérin, kehon asennon ja kasvonilmeen
muutokset. Muut kehon muutokset havaitsee se yksild, jonka kehossa emootiot tapahtu-
vat.

Emootioita tarvitaan paatdksenteossa. Niiden avulla yksildé voi suunnata huomiota
ymparistossé olevaan tekijaan, mika vaatii paatoksentekoa. (Lakomski & Evers 2010,
439; Stewart 2004, 115; Grey & Watson 2001, 22.) Emootioilla on suuri merkitys hen-
kilokohtaiseen ja sosiaaliseen péatoksentekoon ja kykyyn suunnitella tulevaisuutta
(Damasio 1994, 52). Damasion (1994, 52) ja Morsen (2006, 42) mielestd emootiot voi-
vat my0Os héiritd paatoksentekoa tietyissé olosuhteissa. Aivojen emotionaalisella osalla
on voimakas vaikutus yksilon tekemiin valintoihin (Morse 2006, 42). Téman tutkimuk-
sen kertomuksista oli 16ydettévissa se, miten emootiot vaikuttavat yksilon paatoksente-
koon tyduran jatkamisesta. Téssé tutkimuksessa kasitettd emootio ei kdytetd synonyy-
mina tunteelle. Tdmén vuoksi seuraavaksi selvitetddn, miten téssa tutkimuksessa tunne
erotetaan emootiosta.

3.3 Tunteen ja emootion erot

Nykyaén useat tutkijat eivat erittele emootiota ja tunnetta toisistaan (Milton 2005, 201).
Yleensa niit4 pidetd&n samana asiana, silla ne liittyvét toisiinsa laheisesti jatkuvana pro-
sessina (Damasio, 2003, 38). Vaikka emootio ja tunne ovat tiukasti yhteydessa toisiinsa,
ne ovat myGs erotettavissa (Damasio 2011, 111). Damasion (1994, 142) mukaan kaikki
emootiot tuottavat tunteita, mutta kaikkien tunteiden alkupera ei ole emootioissa. Da-
masio (1994) erittelee emootion tunteesta Jamesin (1890) tapaan (Milton 2005, 201),
joten han ei kdytd sanoja “emootio” ja “tunne” toistensa vastineina (Damasio 1994,
142).

Jamesin mallissa emootio koostuu kahdesta vaiheesta, jossa kehon reaktiota seuraa
tunne (Milton 2005, 200). Alla olevassa kuviossa yksi selvennetdan Jamesin mallia
emootioista.

> Arsyke >> Kehon reaktio >> Subjtelfrt]iri\e/inen >

Kuvio 1 Jamesin emootiomalli (Milton 2005, 201)
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Damasion mallissa emootio on kehon reaktio saatuun arsykkeeseen ja vastaavasti
emootio aiheuttaa tunteen. Tunteet ovat Damasion mukaan aina henkilokohtaisia ja yk-
silon sisdisia. (Milton 2005, 201.) Alla oleva kuvio kaksi selvittdd Antonio Damasion
mallia emootioista.

. Tunne
Arsyke Emor%glgti(gf hon (emootion
havainto)

Kuvio 2 Damasion emootiomalli (Milton 2005, 201)

Seka James ettd Damasio erottavat toisistaan kehon prosessin ja subjektiivisen ko-
kemisen. Heidan ndkemyksensa eivat sovi yhteen biologisen ja kulttuurillisen emooti-
ondkemyksen kanssa. Damasion emootiomallin mukaan tunteet eivat liity kulttuuriin,
vaan kulttuuri liittyy arsykkeisiin, silla niista osa voi olla kulttuurillisesti opittuja. (Mil-
ton 2005, 201) Damasion (2000, 47) mukaan emootiot eivat edellyta tietoisuutta. Yksilo
voi tiedostamattaan itse kdynnistdd emootion ilmaantumiseen johtavan prosessin, ja
yksilon mieli ja kayttaytyminen perustuvat emootioiden jatkuviin sykleihin. N&ita
emootioita seuraavat tunteet. Emootio ja tunne voidaan maéritellda toiminnallisten jat-
kumoiden osiksi. (Damasio 2000, 47.)

Emootioista peréisin olevat tunteet ovat havaintoja siitd, mit& kehossa ja mielessa ta-
pahtuu emootion aikana. Tunteiden maailma koostuu aivoissa toteutetuista havainnois-
ta. Emootiot ovat toimintoja, joihin liittyy ideoita ja tiettyja ajattelun muotoja. Emooti-
oihin perustuvat tunteet ovat etupédassa havaintoja siitd, mitd keho tekee emootion aika-
na. Ne ovat havaintoja samanaikaisesta mielentilasta. (Damasio 2011, 111.)

Tunteita on useita eri lajeja. Ensimméinen tunteiden laji perustuu universaaleihin
emootioihin. YKksilo voi tuntea itsensd iloiseksi, surulliseksi, vihaiseksi, pelokkaaksi tai
inhoavaksi. Tunteiden toinen laji perustuu emootioihin, jotka ovat muunnelmia univer-
saaleihin emootioihin perustuvista tunteista. Esimerkiksi euforia ja ekstaasi ovat muun-
noksia ilosta ja melankolia ja kaihoisuus ovat surun muunnoksia. Kolmatta tunteiden
laji on taustatunteet. Ne ovat rajoitetumpia kuin aikaisemmin mainitut emotionaaliset
tunteet ja ne eivéat synny emotionaalisista tiloista. Taustatunteet koetaan miellyttavina
tai epamiellyttavind. Vasymys, tarmo, innostus, terveys, sairaus, jannitys, rentous, kuo-
hahtelu, vitkuttelu, vakaus, epdvakaus, harmonia seka epasopu ovat merkittavia tausta-
tunteita. On todenndkoisempéd, ettd yksilo kokee taustatunteita eldménsa mittaan use-
ammin kuin emotionaalisia tunteita. (Damasio 2000, 259; Damasio 1994, 149-150.)

Emootioiden mekanismien perusteellisessa tutkimuksessa auttaa, kun tunnistaa
emootioiden ja tunteiden erot. Damasio (2000, 47) on esittanyt, ettd termi tunne vara-
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taan emootion yksityiselle mielessa kokemiselle, kun taas termi emootio tarkoittaa sit&
vasteiden joukkoa, joista moni on julkisesti havaittavissa. Toisen yksilén tunnetta ei voi
havaita, mutta toisen tunteen voi tunnistaa itsessddn, kun tietoisesti havainnoi omia
emootiotiloja. (Damasio 2000, 47.) Damasion (1994, 164) mukaan emootiot ja tunteet
muodostuvat aivoissa samalla tavalla kuin esimerkiksi nakoaisti. Vield voisi korostaa,
ettd emootioiden ja tunteiden taustalla olevat biologiset mekanismit eivét vahenna nii-
den romanttista arvoa.

Tiivistetysti voidaan sanoa, ettd emootiot edeltédvét tunteita (Damasio 2003, 39). Da-
masion (2003, 18, 43, 163) mukaan emootiot ja tunteet liittyvat toisiinsa kuten puunok-
sat. Emootiot ovat vahvempia oksia ja korkeimmat ja ohuimmat oksat ovat tunteita.
Varsinaiset emootiot toimivat syntymasta lahtien periman varmistamina. Ne eivat juuri-
kaan perustu oppimiseen. Myos ajatukset laukaisevat emootioita ja taman jalkeen kehol-
liset emootiot muuttuvat tunteiksi. Tassé tutkimuksessa vastaajat eivat valttamattd ole
tehneet Damasion teorian mukaista erottelua emootion ja tunteen valilla, vaan heidén
kertomuksensa perustuvat kehyskertomuksien yksittaisiin emootioihin. Rationaalinen
tapa tarkastella asioita on tydelamdssé vahva. Seuraavaksi pohditaan, miten emootioita
huomioidaan tyteldmassa.

3.4 Emootiot tydelamassa

Emootioiden ennustaminen ja kontrolloiminen koetaan tydeldmassé usein vaikeana ja
niiden johtaminen on haastavaa. (Oktug 2013, 81; Sturdy 2003, 85.) Meneillaan olevien
tilanteiden tunnistaminen helpottuu, kun organisaatioissa on tietoa emootioista ja ne
osataan tunnistaa. VVoidaan sanoa, ettd emootioiden tiedostaminen tehostaa yksildiden ja
organisaation johtamista. (Lazarus & Cohen-Charash 2001, 75.) Liséksi yksilon kayt-
taytymista voidaan motivoida, organisoida, johtaa ja aktivoida, kun erilaisia emootioita
ja niitd aiheuttavia tekijoita tunnetaan paremmin (Stanley & Burrows, 2001, 9-10).
Esimerkiksi normit ja byrokratia voivat aiheuttaa voimakkaita emootioita (Ashforth &
Humphrey 1995, 105).

Finemanin (2003, 10) mukaan emootioiden ymmartdmisen tarkeys tunnistetaan ny-
kyéaan keskeiseksi asiaksi organisaatioissa. Viimeaikoina kiinnostus organisaatioissa on
kohdistunut erityisesti Darwinin emootiokasitykseen, jonka mukaan emotionaaliset re-
aktiot ovat kehittyneet eri sukupolvien aikana ja auttaneet ihmisia selviytymaan péivasta
toiseen. Tadmé ihmisen primitiivinen ohjelmointi ndhd&én téna paivana toteutuvan tyo-
ympéristossd. Sen sanotaan muokkaavan esimerkiksi hierarkian ilmenemistd, miessuku-
puolen hallitsevuutta, aggressioita ja jopa organisaatioiden menestymistd. (Fineman
2003, 10.)
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Stanleyn ja Burrowsin (2001, 9-10) mukaan ty6paikkoja pidetdan usein ympéristoi-
nd, joihin emootiot eivat kuulu. Tdma voi johtua siité, ettd emootioilla voi olla ty6ta ja
sosiaalista toimintaa hairitsevé rooli. Ashforth ja Humphrey (1995, 104) ovat huomioi-
neet, ettd tydelaméssa yleensékin saatetaan hyvéksya vain joitakin emotionaalisia ilmai-
suja ja esimerkiksi negatiivisten emootioiden ilmaisu voi olla hyvaksyttya vain rajoite-
tuissa olosuhteissa. Rantasen (2011, 24) mukaan negatiivisuuden ilmaisua yritetéan
usein vélttdad kokonaan, vaikka negatiivisuutta syntyy erilaisissa tilanteissa (Rantanen
2011, 24). Staw ym. (1994, 65) korostavat, ettd organisaatioissa ei pida huomioida pel-
késtddn emootioiden positiivisia vaikutuksia. Stawin ym. (1994, 65) mukaan on tarke&a
huomioida, ettd negatiivisten emootioiden vaikutukset levidvét organisaatiossa nopeasti
jasilloin positiivisia emootioita voi olla vaikeampi rakentaa. Yksilolle negatiivisuus voi
olla puolustautumiskeino tydelamdassé. Se antaa suojaa koettua vasymysté ja pettymyk-
sen tunteita vastaan. (Manka 2007, 38-39.)

TyoOeldmassa negatiivisia emootioita aiheuttavat paasaantoisesti johdon ja kollegoi-
den toiminta, virheet, tydmaara, tyotehtaviin liittyvat ongelmat ja organisaation politiik-
ka (Kiefer 2005, 879). Jos tydeldamassé erilaisista syistd aiheutuneet negatiiviset koke-
mukset osataan ottaa rakentavasti k&sittelyyn, positiivisuuden kokemista voidaan silloin
lisdtd (Rantanen 2011, 24). Taman tutkimuksen osalta muutamissa vastauksissa ilmeni
yksilon oma suhtautuminen tyduran aikana vastaantulleisiin negatiivisiin kokemuksiin.
Yksi vastaajista kirjoitti seuraavasti: ’My0s negatiivisesta voi olla kiitollinen. Riittaa,
kun elaa tata hetke&d (V20, K2). Yksilolliset erot aiheuttavat sen, etté eri ihmiset koke-
vat uhat ja mahdollisuudet eri tavoin (Manka 2011, 58).

Emootiot seka virittavat ettd suuntaavat yksilon kayttaytymistd. Emootiot vaikuttavat
yhdessa yksilon arvojen ja pyrkimysten kanssa yksilon tekemiin valintoihin ja priori-
teetteihin. Tyoelamassé positiiviset emootiot saavat aikaan luovemman ajattelun ja nii-
den vaikutuksesta yksilon taidot nousevat paremmin esiin. Emootiot, joita yksilo ei ky-
kene hallitsemaan kunnolla, ja jotka aiheuttavat ahdistuneisuutta, voivat heikentd suo-
ritusta. (Kauko-Valli & Koiranen 2010, 100-101.)

Yksilon késittelema tietomadré on tyoeldaméssé suuri. Tietoa ei vastaanoteta passiivi-
sesti, vaan yksilo etsii jatkuvasti tietoa liikkeittensd ja aistitoimintojensa avulla. Thmi-
nen, kuten muutkin eliét luovat itse oman ymparistonsa omien tarpeidensa mukaan ja
t4ssé kohtaa tulevat mukaan emootiot. Emotionaalinen osatekija liittyy aina myos kog-
nitiiviseen toimintaan, silld se on nimenomaan ihmiselle hyodyllist4 tiedon hankintaa.
Tiedonhankinta ei ole kylmdn rationaalista, vaan se on sidoksissa tavoitteisiin. Tavoit-
teen saavuttamiseen liittyy ilo, epdonnistumiseen suru ja masennus ja vastaavasti uh-
kaava ymparisto aiheuttaa pelkoa. (Jarvilehto 1987, 142.)

Emotionaalisuus madritelld&n usein rationaalisuuden vastakohdaksi (Ashforth &
Humphrey 1995, 102). Raikkonen (2006, 130) korostaa, ettd ihminen on enemman kuin
rationaalisesti ajatteleva ja toimiva kone. Hanen mielestddan ihminen on ennen kaikkea
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ajatteleva, tunteva, inhimillinen, viisas ja henkinen olento. Grayn ja Watsonin (2001,
21) mukaan emootioiden rooli yksilon elamassa on tarked. Mielialan ja temperamentin
lisdksi emootioilla on ratkaiseva rooli esimerkiksi tyéuralla. Emootioiden olemassaolon
kieltdminen tyteldmdssé ei siis ole todenmukaista, vaikka rationaaliseen perinteeseen
turvautuminen on yleistd. Esimerkiksi paatoksenteossa on perinteisesti ollut tarkeda
saada asiat nayttaméaan rationaalisilta. (Fineman 2003, 96; Stanley & Burrows, 2001,
10.)

TyoOeldamassé jokaisella johtajalla on oma ihmiskasityksensd. Taman viitekehyksen
perusteella johtaja paattdd, miten hdn menettelee esimiestensd, vertaistensa ja alaistensa
kanssa. (Schein 1977, 80.) Rationaalis-ekonomisen ihmiské&sityksen mukaan useissa
erilaisissa organisaatioissa raha ja yksilolliset kannusteet motivoivat ihmisen toimintaa
tehokkaasti. Tdmén kasityksen mukaan yksilon emotionaalisten tarpeiden tyydyttami-
nen ei ole tarkedd, koska yksilo ei odota sité organisaatiolta. (Schein 1977, 83-84.)

Aikoinaan Elton Mayo kehitti Hawthorne -tutkimusten tarjoaman aineiston myota
ihmisen perusluonteesta omat oletukset, jotka poikkeavat rationaalis-ekonomisesta ih-
miskuvasta. Sosiaaliseen ihmiské&sitykseen sisédltyvd johtamisstrategia eroaa jyrkésti
rationaalis-ekonomisen ihmiskasityksen edellyttdmasta johtamisstrategiasta. (Schein
1977, 85.) Sosiaaliseen ihmiskasitykseen liittyva johtamisstrategia edellyttaa, ettd joh-
dossa kiinnitetddn entistd enemman huomiota organisaation yksildiden tarpeisiin. Moti-
voimisen ja valvomisen liséksi johtajan tulee huolehtia yksildiden tunteista, erityisesti
hyvaksymisen ja joukkoon kuulumisen ja oman identiteetin kokemisen osalta. Yksil6i-
den kuuntelun lisdksi heidan tarpeidensa ja mielipiteidenséd ymmartdminen on esimiehen
tyotd. Esimies helpottaa, auttaa ja tukee tyontekijan tyotd. (Schein 1977, 85-86.) Jos
tyontekija kokee, ettd haneen luotetaan, han kykenee johtamaan tehokkaammin kokemi-
aan emootioita. Tama vahentaa tydssa koettua stressia. (Oktug 2013, 82.)

Tybelamassé toimitaan usein roolien mukaan ja ndihin rooleihin liittyvat myds emo-
tionaaliset ohjeet. Organisaatiokulttuuri auttaa luomaan ja tdydentda omalta osin organi-
saation emotionaalisia saantdja. Tyoyhteisossa voidaan esimerkiksi oppia, minkalainen
emotionaalinen ilme on missakin tilanteessa sopiva. (Fineman 2003, 23-24.) Jarvileh-
don (1987, 146) mukaan emootiot maaraytyvét tilanteen arvioinnin eli kognitiivisten
toimintojen kautta. Kaikki kognitiivinen toiminta ei hdnen mukaansa ole tietoista toi-
mintaa ja emootioiden osana olevat kognitiiviset toiminnot eivét ole usein tiedostettuja.
Taman vuoksi emootioiden tunteenomaista osaa yliarvioidaan. (Jarvilehto 1987, 146.)

Tahan tutkimukseen osallistuneissa organisaatioissa vastaajat kokivat emootioita. He
osasivat kuvata emootioitaan ja tunnistivat kertomuksissaan emootioiden yhteyden tyo-
uran jatkamiseen liittyvaan paatostilanteeseen. Joistain vastauksista oli havaittavissa
pyrkimys omien kokemuksien rationaalistamiseen vdhemman emotionaalisilla syill&
(Kauko-Valli & Koiranen 2010, 101). Kertomuksista kuitenkin vélittyi vastaajan koke-
ma emootio, vaikka sitd ei valttdmatta suoraan nimetty. Seuraavaksi selvitetdan yksittai-
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Si& emootioita, joita tdman tutkimuksen vastaajat kokivat tyoeldmassa tyduran jatkami-
seen liittyen.

35 Tutkimuksessa esiin nousseet emootiot

Tassa tutkimuksessa vastaajat kuvasivat seka positiivisia ettd negatiivisia emootioita.
Tama on Staw ym. (1994, 65) mukaan yksiléiden emootioista tutkituin nakdkulma.
Staw ym. (1994, 65) esittavat, ettd tuoreempi ndkokulma on tutkia yksittaisten emooti-
oiden vaikutuksia, silld useiden emootioiden esiintymiselld ja johtamisella voi olla hei-
dan mukaansa suora vaikutus esimerkiksi yksilén tyon tulokseen. Seuraavaksi kuvataan
tarkemmin yksittdisia emootioita ja niiden vaikutuksia yksilolle ja yleisesti tydeldméassa.

Kehyskertomuksissa vastaajia pyydettiin kertomaan tyéelaméén liittyvésta hyvésta
tai pahasta olosta. Pa&saantoisesti vastaajat kertoivat tyduraansa liittyvésta hyvasté olos-
ta ja vastauksista ilmeni, ettd heilld oli mahdollisuuksia hyvén olon tavoittamiseen. Pa-
haa oloa tyQuralla kuvattiin jonkin verran vdhemman. Sitd aiheutti esimerkiksi koettu
kiire ja epéoikeudenmukaisuus. Rantanen (2013, 165) korostaa, ettd yksilon kokema
hyvinvointi tai pahoinvointi eivét ole toistensa vastakohtia. Ne ovat toisistaan riippu-
mattomia tekijoité, jotka voivat olla esimerkiksi tyfuran aikana yhta aikaa lasnd. Taman
tutkimuksen yksittdisista vastauksista oli tulkittavissa sama asia. Vastaajat kuvasivat
samanaikaisesti seké tyduraan liittyvad hyvaa oloa ettd pahaa oloa. Yksittdinen vastaaja
kuvasi esimerkiksi tycelaman kiireesta aiheutuvaa pahaa oloa, mutta koki vastaavasti
hyva oloa varsinaisesta tyosta.

Onnellisuus oli tulkittavissa useista vastauksista, ja tassé tutkimuksessa korostui on-
nellisuuden kokeminen tyburan aikana. Vastaajat Kirjoittivat positiivisista emootioista
enemman kuin negatiivisista. Kertomuksista oli l16ydettavissé onnellisuuteen liittyvia
kommentteja tyoelamastd yhteensa 67 kappaletta ja negatiivisiin emootioihin liittyvia
kommentteja oli yhteensd 47 kappaletta. Kauko-Vallin ja Koirasen (2010, 107-108)
mukaan yksilon aktiivisesti kayttamat ajattelu- ja toimintamallit ovat joko onnellisuutta
lisddvia tai sitd murentavia. Onnellisuuden kokeminen on yksilollistad. Tahén tutkimuk-
seen valikoituneet yksilot voivat luonnostaan olla sellaisia, jotka aktiivisemmin toimivat
onnellisuutta lisdévien ajattelu- ja toimintamallien mukaisesti. Stawin ym. (1994, 61)
tutkimuksissa ilmenee, ettd positiivisten emootioiden esiintuominen johtaa parempaan
tulokseen tyduralla kuin negatiivisten emootioita esiintuominen. Kauko-Vallin ja Koira-
sen (2010, 107) ovat huomioineet, etté yksilé voi itse aktiivisesti kehittdd onnellisuuden
kokemista eli onnellisuutta voi oppia. Tdman tutkimuksen erddssa vastauksessa kuvat-
tiin onnellisuuden kokemista seuraavasti:
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Pidan tyostani ja sen tuomasta fiiliksestd. On tietysti paivid, jotka eivat ole hyvid,
mutta kenell& kaikki olisi hyvin. Koko tyburani ei ole ollut ruusuilla tanssimista mutta
tdma viimeinen tyoni innostaa minua. N&en katteni jaljen ja miten saa tyopaikkani hen-
kilot voimaan hyvin. Mielelléni tulen tydpaikalleni, vaikka on muutakin elamaa! (Vv9,
K1)

Rantasen (2011, 34) mukaan onnellisuudesta vain kymmenen prosenttia selittyy olo-
suhteista. Onnellisuus ei siis pelk&stdan synny olosuhteista, vaan siitd, miten yksilo ko-
kee olosuhteet. Rantasen (2011, 217) mukaan onnellisuus on yleissana, jonka alle mah-
tuu positiivisuuden kirjo. Onnellisuudesta, tyytyvéisyydestd, ilosta ja innostuksesta pu-
hutaan, mutta tdsmallisesti ei tiedetd, mit4 sanoilla tarkoitetaan. N&issé kaikissa on kui-
tenkin suuri potentiaali elaménlaadun parantamiseksi (Rantanen 2011, 218).

Ty0Oeldamassa urakehitys, tulot, mydnteinen palaute ja miellyttava sosiaalinen yhteis-
tyoverkosto ovat onnellisuutta ja hyvaa oloa lisdévia tekijoitd. Yksilo saattaa tyduransa
aikana joutua valitsemaan keskittyykd hdn omaa onnellisuutta lisddviin urasaavutuksiin
vai ihmisten vélisiin suhteisiin. (Lazarus & Cohen-Charash 2001, 71.) Tdmé&n tutkimuk-
sen vastauksista ilmeni, ettd yksilot kokivat onnellisuutta sek& urakehityksestdan etta
vahvasta sosiaalisesta tyoeldmén verkostosta. Vastaavasti useissa vastauksissa ilmeni,
ettd vapaa-ajan sosiaaliseen verkostoon panostamiseen ei riittdnyt endd niin paljon re-
sursseja.

Kertomuksissa vastaajat toivat hyvin esiin tyouran onnellisuutta lisddvia tekijoita.
Esimerkiksi erds vastaajista kuvasi tyduran onnellisuutta lisd&vaéa tekijaa seuraavasti:

Olisin varmasti onnellisin rohkeudesta tehda omia valintojani, vaikka ne olisivat pe-
lottaneetkin. (V6, K1)

Julkisesti tyoelaméssa yksilo saattaa peittdd asiakeskeisyyden ja ammatillisen roolin
taakse useita hyvaan oloon liittyvia tekijoita pelon tai uskottavuuden vuoksi (Lazarus &
Cohen-Charash 2001, 72). Stanleyn ja Burrowsin (2001, 10-11) mukaan positiiviset
emootiot liittyvat mielihyvéan ja yksilot harvoin valittavat kokemastaan onnellisuudes-
ta. Yksilot jotka kokevat itsenséd voimakkaasti positiivisiksi, ovat niitd, jotka saattavat
kokea myo6s negatiivisuuden voimakkaasti. Tutkimukseen osallistuneiden vastauksista
tata ei ollut tulkittavissa.

Monet tutkijoista eivét tutki onnellisuutta emootiona, vaan usein se liitetd&n organi-
saatioiden tutkimuksissa ty6tyytyvaisyyteen tai positiiviseen mielialaan. Onnellisuuden
tarkeytta tyoeldmaéssa on tuotu kuitenkin esiin. (Lazarus & Cohen-Charash 2001, 72.)
Kauko-Vallin ja Koirasen (2010, 108) mukaan onnellisuudella on useita myonteisié
vaikutuksia tyohon ja yleiseen toimintakykyyn. Onnellinen yksilé on nopeampi, luo-
vempi, tehokkaampi, ja hanelld on parempi stressinsietokyky.
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Tutkimuksen kertomuksista ilmeni, ettd vastaajat kokivat surullisuutta tyoeldméssa.
Vastauksissa suru liittyi yleisesti menettdmiseen ja itselle tarkeésta asiasta luopumiseen.
Seuraavat esimerkit kuvaavat surullisuutta:

Surullinen olen siitd, ettd en tule olemaan end& osa tuttua ty0yhteisda ja paiviin on
luotava uudet rutiinit. (V21, K2)

Tunnen surua, kun joudun luopumaan tydyhteisosta. Ei olekaan ketdan, joiden kans-
sa jakaa arkielaméan pienid iloja ja suruja. (V11, K2)

Suru on hyvin yleinen emootio ja se liittyy menetykseen tai tyytymattomyyteen
(Rantanen 2011, 157; Stanley & Burrows 2001, 15-16). Vaikka vastaajat kirjoittivat
surullisuudestaan, vastauksista ei ollut tulkittavissa masennusta. Stanleyn ja Burrowsin
(2001, 15) mukaan suuressa osassa yksiloitd surun kokeminen voi ajan my6td muuttua
jopa masennukseksi.

Tyo6elaman kannalta olisi tarkedd tunnistaa surua aiheuttavia tekijoitd. Suru jatetaan
usein huomioimatta, vaikka tyeldmassé syntyy erilaisia surun kokemuksia. Tdméan tut-
kimuksen kuvausten mukaan vastaajat eivat jakaneet surullisuuttaan omassa tydyhtei-
sOssé, vaan yleensa suru liittyi yksilon itsensé tiedostamaan omaan tyduran muutokseen.
Surun tarkoituksena on auttaa yksild luopumaan vanhasta ja 16ytdméan uusia asioita,
mistd voi saada iloa elamaan. Surun avulla yksild voi jasentda tilanteensa uudelleen ja
etsid uusia nakokulmia esimerkiksi kddntamalla katsetta tietoisesti tulevaisuuteen. (Ran-
tanen 2011, 157, 161, 167-168.)

Viha puolestaan auttaa yksilod suojelemaan itseddn, kun hén kohtaa uhkaavia tilan-
teita (Stanley & Burrows 2001, 17). Ty0eldmassé vihan kokemuksen voi laukaista esi-
merkiksi noyryyttdvd, epdoikeudenmukainen tai epékunnioittava kohtelu (Kish,
Gephart, Detert, Trevino & Edmondson 2009, 180). Téssé tutkimuksessa viha liittyi
yksilon yleiseen kohteluun tydeldmassa. Esimerkiksi epétasa-arvoinen kohtelu aiheutti
vihaa, kuten yksi vastaajista kirjoitti: "Vihaa olen tuntenut niin& hetkin&, kun olen koke-
nut, ettd minua ei ole kohdeltu tasa-arvoisesti” (V16. K2). Joissain vastauksissa vihan
kokeminen kohdistui vastaajan omaan toimintaan. Vihaa koettiin, jos itsedan saéstamét-
t& tyon vuoksi oli uhrauduttu liikaa. Talléin vihan kokemista kuvattiin esimerkiksi seu-
raavasti:

Olen itseani sdastamatta uhrautunut tydn vuoksi valilla litkaakin ja siitd olen itselle-
ni vihainen! Miksi on pitényt olla liian kiltti ja tunnollinen. Se joka hoitaa ja huolehtii
muidenkin toista. (V21, K2)
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Lazaruksen ja Cohen-Charashin (2001, 62) mukaan vihassa on kyse siitd, etta yksilo
pettyy ja kokee rikkomuksen kohdistuvan omaan identiteettiinsd. De Dreun, Westin,
Fischerin ja MacCurtainin (2001, 202) mukaan vihan ilmaiseminen kertoo sen, etta yk-
sil6& on loukattu. Yksil6lle viha voi olla vahingollista. Se voi ilmetd lievana artyneisyy-
tend, kiukkuna, suuttumuksena, pitk&an jatkuvana vihamielisyytend, mutta myoés vi-
haamisena tai voimakkaammillaan hallitsemattomana raivona. (Rantanen 2011, 127-
128.) Toisaalta vihan voimalla yksilé voi myods pyrkid pitdmaan ylla ja parantamaan
sosiaalista identiteettid&n (Lazarus & Cohen-Charash 2001, 62).

Tutkimuksessa viha oli jaanyt vastaajien sisdiseksi kokemukseksi. Vastauksista ei
kéynyt ilmi, ettd vihaa olisi nédytetty tyoyhteisdssé. Yleisesti tydelaméssa viha voi ai-
heuttaa akkipikaisia paatoksia, strategisia virheitd, irtisanoutumisia, henkilésuhdeon-
gelmia ja sairauspoissaoloja. Viha koetaan yleensé negatiivisena, mutta viime aikoina
on huomioitu, etté vihalla voi olla myds positiivisia vaikutuksia. Se voi edistaa yksilon
selviytymistd. Viha voi nostaa yksilon ongelmien ja haasteiden ylépuolelle ja siitd voi
saada voimaa niiden voittamiseen. Vihan myo6téd yksilon tahdonvoima lisédantyy ja sen
avulla voi péésté tavoitteeseen ja positiiviseen lopputulokseen. Vihan voimalla yksild
puolustaa oikeuksiaan ja voi saada aikaan muutoksen. (Rantanen 2011, 127-128, 131-
132))

Viha lisdd my6s kontrollia, silla sen alkuperdinen tarkoitus on ollut eloonja&dminen.
Se antaa yksilolle voimaa, hallinnan tunnetta ja energiaa, mutta se vaikuttaa ajatteluun
monella tapaa. Viha voi my0s selkiyttdd sosiaalisia tilanteita, silla siihen liittyy voima-
kas motivaatio lahestyé vihan kohdetta. Usein vihaisena yksilon valikoiva tarkkaavai-
suus havaitsee ymparistosta vihaa oikeuttavia tekijoitd. Vihainen yksilo késittelee tietoa
pinnallisesti, joten syvéllinen ajattelu ja moniulotteinen pohdinta voivat jaéada vdhem-
madlle. (Rantanen 2011, 130-134.)

Pelko on normaali emootio, jota yksilo kokee ajoittain (Stanley & Burrows 2001,
14). Pelko on my6s voimakas emootio (Kish ym. 2009, 164). Se kertoo vaarasta. Lisék-
si pelon tarkoituksena on motivoida yksilod etsiméan ratkaisua havaittuun vaaraan. Pe-
lon ilmeneminen voi olla moninaista ja toisille se saattaa aiheuttaa voimakkaita fyysisia
oireita. Yksilén kokema normaali pelko saattaa muuttaa motivaatiota hdnen kokemaansa
asiaan ja tamén kautta yksilo voi jopa edistyd meneilld olevan asian suhteen. (Stanley &
Burrows 2001, 14.)

Pelon on todettu lisddvan energiaa, mutta vastaavasti se kapeuttaa mieltd. Pitk&én
jatkuessa pelolla on negatiivisia vaikutuksia. (Rantanen 2011, 172.) Ty6elaméssa se
aiheuttaa valttelevaa kéytostd, kapeuttaa yksilon nédkokulmia ja lisdd negatiivista arvi-
ointia tulevaisuuden riskeistd ja tuloksista (Kish ym. 2009, 164). Harlos ja Pinder
(2000, 272) korostavat, ettd pitk&dan jatkuva pelko tyopaikalla aiheuttaa emotionaalista
romahdusta. Siité seurauksena voi olla esimerkiksi tyontekijoiden burnout. Tydelaméssa
on tarked& oppia ilmaisemaan itseddn paremmin ilman pelkoa (Kish ym. 2009, 164).
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Tassa tutkimuksessa pelko liitettiin péaasaantoisesti yksindisyyteen, tarpeettomuuden
kokemiseen ja omaan osaamiseen, mutta yksi vastaajista kertoi tyoeldméan muutokseen
liittyvasta pelosta seuraavasti:

Pelko liittyy 1&hinna siihen, miten tyopaikka turvaa jatkuvuuden niille, jotka jatkavat.
(V15, K2)

Inho vaikuttaa yksilon ajatteluun pelon tavoin kaventavasti. Se héiritsee keskittymis-
t4 ja lisdd negatiivisuutta ja kriittisyyttd. Inho ohjaa yksil6é poispéin inhon aiheuttajasta,
mutta inhon vaikutukset levidvat myds yksilon tiedostamatta hédnen tekemiinsa muihin
paatoksiin. Taman tutkimuksen osalta inho liittyi ty6elaméssa koettuun epéoikeuden-
mukaisuuteen. Inho pitdd voida ilmasta tyoeldmassa, silla muuten se vain pahenee.
Tyopaikoilla esimerkiksi yhden johtajan epéreilu toiminta voi heijastua koko tyopaikkaa
koskevaksi. Inhosta voidaan hy6tyd organisaation toiminnassa, silla se osoittaa, etta
jonkun moraalista oikeudenmukaisuutta on rikottu. Inhon voima on hyddynnettavissé ja
korjattavissa, kun sen aiheuttaja tunnistetaan ensin. (Rantanen 2011, 150, 152-153,
155.) Seuraava esimerkki kuvaa kiusaamisen aiheuttamaa inhon kokemista tydyhteisos-
sé ja lisaksi selviytymistéd kiusaamiskokemuksesta:

Koen pahaa oloa edellisilté vuosilta, jolloin jouduin esimieheni kiusaamaksi. Inhoa
koen ’ty6toveriani” kohtaan perattomista puheista. Tyot sujuvat nykyaan hyvin. Suuret
toiveet uudelta esimieheltd ja mahdollisesta tydnkuvan muuttamisesta, siis taydentami-
sesta. (V8, K1)

Yllattyneisyytté vastaajat kuvasivat kertomuksissaan védhan. Emootiona se liitettiin
kolmessa vastauksessa tydelamén tuottamaan yllatykseen. Vastaajat kuvasivat, etta yk-
sinkertaisesta tyosta oli tehty monimutkaista, tyelaman asiat olivat jarjestyneet parhain
pain, turbulentti toimintaympéristo aiheutti asioita, joita ei voinut ennakoida ja joskus
jopa tyokavereiden aloitteellisuus, aktiivisuus, omaehtoinen asioihin tarttuminen yllatti.
Vaikka Damasio (1994; 2000) on nostanut yllattyneisyyden yhdeksi primaariseksi
emootioksi, kyseisestd emootiosta ei ole juuri julkaistu tutkimuksia.

Tutkimusaineistosta ilmeni, ettd eniten vastaajat kokivat tyouransa aikana onnelli-
suuden lisaksi surullisuutta. Pelkoa ja inhoa aineistossa kuvattiin jonkun verran. Vihan
kokemista ilmeni véhemman. Y llattyneisyys liitettiin tydelaman ilmidihin, joilla ei ollut
merkitystd tdmén tutkimuksen tutkimusongelman kannalta. Yksittdisten emootioiden
madrittelystd paéstaén kasittelemaan tdmén tutkimuksen toista paakasitetta eli tyduraa.
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4 TYOURA JA TYOURAN JATKAMINEN

41  Tybura

Tyo0 ja ura ovat organisaation ja yksilon vélisid sopimuksia, mutta ura liittyy myos yksi-
I6n minuuteen. Ura sindlldan voidaan ndahdd myonteisend tai Kielteisend kulttuurista tai
henkilsta johtuvista syistd. Kasitykset siitd, miten uralla pitdisi menestya ja kenen eh-
doin ovat vaihtuneet aikakaudesta ja kulttuurista toiseen. (Salminen 1989, 13, 46, 55.)
Vakaat ja turvalliset tydurat ovat muutoksessa. Tulevaisuudessa tyéurat ovat monimuo-
toisia ja eri suuntiin pyrkivid. Niitd on mahdollista luoda siten, ett4 uran aikana voidaan
huomioida eldamén erilaisia vaiheita. Uudenlainen ura voi joustaa tyon sisallon, muodon
ja suunnan suhteen seka tyon ja yksityiselaman vélisen tasapainon etté tulotason ja ta-
louden hallinnan osalta. Suunnitelmalliset urat pyritdan hallitsemaan joustavasti, mutta
kokonaisvaltaisesti. Tdma edellyttdd myos luovuutta, tilanneherkkyytté ja organisaation
sek& ihmisten tuntemusta. (Salminen 2005, 5, 11.)

Nykyiset globalisoituvan talouden uudet toimintamallit saattavat rikkoa tydelaman
psykologisen sopimuksen. Sopimus ottaa huomioon seké tydnantajan ettd tyontekijan ja
heidén toisiinsa kohdistuvat odotukset. (Manka 2007, 26; Salminen 2005, 10; Schein
1977, 24.) Raikkosen (2008, 5) mukaan asiantuntijat ovat tutkimuksissaan kuvanneet
tdménhetkiseen tyGelamaan liittyvia paradokseja, ristiriitoja ja epavarmuustekijoitd.
Néiden tekijoiden olemassaolo antaa selvia vihjeita siitd, ettd tydelaméssé on tapahtu-
massa jotain, josta emme saa vield kunnolla kiinni. Nakyvampi tyoelaman murros voi
olla vasta edessépdin, mutta jo nyt on selvaa, ettd tulevaisuudessa edessé ovat radikaalit
muutokset. Viimekadessd organisaation menestys on kiinni osaavassa henkilstossa.
Suutarinen ja Vesterinen (2010, 9) korostavat, etta tyéuralla on hyva huomioida ideoin-
nin, kyseenalaistamisen ja vaihtoehtoisten toimintatapojen etsimisen merkitys, silla pe-
rusedellytys tyon tekemiselle on terve ja toimintakykyinen ihminen.

Perinteisesti yksilon tyduraa voidaan tarkastella subjektiivisena eli sisaisesti koettuna
tai objektiivisena eli ulospdin nahtdvéné urana. Subjektiivisen uran madrittely lahtee
yksilon sisalta eli se on tuntemus, joka yksil6lld& on omasta tydurastaan ja nimikkees-
tdan. Objektiivinen ura merkitsee sitd, mitd meistd toittemme osalta Kirjoitetaan ja ker-
rotaan eli kirjatut tehtévéhistoriat ja uran aikana tulleet nimitykset. Tyéura voidaan maa-
ritelld hyvin monella tavalla, ja yksilon oma tuntemus voi olla sopusointuinen tai ristirii-
tainen suhteessa objektiiviseen eli ulkoiseen uraan. (Salminen 2005, 51-52; Salminen
1989, 55; Schein 1978, 37.) Lahteenmaki (1995, 27) on vaitoskirjassaan kasitellyt eri
tutkijoiden tulkintoja yksilon urasta. Hanen mukaansa ura voidaan n&hda esimerkiksi
tyopaikkojen sarjana, ammattina, sosiaalistumisprosessina ja ammatillisen identiteetin,
jopa persoonallisuuden kehitysprosessina.
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Blenkinsoppin (2007, 251) mukaan yksilé voi kohdata tydurallaan vaikeuksia. Han
voi esimerkiksi jaada urallaan pyséhdyksiin. Namé pysahdykset voivat olla erilaisia
kestoltaan ja vaikutuksiltaan. Yksilo voi edistya urallaan johonkin pisteeseen asti ja sen
jalkeen etenemistd ei tapahdu. Yksilé voi myos jumiutua tydurallaan tilanteeseen, jonka
han itse valitsee hyodyntéékseen pitkasté tydurasta saamiaan etuja. Edellda mainitut vai-
keudet voivat aiheuttaa negatiivisia emootioita uraan liittyen, ja yksilo tarvitsee voima-
varoja selviytydkseen epdmieluisasta tilanteesta.

Subjektiivisesti ja sosiaalisesti rakentuvat emootiot tukevat tyuratutkimusta. Emoo-
tiot seka virittavat ettd suuntaavat yksilon kayttdytymista ja kehittymistd. Emootiot vai-
kuttavat yhdessa yksilon arvojen ja pyrkimysten kanssa yksilon tekemiin valintoihin ja
prioriteetteihin. Positiiviset emootiot saavat aikaan luovemman ajattelun ja niiden vai-
kutuksesta yksilon taidot nousevat paremmin esiin. Vastaavasti emootiot, joita yksilo ei
kykene hallitsemaan kunnolla ja jotka aiheuttavat ahdistuneisuutta, aiheuttavat yksilon
suorituksen heikkenemisen. (Hartung 2011, 296; Kauko-Valli & Koiranen 2010, 100-
101.)

Huolimatta emootioiden vaikutuksesta yksilon kayttaytymiseen, niiden merkitysté
tyouralla on huomioitu suhteellisen vahan tutkimuksissa tai tyurateorioissa (Hartung
2011, 297; Puffer 2011, 130; Blenkinsopp 2007, 252). Tyduran aikana syntyy kuitenkin
laaja kirjo emootioita, joilla on merkitysté siind, mité yksilot ajattelevat tyostédén ja tyo-
urastaan (Puffer 2011, 131; Kidd 2006, 48). Pufferin (2011, 130) mukaan pelon haitalli-
sesta vaikutuksesta tyduraan loytyy tietoa. Lis&é tietoa tarvitaan kuitenkin siitd, miten
emootioiden ilmaiseminen vaikuttaa yksilon urakehitykseen (Kidd 2004, 443).

Hatung (2011, 296) korostaa, ettd emootioiden tunteminen auttaa tyouratutkimuksis-
sa selvittdmadn, miksi yksilo valitsee tietyn ammatin ja mihin suuntaan yksild liikkuu
tyourallaan. Emootiot eivat vain merkitse esteitd ammatillisessa kehittymisessa, vaan
niilla voi olla myds motivoiva rooli. Yksilo voi emootioiden vaikutuksesta esimerkiksi
motivoitua etsiméén itselleen paremmat olosuhteet tydurallaan. Emootioita voidaan
kayttad myos tasapainottamaan henkilokohtaisten tarpeiden ja ympariston vaatimusten
vélistd kuilua. TyOuratutkimuksissa emootioiden merkitysta on tutkittu vahan ja niiden
roolia tyéuralla on syyta tutkia tarkemmin. Tuntemalla emootioita paremmin voidaan
edistad esimerkiksi yksilon tavoitteellisuutta, pdamaaria, merkitysten rakentamista ja
tyouran tarkoituksenmukaisuutta. (Hartung 2011, 302: Blenkinsopp 2007, 252.) Tyo-
uran maarittelyn jalkeen pohditaan yksilon tyduraa ohjaavia ura-ankkureita.
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4.2 Ura-ankkuri

Schein (1993) on esittanyt kasitteen ura-ankkuri. Ké&sitteend se on tarpeiden ja motivaa-
tion kasitteitd laajempi. Ankkurit muotoutuvat, kun yksilon tietoisuus itsestd kehittyy
tyokokemuksen myota. Yksilon koetut arvot ja asenteet heijastuvat tyéntekijan ja orga-
nisaation vélisend sopusointuna tai vastaavasti ristiriitana. Tyduran aikana yksilolla on
taipumus kasvaa ja ankkuroitua havaintojensa ja kokemuksiensa suuntaan. Ankkurit
eivat kuitenkaan tarkoita paikalleen jamaht&dmisté tai urautumista, vaan ne tarkoittavat
pikemminkin vetovoimaa. Yksittdinen ura-ankkuri voi olla yksilon osalta hyvin tarkea,
mutta painoarvo saattaa muuttua muun muassa yksilon ién ja eldmantilanteen mukaan.
(Salminen 2005, 111-112; Salminen 1989, 62.)

Tyourista on l0ydettavissd yhdenmukaisia kiintopisteitd. Kyseiset kiintopisteet
Schein kiteytti aikoinaan kahdeksaksi ura-ankkurien perusjoukoksi (Schein 1996, 80;
Salminen 1989, 62). Vuosien varrella Scheinin laatimaa alkuperéistd ura-ankkuri
-luetteloa on uusittu ja tdydennetty. Tutkimuksilla voidaan osoittaa, ettd suurin osa ih-
misista on luokiteltavissa yhdeksan paamotivaatioalueen ja ura-ankkurin mukaan. (Sal-
minen 2005, 121.)

Ura-ankkurit ovat kdyttokelpoisia silloin, kun etsitdén yksilon keskeisintd tyomoti-
vaation lahdettd (Salminen 2005, 122). Seuraavaksi tarkastellaan alun perin Scheinin
(1993) luokittelemia tyypillisid ura-ankkureita Salmisen kayttamien luokkien mukaises-
ti. Salminen (2005, 112) on luokitellut teoksessaan ankkurit yhdeksaan eri luokkaan,
jotka ovat asiantuntijapétevyys, esimiespatevyys ja johtaminen, itsendisyys, tydsuhteen
turvallisuus, paikkakuntaan sitoutuminen, yrittdjyys, omistautuva palvelu, aito haasteel-
lisuus ja eldménalueiden kokonaisuus. Ura-ankkureiden tarkastelun lisdksi pohditaan
my0s ankkureiden merkitystd tdh&n tutkimukseen vastanneiden tyGuralla. Vastaajien
kertomuksista oli 16ydettavissa selkedsti vastaajille tarkedt tyuran kiintopisteet, vaikka
vastaajat eivét itse pohtineet aktiivisesti kyseista seikkaa.

Taman tutkimuksen kertomuksissa korostui erityisesti asiantuntijapatevyys. Haasta-
vien, vastuullisten ja motivoivien tdiden tekeminen oli vastaajille tarkedd. Yksi tutki-
mukseen vastanneista Kirjoitti aiheesta seuraavasti:

Olen rakentanut tyéuraani sité silmallapitaen, etta viimeisind 5-10 vuotena tydsken-
telen vaativissa, kansainvalisissa asiantuntijatehtavissa ikdan kuin urani huipennuksek-
si. (V14, K2)

Asiantuntijapatevyydessa yksilo pyrkii kayttdmaan kykyjaén ja taitojaan ensisijaises-
ti jollakin erityisalueella. Yksil6d motivoiva tekija on kyseisen alan asiantuntijuus. Toi-
senlaisissa tehtévissa asiantuntijuuteen painottuva osaaja saattaa huomata olevansa va-
hemmén hyva ja heikommin motivoitunut. Asiantuntijalle urakehitys ei vélttdmatté ole



45

hierarkkista ylenemistd, vaan eteneminen voi olla nykyisen tehtévén sisallon laajene-
mista tai sitd, ettd han saa esimerkiksi tunnustusta tekemastaan tyosta. (Salminen 2005,
113.) Erdassa kertomuksessa palautteen saamisen merkitysta kuvattiin seuraavasti:

On ollut myds mukava saada myonteista palautetta tyosta. Se on selvasti hallitsevas-
sa asemassa suhteessa tyon kuluttavuuteen. (V15, K2)

Ura-ankkureista esimiespatevyys ja johtaminen eivat nousseet esiin kertomuksista.
Esimiespétevyys ja johtaminen merkitsevét sité, ettd tyokokemuksen karttuessa osa yk-
siloista haluaa johtaa muita ihmisid. Tdman ura-ankkurin mukaan yksil tuntee itsensa
patevéksi sekéd hénelld on tarvittava halu edet& organisaatiossa sellaiselle tasolle, josta
on suora vaikutus organisaatioon tai yksikon menestymiseen. Johtamisvastuusta Kkiin-
nostuneet kokevat pelkén asiantuntijaroolin vieraaksi, silld he arvostavat laajaa osaamis-
ta ja kokemusta eri toiminnoista. Liséksi johtamisvastuusta kiinnostuneet tarvitsevat
kolmenlaista erityispatevyyttd, joita ovat ihmissuhdetaidot, analyyttiset kyvyt ja tunne-
hallinta. Saavutukset ja mitattavissa olevat kokonaistulokset ovat téllaisen yksilon mie-
lestd térkeitd menestyksen mittareita, kuten myds muodollinen asema. (Salminen 2005,
114-115.)

Ura-ankkureista itsendisyys merkitsee itseohjautuvuutta ja omatoimisuutta, jota toiset
kokevat jo varhaisessa vaiheessa tydurallaan. Itseohjautuva yksild valitsee itsendisyytta,
omatoimisuutta ja itseohjautuvuutta ruokkivia uravaihtoehtoja. Tahan ankkuriin liittyy
voimakas tarve toteuttaa asioita omalla tavallaan, omassa tahdissa ja omien pelisdénto-
jen mukaisesti. On kuitenkin tarked& huomioida, ettd kaikilla yksilGilla on eldman eri
vaiheissa erilailla ilmeneva itsendisyyden tarve. Joillakin itsendisyyden tarve on kuiten-
kin niin voimakas, ettd siita tulee uran ja tyon padankkuri. Itsendisen yksilon tydssa voi
olla selkeitd asetettuja tavoitteita, mutta toimintavapaus niiden saavuttamiseksi pitaa
olla suuri. Tarkedd ovat myds markkina-arvoa lisadvat tyosta tulevat tunnustukset ja
ammatilliset palkinnot. (Salminen 2005, 115-116.)

N&ma seikat eivat korostuneet vastaajien kertomuksissa, vaan ennemminkin itsenéi-
syys tyoelaméssa liittyi asiantuntijana koettuun patevyyteen, jossa tarvitaan omatoimi-
suutta ja itseohjautuvuutta. Erdassa kertomuksessa seikkaa kuvattiin seuraavasti:

Tyourani on ollut hyva ja mielenkiintoinen. Siind on nakynyt “’katteni jalki. Olen
saanut tehda erilaisia asiantuntijan tehtdvia koko urani ajan. Olen oppinut esittdmaan
perusteltuja mielipiteitd, toimimaan jarjestelmallisesti ja maaratietoisesti. Tyéhdn on
ollut helppo uppoutua, silld sain suunnata omat tekemiseni kiinnostukseni mukaan.
Esimiehistéa ei ole ollut paljon hyotyd, mutta ei haittaakaan. Olen ollut heille helppo
tapaus, tyollistanyt itseni ja muut, hoitanut asiat itsendisesti enkd kantanut murheita
pomojen ratkaistavaksi. (V11, K2)
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Ty6suhteen turvallisuus ura-ankkurina merkitsee yksilon tarvetta ennakoida tulevai-
suutta. Uraa organisoidaan siten, ettd mahdollisuus tuntea olo turvalliseksi toteutuu.
Osalle yksiloisté turvallisuuden tarve on niin suuri asia, etta se jopa rajaa tehtavid urava-
lintoja. Silloin yksilo pyrkii tydskenteleméén turvallisessa organisaatiossa, josta ei ole
irtisanottu paljon tydntekijoita ja jossa on hyvét tydsuhde-edut ja eldke. Yleensa nédiden
organisaatioiden yrityskuva on vahva ja ne ovat alansa johtavia yrityksid. Usein olete-
taan, ettd turvallisuuspainotteinen yksilo ei aseta urallaan korkeita tavoitteita. Silloin
saatetaan unohtaa, ettd yksilon kunnianhimoiset tavoitteet voivat tulla voimakkaina
esiin sellaisilla elaman tai tyon alueilla, joihin ei valttdméatta ole totuttu tai jotka eivét
liity juuri silla hetkelld tehtavadn paatyohon. Taman tutkimuksen vastauksista ei ollut
tulkittavissa erityista turvallisuushakuisuutta. Ainoastaan turvallisuuteen viittaava tekija
oli joissakin vastauksissa mainittu yhden tydnantajan palveluksessa toteutunut pitka
tyoura. Toisaalta tutkimukseen valikoituneet organisaatiot kuvaavat toimintaansa suh-
teellisen vakaiksi. (Salminen 2005, 116.)

Paikkakuntaan sitoutuminen on yksi laji turvallisuusmotiivia ja -ankkuria. Tahan
ankkuriin asemoituva yksilo pitaytyy tutulla maantieteelliselld alueella, jolta hén ei ha-
lua muuttaa pois. Muuttohaluttomuus voi merkité saavutettua mukavuusetua tai esimer-
kiksi omille juurilleen tai turvallisten ihmissuhteiden tuomaan verkostoon asettautumis-
ta. (Salminen 2005, 117.) Paikkakuntaan sitoutumisella ei ollut tamén tutkimuksen osal-
ta merkitystd. Tyoeldman verkostot kuvattiin kylla vahvoina, mutta muuttohaluttomuut-
ta ei voinut tulkita tutkimusten kertomusten perusteella.

Yrittajyys ura-ankkurina merkitsee sitd, ettd yksild suunnittelee uran tietyssa vaihees-
sa oman yrityksen perustamista tai yrittajahenkistd tyoskentelyd. Nama toiveet voivat
olla perdisi riippumattomuuden tarpeesta. Yrittdjyyteen motivoitunut yksilo alkaa usein
hakea omaa polkua melko varhain. Erityisen vahvana motiivina on osoittaa seka itselle
ettd ymparistélle menestys jonkun luovan idean toteuttamisessa. Yksild on voinut elaa
yrittdjdperheessa tai -suvussa. Yrittdjyydestd motivoitunut yksilo haluaa luoda ja raken-
taa, mutta han voi kyllastyd, kun liiketoiminta vakiintuu. Yrittdjyyteen ankkuroituvat
haluavat yleensd myds vaurastua, silla raha koetaan onnistumisen merkkind. Rahaakin
tarkedmpi asia on kuitenkin usein vaikutusvalta ja omistaminen seka henkil6kohtainen
nakyvyys. Yrittajahenkiset yksilot voivat myds menestyd suuremmassa organisaatiossa,
jos heille riitt4& luovia haasteita ja todellista valtaa toimia yrittdjan tavoin. Kertomuksis-
sa kukaan ei pohtinut tyduralla syntynytté tarvetta perustaa yritystd, mutta yrittajahenki-
nen toiminta ilmeni vastauksista voimakkaasti. Erds vastaajista kirjoitti kertomukses-
saan seuraavasti:

Olen onnekseni I6ytanyt tyokavereita, joiden kanssa on ilo tyoskennelld, jakaa aja-
tukset ja rakentaa asioita eteenpdin. Olenkin ollut tunnettu ideoistani ja luovuudestani
seké ratkaisukeskeisyydestd. Onneksi olen saanut niitd myos toteuttaa yhdessa fiksujen
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ja uutta pelk&amattdmien ihmisten kanssa. Turhauttavaa olisi ollut tehdd pakosta toita
kapeakatseisten, pelokkaiden seka jaykkien ihmisten kanssa. (11, K2)

Tutkimuksen kertomuksista oli tulkittavissa, etté tyotehtdvat veivat monet vastaajis-
ta mukanaan ja tyohon sitouduttiin valilla jopa liikaakin. (Salminen 2005, 117-118.)
Kauko-Valli ja Koiranen (2010, 104) korostavat, ettd oman tyon henkiset omistajat, niin
sanotut sisaiset yrittajat, kokevat tyoniloa aidoimmillaan. Heille tydn psykologisen
omistajuuden tunne on siséisen yrittajyyden kayttévoima.

Omistautuva palvelu merkitsee yksilolle sité, ettd han valitsee ammattinsa sen perus-
teella, miten sopusoinnussa se on omien perusarvojen kanssa. Esimerkistd on tulkitta-
vissa omistautuvan palvelun merkitys vastaajan tyouralla:

On tunne siitg, ettéd on voinut parantaa tyopaikkojen olosuhteita inhimillisemmiksi.
Kai tama johtuu siita, ettd hakeutumiseni talle tyéuralle on ainakin osaksi johtunut ha-
lusta auttaa ihmisié tietyn idealismin kannustamana. Kovaa tyota taman linjan pitami-
nen on usein merkinnyt. (V15, V2)

Omistautuvaan palveluun ankkuroituva haluaa parantaa maailmaa, ihmisté tai yhteis-
kuntaa. Siihen ankkuroituvia I6ytyy myos liike-elamén keskuudesta. Toimimisen motii-
vina on silloin esimerkiksi ihmisten kanssa tydskenteleminen tai ihmisten hyvéksi tyos-
kenteleminen. Naitd tekijoita osa vastaajista korosti tarkeiksi asioiksi tyourallaan. Palve-
luammateissa toimivan pdadmotivaatiotekijé ei aina ole palveleminen tai hyvan asian
puolesta toimiminen, vaan yksil64 voi myGs ohjata asiantuntijapatevyyden motiivit,
itsendisyyden tai riippumattomuuden motiivit tai turvallisuuden tarve. Naisté asiantunti-
juutta, itsendisyytta ja turvallisuutta pohdittiin jo aikaisempien ankkureiden yhteydessa.

Omistautuvaan palveluun suuntautuva yksilo kehittdd henkilékohtaista ammattitai-
toa. Itselle hankitusta ammattitaidosta han haluaa saada oikeudenmukaista palkkaa. Té&s-
sé& tutkimuksessa vastaajat olivat tydurallaan kehittdneet osaamistaan erityisen aktiivi-
sesti ja osaamista haluttiin laajentaa edelleen. Muutamissa vastauksissa ilmeni toive
palkan suhteen toteutuvasta oikeudenmukaisuudesta. Raha ei ole omistautuvaan palve-
luun ankkuroituvan yksilon henkilokohtaisessa arvoasteikossa korkein arvo. Tarkedm-
paa on, ettd yksilon tekemén tyon merkitys nakyy ja tydssa on mahdollisuus toteuttaa
tarkeitd arvoja. Yksilolle on myos tarkedd saada ty0stdén tunnustusta ja arvostusta.
(Salminen 2005, 119.)

Vastauksista oli tulkittavissa tarve tyouran aidosta haasteellisuudesta, joka on yksi
ura-ankkureista. Ponnistelu haasteiden suuntaan ohjaa joidenkin henkildiden uravalinto-
ja vahvasti. Silloin yksilo siirtyy haasteesta toiseen etsien uusia, tavoittelemisen arvoisia
asioita ja tuloshakuisia projekteja. Moni haluaa tyotehtéviltdén jonkinasteista haasteelli-
suutta, mutta puhdas haasteellisuus pa&ankkurina on térkein yksil6d eteenpain ajava
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voima. Tyon on silloin annettava mahdollisuuksia testata itseddn. Haasteellisuutta kai-
paava kehittéa seka itsedén etté asioita. Haasteellisuuteen ankkuroituva yksild on lojaali
organisaatiolle, jos organisaatio pystyy tarjoamaan kehittymismahdollisuuksia ja mah-
dollisuuksia kokeilla haasteiden ja siipien kantokykyé. Kilpailuvietin k&yttdminen ja
kehittdminen on myos tarkedd. Tyotehtévien haasteellisuuden merkitystd kuvattiin yh-
dessé kertomuksessa seuraavasti:

Onneksi sain jo heti tyéurani alussa patevan esimiehen ja koulutustani vastaavan
tyon. Toivottavasti saan tehda jatkossakin haastavia ja vastuullisia hommia, kuten ta-
hankin asti. (V4, K1)

Téassa tutkimuksessa turvallisuus -ankkurin yhteydessa pohdittiin jo pitkid tyduria.
Toinen saman ty6nantajan palveluksessa tehty pitkid tyouria selittdvd ura-ankkuri voi
olla tyburan haasteellisuus. Monille vastaajista tydura oli tarjonnut vaihtuvia ja mielen-
kiintoisia haasteita, joiden parissa yksilo oli kokenut kehittymistd. Muutamassa vastauk-
sista ilmeni, ettd tyouralta pois tyontava voima oli se, ettd yksilo ei ollut kokenut saa-
neensa tarpeeksi haastavia tehtavia. Osaamisesta huolimatta heille ei ollut tarjottu mah-
dollisuuksia kehittya tyotehtavien kautta. (Salminen 2005, 120.) Yksi vastaajista kirjoit-
ti seuraavasti:

Ty6urani on aika tylsa ja uralla etenemismahdollisuudet olemattomat. Jaan todella
mielellani elakkeelle ja en tule kaipaamaan tyotani. (V12, K2)

Viimeinen ura-ankkureista on elaménalueiden kokonaisuus, joka voi aluksi tuntua
padmotivoijana ristiriitaiselta ura-ankkurilta. Ura ei ole tarkein asia yksil6lle, jolle ela-
mantyyli on pdadmotiivi. Kyseisessé ankkurissa yksilélle on tarkedmpéaa organisoida tyo
ja ura siten, etté yksityiselaman ja koko eldmisen sopusointu on mahdollista.

Eldmisen kokonaisuutta tasapainottava joustavuus on tarkeampédéd eldamanalueiden
kokonaisuudessa kuin mikain muu asia. Yksilo voi toimia organisaatiossa hyvin pitkal-
le organisaation ehdoilla edellyttden, ettd hanelle tarpeellisia ja joustavia uusia mahdol-
lisuuksia on tarjolla. Mahdollisuuksista esimerkkeja ovat osa-aikatyo, sapattivapaa, hoi-
tovapaa, joustavat tyOajat ja etatyd. Tyotehtavien liséksi organisaatiosta etsitdan sopivaa
asennetta ja kulttuuria seka tasapainoista otetta eri elamanalueiden koossapitdmiseen.
Eri yksiloilla painokertoimet eldmanalueiden kokonaisuudessa ovat hyvin yksilollisia,
parikohtaisia tai perhekohtaisia, usein myos tilannekohtaisia. (Salminen 2005, 120-
121.) Téman tutkimuksen kertomuksista korostui ennemmin muut tekijat kuin eldmén-
tyyli. Osa vastaajista koki sitoutuvansa uraansa jopa yksityiseldmanséd kustannuksella.
Vastaajien kerronnasta vélittyi kuitenkin kaipuu mahdollisuus toteuttaa tyéuraa elami-
sen kokonaisuus huomioiden.
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Seuraavaksi selvitetdan tyouran jatkamisen merkitysté seké yhteiskunnan etté yksilén
nakokulmasta. Taman tutkimuksen osalta néiden seikkojen pohtiminen antaa taustatie-
toa siitd, miksi yksilon tyduran jatkaminen koetaan tarkeéksi yhteiskunnallisesti.

4.3  Tyoburan jatkamisen merkitys yhteiskunnallisesti

Vield 1980 -luvulla eldketurvan parantaminen oli elédkepoliittisten uudistusten ydinta-
voite, mutta jo 1990 -luvulla laman ja nékopiirissa olevan ikaantymiskehityksen valossa
nykyisen eldkepolitiikan keskeisimmaksi tavoitteeksi asetettiin se, ettd yksilot siirtyvat
elakkeelle aikaisempaa myohemmin. Talous- ja tyollisyyspoliittisesta néakokulmasta
tarkasteltuna uudeksi tavoitteeksi asetettiin ik&&ntyneiden tyo6llisyysasteen nostaminen
ja tyonjattéian myohentaminen. (Kannisto, Klaavo, Rantala & Uusitalo 2003, 9, 13.)
IImarinen (2006, 18) korostaa viime vuosikymmenien aikana tapahtunutta elinidn ja
tyovuosien vélista kehitystd. Elinaika Suomessa on pidentynyt merkittavasti, mutta tyo-
elam&én panostettuihin vuosiin se ei ole vaikuttanut pidentévasti.

Elakkeellesiirtymisian nostamistavoitteella tarkoitetaan sité, ettd elédkkeelle siirtyy
aikaisempaa pienempi osa elékkeelle jadvasta ikaluokasta. Elakkeellesiirtymisiélla tar-
koitetaan eri asiaa kuin tyonjattoialla, silla yksilé voi jaada tyostd pois ilman ettd han
siirtyy eldkkeelle. Toisaalta yksilo voi saada eldketta ja jatkaa edelleen tydssa. Elédkepo-
litilkka seuraa elékkeellesiirtymisikédd, mutta ikaryhmittéiset tyollisyysasteet ja tyonjat-
t0ika ovat vastaavasti merkittéviad indikaattoreita talous- ja tyollisyyspolitiikalle. (Kan-
nisto ym. 2003, 9, 15.)

Nykyisen kansainvalisen talouskriisin seurauksena Suomen kansantalouden ja julki-
sen talouden tila on heikentynyt olennaisesti. Julkisessa taloudessa arvioidaan olevan
merkittdva kestdvyysvaje, joka hoitamattomana merkitsee julkisen talouden velkaantu-
misen kestdmatonta kasvua. Suomen hyvinvointivaltion kestavyysvaje on noin kymme-
nen miljardia euroa, mik& on jo noin viisi prosenttia BKT:std. Se merkitsee rakenteelli-
sia uudistuksia. Yhdeksi rakenneuudistusohjelman pé&éakohdaksi on asetettu tydurien
pidentdminen kahdella vuodella. Hyvinvointivaltion kestavyys rahoituksen osalta perus-
tuu tyon ja hyvinvoinnin véliseen liittoon. Edellytyksena sille on, ettd yhteiskunnassa
saadaan aikaan suurempi tyopanos sekd tyollisyysasteen ettd tyéuranpituuden Kkautta.
(Castells & Himanen 2013, 325, 330; Lundell ym. 2011, 18-19.) Nyky&aan tyokuntoi-
suus jatkuu entistd pidempaan (Manka 2007, 25).

Hallituksen ja tyomarkkinajérjestdjen 11.3.2009 aloittaman tydurien pidentdmiseen
tahtadvan tyon aikana on ilmennyt, ettd uusin vaestdennuste ennakoi elinajanodotteen
nousun olennaisesti suuremmaksi kuin aiemmin tehdyt ennusteet ovat olettaneet (Val-
tioneuvoston kanslia 2011, 85). Naisten elinajanodote on edelleen korkeampi kuin mies-
ten, vaikka ero on kaventunut (Ilmarinen 2006, 233). Vaikka elinajanodote on 1960
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-luvulta kasvanut noin kymmenen vuotta, Suomessa tydurat ovat keskiméaarin pysyneet
35 vuoden oletuksessa. Nykyisin tyduran osuus eldméstd on noin 45 prosenttia, kun
aikoinaan tehdyssa hyvinvointivaltion synnyttaneessa sopimuksessa tyduran pituudeksi
on maaritelty noin puolet odotetusta elinajasta. Nykyiselldén elinajanodotteen kasvaessa
tyouran osuus koko elinkaaresta pienenee. Tadman vuoksi tyéuran pituus pitdisi sitoa
suoremmin elinajanodotteen kasvuun. (Castells & Himanen 2013, 90, 330.)

Vuonna 2005 tehdyn eldkeuudistuksen tavoitteena oli keskiméaaraisen elédkkeellesiir-
tymisen nosto 2-3 vuodella vuoteen 2050 mennessd, kun 62 -vuotiaan henkilon eli-
najanodote arvioitiin nousevaksi suunnilleen saman verran (Valtioneuvoston kanslia
2011, 85). Elakkeellesiirtymisidan odote on noussut jonkin verran nopeammin Kkuin
vuonna 2005 tehdyn eldkeuudistuksen yhteydessé arvioitiin (Valtioneuvoston kanslia
2011, 12). Elakkeellesiirtymisi&an mittaaminen ei ole helppoa, mutta kiistatta voidaan
todeta, ettd vuoden 2005 eldkeuudistus nosti keskimaaraista elakeik&da (Halme 2011,
18-19).

Elakkeellesiirtymisian odote tarkoittaa keskiméaardista eldkkeellesiirtymisikad, joka
muodostuu tietyn ikaiselle tyoeldkevakuutetulle, jos ikéluokittaiset eldkealkavuudet ja
kuolevuudet séilyvat tarkasteluvuoden tasolla. Odotettavissa oleva elédkkeellesiirtymis-
ikd reagoi oikein eldkealkavuuksissa tapahtuviin muutoksiin. El&kkeellesiirtymisian
odote ei ole ennuste, silla pelkéstdan lakimuutokset muuttavat eldkealkavuuksia. Se ku-
vaa tietyn ikaisten keskimadréaisté eldkkeellesiirtymisikaa silla ehdolla, etta ikaluokittai-
set elékealkavuudet séilyvét tarkasteluvuoden tasolla. (Kannisto ym. 2003, 9, 23.)

Pidemmaélla aikavalill4 tarkasteltuna Suomen vaeston ik&rakenteen muuttuminen ai-
heuttaa sen, ettd tydmarkkinoilta poistuvat ikaluokat ovat noin seuraavan parinkymme-
nen vuoden ajan suurempia kuin tydmarkkinoille tulevat ikdluokat. Jotta aikaista elakoi-
tymistéd saadaan hillittya, lainsaadanncélld on yritetty poistaa tyonantajan mahdollisuudet
kayttaa tyottomyyselékettd saneerauskeinona (Manka 2007, 25). Lisaksi yhteiskunnan
tasolla mahdollisuutta siirtyéd elakeputkiin on vaikeutettu ja my6s talla toimenpiteelld on
saatu nostettua elékkeellesiirtymisik&a. (Lundell ym. 2011, 21-22; Valtioneuvoston
kanslia 2011, 12; Airo, Rantanen & Salmela 2008, 129)

Vuosituhannen vaihteen jalkeen kokeneemman tyévoiman arvostus on noussut tyon-
antajien keskuudessa. Nykyaan yli 50 -vuotiaat tyontekijat ovat aiempaa realistisempia
vaihtoehtoja ty6nantajille. (Airo ym. 2008, 129.) Useimmissa maissa ikdéntyvien tyolli-
syysaste on alle 50 prosenttia, vaikka ikaantyvien tyo6llisyysaste on parantunut 2000
-luvulla huomattavasti (I1lmarinen 2012, 1; Lundell ym. 2011, 21). OECD -maita koske-
vissa tutkimuksissa on todettu, ettd 55-64 -vuotiaiden tyollisyystilanteella ei ole ollut
vaikutusta alle 25 -vuotiaiden tyollisyyteen. Ikdéntyneiden korkea tai paraneva tyolli-
syysaste ei vaikuta nuorten tyollisyyteen syrjayttavasti. Sekd ikaantyvien ettd nuorten
tyollisyyteen vaikuttaa eniten taloudelliset suhdanteet, toimialojen kehitys, yksittdisten
yritysten tulevaisuuden nédkymét ja osaamistaso. Nuorten osaaminen ei vield vastaa
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ikddntyneiden osaamistasoa. (Valtioneuvoston kanslia 2011, 12; Buyers ym. 2009,
104.)

Ty0Oelamasta siirrytdan pois, jos sielld ei kyeta jatkamaan tai toisaalta ei saada tai ha-
luta jatkaa (Perkio-Makeld, Kauppinen & Hirvonen 2012, 7). Perkio-Makelan ym.
(2012, 7) mukaan vuonna 2009 noin 30 % elakkeelle siirtyneista siirtyi tyottomyyselak-
keelle, vaikka yli puolet suomalaisista tyotekijoista pystyisi jatkamaan tyossd 63 -
vuotiaaksi tai sitd vanhemmiksi. Halme (2011, 18) havaitsi tutkimuksessaan, etta vain
muutama prosentti ikdantyneisté jatkoi tydntekoa 65 vuoden vanhuuseldkkeeseen saak-
ka. llmarisen (2012, 1) ja Lundellin ym. (2011, 23) mukaan ty6elamasta poistuu jopa yli
puolet ennen vanhuuseldkkeen 63 vuoden alarajaa. Eldkeldisten tydeldmaén osallistumi-
sen oletetaan yleistyvén tulevaisuudessa. Elékeldisten kasvavan maéran ei vélttamatta
tarvitse merkitd tydpanoksen vahenemista.

Ty0ssé jatkamiseen vaikuttavat useat tyohon ja tyon ulkopuolisiin tekijoihin liittyvat
asiat (Perkio-Makeld ym. 2012, 7). Halmeen (2011, 21) mielesté yksilolla ei talla het-
kelld ole suurta vapautta paattaa itse milloin ja miten j&a eldkkeelle. Lundell ym. (2011,
23) nakevét taman seikan tyoelaman kehittdmisasiana. Tulevaisuudessa on lahinné kyse
siita, 10ytyyko tyoeldméssd valmiutta erilaisten ratkaisujen kehittdmiseen ja kayttoonot-
toon. Tyontekijan mahdollisuus jatkaa motivoituneena pidempaan tydeldmassa on tule-
vaisuuden tavoite (Ty6elamén kehittdmisstrategia vuoteen 2020, 5). Horpun (2007, 154)
mukaan tyossa jatkamisesta on tehtdva uusi normi ja ihmisten pitdd muuttaa ajatteluaan
tyOsté ja elamastd. Ihmiset eivét voi vain ajatella omaa etuaan, vaan on kyettava ajatte-
lemaan myos yhteiskunnan etua. Nykyisen kaltaisen hyvinvointivaltion yllapito edellyt-
taé pidempié tyouria.

Yhteenvetona voidaan sanoa, ettd tydurien pidentdminen on yhteiskunnallisesti tar-
kedtd, silla Suomen kansantalouden ja julkisen talouden tila on heikentynyt ja kesta-
vyysvaje kasvaa jatkuvasti, jos sitd ei hoideta. Tall4 hetkell& suuri osa ik&antyvisté pois-
tuu tydeldmastd ennen pakollista eldkeik&a. Tydelaman eri osapuolilla on oltava tahtoa
kehittaa ja ottaa kéyttéon uusia menetelmia.

4.4  Tyoburan jatkamisen merkitys yksil6lle

Elékeidn nostamisesta keskusteltaessa pitdd muistaa tyon kehittdminen. Tyota pitéisi
kehittaa sellaiseksi, ettd tydssa on ilo jatkaa entista pidempaan. (Kauko-Valli & Koira-
nen 2010, 104.) Yksiloén nakokulmasta tarkasteltuna mielekés tyo ja mahdollisuus suo-
riutua tyosté pidentavéat tyokykya ja -uraa. Kun tyoelaméssa kehitetdan uusia nakokul-
mia, ik&antyva voi jaksaa pidemmaén aikaa tydeldmassa. Thminen on luonteeltaan aktii-
vinen ja usealle tytssdan viihtyvélle ikaantyvalle mahdollinen elékei&n nosto voi tuoda
positiivisuutta elaméaén ja elaman aktiivinen aika pidentyy. (Airo ym. 2008, 130-131.)
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Kustannuskeskeinen tehokkuuslogiikka toimii lainalaisuutena taman paivéan tyoela-
man muutoksissa. Muita ihmisille ominaisia piirteitd ei tydeldaman muutostrendeissé
aina kyeta huomioimaan. (Airo ym. 2008, 23.) Lamavuosina tyottémyyseléakeputki oli
suosittu, mutta nykyaan tyottomyyseldkkeiden ikdrajoja on nostettu, jotta houkutus ty6t-
tomyyseldkeputkeen pienenisi (Halme 2011, 20). Nykyisin organisaatioiden tehostamis-
ja saneeraustilanteissa irtisanomiset ovat usein kohdennettu vanhempiin tyontekijoihin
ja ikaantyvat irtisanotaan ensimmaisena (Valtioneuvoston kanslia 2011, 12; Buyens ym.
2009, 104; Airo ym. 2008, 136; Manka 2007, 25; Ilmarinen 2006, 185). Yksilon kannal-
ta tdimé& on huono vaihe, silld usein ik&antyvé joutuu pois tydelamasté liian aikaisin ja
ajankohta voi olla ikdantyneelle tyontekijalle lilan mydhdinen ajatellen uudelleensijoit-
tumista tai -kouluttautumista (Airo ym. 2008, 137). Aikainen eldkoityminen ei siis aina
ole yksilon valinta. 1kaantyvan panosta tyoeldmassa ei valttdmétta arvosteta tarpeeksi.
(Buyers 2009, 104.)

Edelleen yhteiskunnassa ik&éntyneiden kykyihin ja taitoihin liitetdan tiettyja oletuk-
sia, huolimatta siitd, miten yksilo kokee itsensd. Ikaantyvia pidetdan luotettavina, koke-
neina ja tehokkaina tyontekijoind, mutta heidén tuottavuuttaan ja suorituskykyaan ky-
seenalaistetaan. Ik&antyminen ei vahenna tyokykya. Yksilon fyysinen kapasiteetti voi
laskea ajan saatossa, mutta usein henkiset kyvyt lisaantyvat. Eréat tyosuorituksia mit-
taavat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tyokokemus kompensoi esimerkiksi erdiden
kognitiivisten prosessien, kuten muistitoimintojen seké& psykomotoristen taitojen, heik-
kenemistd. 1k& ja tydkokemus lisddvat myos sosiaalista pddomaa. Ikaantyminen on aina
subjektiivinen asia. (Ilmarinen 2012, 2; Halme 2011, 23 Buyens ym. 2009, 104; Ilmari-
nen 2006, 117; Salminen 2005, 92.)

Vaikka yhteiskuntakulttuuri vaikuttaa yksilon reitteihin poistua tyoeldmastd, voidaan
vaittaa, ettd kaytannossa paatokset elakkeellesiirtymisen ajankohdasta tehdaan vield
tyopaikoilla. Ikdjohtamisen avulla pitaisi 16ytad keinot, joilla voidaan hyédyntaa ikaan-
tyneiden tyokyky ja valikoida ne ik&antyneet, joiden tydpanosta vield tarvitaan. Ik&an-
tyminen voidaan ndhdé& voimavarana, jota ei ole vield tarpeeksi hyddynnetty. (Halme
2011, 24.) llmarisen (2006, 117) mukaan ikaantyvé voi pysya tydelamassa pitkaankin,
jos tehtdvat muuttuvat tydelamassé yksilon kykyjen mukaan. Organisaatioiden ikapoli-
tilkkasta on saatavilla vahan tutkimustietoa (Ilmarinen 2006, 226).

Koulutustasolla nayttdisi olevan vaikutusta yksilon eldkesuunnitelmiin siten, etta
koulutetuilla henkil6illa on enemman halukkuutta tydssé jatkamiseen. Yksilon korkea
koulutustaso pident&a tyouraa siten, ettd korkeammin koulutetut pysyvét 2-3 vuotta
myO6hempéan tyomarkkinoilla verrattuna alemman tason koulutuksen hankkineisiin.
Alemman tason koulutuksen hankkineet puolestaan aloittavat tyuransa useita vuosia
aikaisemmin kuin korkeasti koulutetut. (Valtioneuvoston kanslia 2011, 13.)

Maaliskuussa 2010 hallitus ja tydmarkkinajarjestot asettivat tyouraryhman, joka aut-
toi talouskasvun ja tyollisyyden ohjelman laatimisessa. Ryhman tehtdvéna oli méarittaa
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uudet vahimmaistavoitteet ja kartoittaa tyoelékejérjestelmén kehittdmisvaihtoehtoja.
Asetettujen tavoitteiden pohjalta oli mahdollista méaarittaa tyoelakeuudistuksen suunta-
viivat. (Valtioneuvoston kanslia 2011, 7.) Tyduraryhman tekemien kyselytutkimusten
mukaan yksilotasolla tarkasteltuna tarkeimpia tekijoitd tyossa jatkamisen halukkuuteen
olivat tyontekijan oma terveys ja kokemus omasta tyokyvysta ja osaamisesta. Lisaksi
tyossd jatkamisen péatokseen vaikuttavat tyopaikan ominaisuudet, johtaminen, tyon
mielekkyys, tydaikajoustot ja yksilon elaméntilanne kokonaisuudessaan. (Valtioneuvos-
ton kanslia 2011, 13.) Suomessa suurimpia tyokyvyttémyyden aiheuttajia ovat tuki- ja
litkuntaelinsairaudet ja mielenterveysongelmat (llmarinen 2012, 1; Lundell ym. 2011,
23; Manka 2007, 34). Organisaatioiden panostus seké tuottavuuteen ettd tyéhyvinvoin-
tiin takaavat paremman tydeldman laadun (Tyo6eldamén kehittdmisstrategia vuoteen
2020, 8).

Tehtyjen tutkimusten mukaan eldkejarjestelmaan liittyvilla kannustimilla on merki-
tysta ikaantyneiden tyomarkkinoille osallistumiseen tai paatokseen siirtya elakkeelle.
Saadut tutkimustiedot antavat osin ristiriitaisia tietoja siitd, merkitsevatkod yksilon tyo-
uran jatkamiseen liittyvissa paatoksissa mahdolliset taloudelliset kannusteet tai esimer-
kiksi ikarajoihin tehtdvat muutokset. (Valtioneuvoston kanslia 2011, 13.) Taloudellisen
tilanteen seké fyysisen ettd psyykkisen hyvinvoinnin lisaksi eldkkeelle jadmisikaan voi-
vat vaikuttaa yksilon asenne tyota kohtaan, vapaa-aika, sosiaaliset verkostot, yhteiskun-
nallinen tilanne ja tulevaisuuden suunnitelmat (Buyens ym. 2009, 104). Nykyisin var-
haiseldkkeiden ikdrajoja on nostettu. Vastaavasti osa-aikaelédkkeelle padsyn ikdrajaa on
laskettu. Se on todettu hyvaksi vaihtoehdoksi, silla siind yhdistyvat ikd&ntyneiden toi-
veet helpommasta tyostd, mutta kuitenkin ikaantyvén yhteys tyoelamaan séilyy. (Halme
2011, 20.)

Kuten edelld mainitut seikat osoittavat, tyon kehittdminen liséa yksilon mahdollisuut-
ta jatkaa tyouraa. Asenteita tydelaméssa on muutettava, silla yhteiskunnassa ikaantyvien
tyopanokselle ja osaamiselle on tarvetta. Taman vuoksi tyopaikoilla on I6ydettdva uusia
keinoja tukea tydéuran jatkumista. Tyouran jatkamiskeskustelussa on liséksi hyvé huo-
mioida, mitd hy6tyja uran jatkamisesta on yksilolle. Yksilélle pidempi tydura voi esi-
merkiksi mahdollistaa entistd pidempaén aktiivisena pysyvan elaman.

Seuraavaksi tarkastellaan tutkimusaineistosta esiin nousseiden teemojen perusteella
tyoelamassa koettuja yksittéisid emootioita. Lisaksi analysoidaan teemojen ja emootioi-
den perusteella, mitkd emootiot mahdollistavat tai estavét tyéuran jatkamisen ja pohdi-
taan, mista tyouran jatkamista tai tyfuran jatkamista estavat emootiot voivat olla seu-
rausta.
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) EMOOTIOT TYOURAN JATKAMISEN NAKOKULMASTA

5.1  Tyo6n ja muun eldman yhteensovittaminen

Tyon ja muun eldman keskindinen tasapaino on tarkedé yksilon hyvinvoinnin ja elaman-
laadun kannalta. Jos tyoté tehd&an jatkuvasti muun eldman kustannuksella, voimavarat
voivat ehtyd. (Lundell ym. 2011, 251.) Esimerkiksi tyon ja perhe-elaméan vélisen suh-
teen tulisi olla seka-ettd -suhde, jolloin yksilot saavat seké tyohon etta perheeseen voi-
mavaroja, taitoja ja kokemuksia (Dufva 2012, 54).

Halme (2011, 22) korostaa, ettd tyon ja tydssa jatkamisen lisaksi yksilolla on eldmas-
s&an muitakin tavoitteita. Kolmannen ién on sanottu liittyvan ihmisen persoonalliseen
ikaan, mahdollisuuteen toteuttaa oman eldman missioita ja mahdollisuuteen péaésta va-
paaksi tyon sidoksista (Airila, Kauppinen & Eskola 2007, 63). Yksilon elamdssé eléke-
ika ndyttaytyy aikatauluista vapaana ja taloudellisesti vakaana ajanjaksona, joka tarjoaa
parhaimmillaan upeita mahdollisuuksia. Ty6éuran jatkamista miettiessadn yksilo punta-
roi tatd vaihtoehtoa mahdollisesti pakkotahtisen tyon, jatkuvan uudistumisen paineen ja
jaksamisen vélilla. (Halme 2011, 22; Salminen 2005, 104.) Ty6elaman kiirettd kuvattiin
eréassa kertomuksessa seuraavasti:

Tekemista riittdd muutenkin. Nyt aika ei tahdo riittdd nykyisin endd@ muuhun kuin
tydssaoloon, ja mielessé on paljon odottavia harrastuksia. Eli innolla odotan “’tfista™
vapaita paivia, kuukausia, vuosia! (V13, K2)

Vastauksista oli tulkittavissa surullisuutta siitd, ettd tyd ja tyoeldmaén liittyva kiire
veivat yksilon mukaansa niin, ettd vastaajan henkilokohtaisen eldméan mielenkiinnon
kohteet jaivat tyouran takia taka-alalle. Moni koki, ettd tyon ja muun eldmén yhteenso-
vittaminen ké&rsi mielenkiintoisen tyon ja kiireisen tyotahdin takia.

TyoOeldamasta tulevat viestit ovat halyttavid. Thmisid irtisanotaan tuottavuuskehityk-
seen vedoten ja tyOpaikkoja katoaa seka teollisuudesta ettd asiantuntijatyosta. Tyoela-
man jatkuvat muutokset aiheuttavat ihmisissa uupumista ja kyynisyyttd. Yleinen epa-
varmuus tulevaisuudesta on lisdantynyt ja tyén mielekkyys vahentynyt. Tyéeldman ra-
kennemuutos on vaikuttanut yritysten lisaksi yksildihin. Yrityksilla on jatkuva tulospai-
ne ja tarve tehostaa toimintaa. Tyontekijat kamppailevat useiden pééllekkaisten projek-
tien kanssa ja erityisesti ikaantyneita rasittaa se, ettei tyoté ehdi suorittaa kunnolla lop-
puun. (Halme 2011, 22.) Kuitenkin useilla mittareilla voidaan perustella, etté tyoelama
on parantunut menneisiin aikoihin verrattaessa. Ihmiset haluavat, ettd oma tydpanos
voidaan kokea tarpeelliseksi. Silti tyoeldmassa olevat kaipaavat enemman tilaa itselleen.
Asia liittyy pikemminkin tunteisiin kuin jarkiperdisiin asioihin. (Manka 2007, 24, 26.)
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Arnkilin, Heiskasen, Jokisen, Nakarin ja Piispan (2008, 24) mukaan eldkoitymiskehi-
tykseen vaikuttaa tyoelaman ulkopuoliset asiat. Yksilon voimavarojen lahteend perhe ja
ldheiset ovat téarkeitd (Arnkil, Heiskanen, Jokinen, Nakari & Piispa, 2008, 24). Elakkeel-
le vetdvat voimat liittyvat vahvasti esimerkiksi perheeseen ja perhetilanteeseen seké
vapaa-ajan arvostukseen. Muita elédkkeelle vetdvia voimia ovat vapaa-ajan aktiviteetit ja
terveyden arvostaminen. (Dufva 2012, 54; Lundell ym. 2011, 268, 251; Horppu 2007,
153.)

Vaikka Salmisen (2005, 104) mukaan tydssé kayvat haaveilevat varhaisesta elakkeel-
le jd@misestd, tdma seikka ei noussut esiin tdssa tutkimuksessa. Tutkimuksesta kévi ilmi
se, ettd eldkkeelle jadmista arvioitiin tyon ulkopuoliseen eldaméén liittyvien seikkojen
kautta. Tamé ilmeni sekd kertomuksissa, joissa vastaajat miettivat eldkkeelld jaamista
ettd kertomuksissa, joissa vastaajat miettivat tyouran jatkamista. TyOuraa paattavien
kertomuksissa vastaajat kuvasivat onnellisuutta siitd, ettd eldkkeelle jaannin jalkeen
heilld on vihdoin aikaa perheelle ja esimerkiksi omille harrastuksille. Kertomuksissa
perheen ja harrastusten merkityksia kuvattiin esimerkiksi seuraavasti:

Oli masentavaa, etta tyo vei vélilla kaiken ajan, eika se jattanyt tilaa ottaa kummi-
lapsia yokylaan tai viettda lyhyttakaan kaupunkilomaa. (V1, K1)

Minulla on paljon harrastuksia, joita aion toteuttaa. Olemme aviomiehen kanssa sa-
man ikaisia ja suunnittelemme, mité kaikkea teemmek&an elékkeella. (V12, K2)

Suomalaiset arvostavat yha ty6td, mutta vapaa-aika on haluttu hyddyke, jonka arvos-
tus on nousussa (Dufva 2012, 18; Horppu 2007, 152; lImarinen 2006, 11). Vapaa-ajan
vetovoiman on todettu olevan voimakas elakkeelle siirtymiseen vaikuttava tekija (Dufva
2012, 56; Pelkonen 2005, 60). Taman lisdksi elakkeelle siirtymisen halua on enemmaén
sellaisilla ik&antyvilla, joiden puoliso oli jo elékkeelld (Dufva 2012, 54). Tama ilmeni
myo0s tésté tutkimuksesta. Yksi vastaajista Kirjoitti seuraavasti:

Jaan elakkeelle normaaliaikaan eli, kun eldkeikani on, koska puolisoni on jo nyt.
Muuten voisin vaikka jatkaakin. (V18, K2)

lImarisen (2006, 408) mukaan tyoeldmassa kaivataan muutosta, silld elaménvaiheet
ovat nykyaan rinnakkaisia. Aikaisempi eldmanvaiheiden ryhmittely toisistaan erotettui-
hin jaksoihin ei end& vastaa tdman paivan tyoelamad. Osa yksiloista keskittyy perhee-
seen ja pitéa sitd tarkeimpdnd onnellisuuden lahteend. Ty6 on heille valttamattomyys,
jolla turvataan perheen hyvinvointia. Toisille taas tydeldméssa muodostuneet ihmisten-
véliset suhteet voivat olla mielihyvén p&élahde. (Lazarus & Cohen-Charash 2001, 71.)
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Tyon ja vapaa-ajan valinen raja on vuosien saatossa hamartynyt (Manka 2007, 32).
Yksilolle muutoksena tdma tarkoittaa suurempaa vastuuta ja sitoutumista, seka myon-
teisessd ettd kielteisessd mielessa (Airo ym. 2008, 22). Jos ihminen kokee, ettd hanta
kohdellaan tyopaikalla inhimillisesti, vastavuoroisuus ja joustavuus lisdéntyvéat. Alista-
vat ja ahdistavat kaytannot tyopaikalla aiheuttavat sen, ettd pienikin venyminen tyonan-
tajan suuntaan koetaan Kielteiseksi. (Manka 2007, 32.) Kandolinin ja Tuomivaaran
(2012, 38, 40) tekeméan tutkimuksen mukaan tyontekijan autonomian kokemus lisdén-
tyy, jos organisaatiossa kyetddn tekemaan joustoja tyontekijaléahtoisesti. Vaikka joustot
toimivat erilailla eri sosioekonomisissa ryhmissd, niin tyon tekemisen ajan ja paikan
joustoilla on heiddn mielestddn selked yhteys tyouran jatkamispéatokseen. Tyon ja
muun eldman yhteensovittaminen oli tutkimusaineiston mukaan térkein yksilon tyduran
jatkamispéatokseen vaikuttava tekija. Kertomuksissa vastaajat kirjoittivat eniten kom-
mentteja kyseiseen teemaan liittyen. Seuraavaksi pohditaan sopivan tyonkuvan merki-
tystd tyouran jatkamispaatoksessa.

5.2  Sopiva ty6nkuva

Beck (1992) on esittanyt, ettd tyéhon kohdistuvat motiivit yksilollistyvat (Halme 2011,
15). Todellisten motivaatiotekijoiden merkitys tydeldmassa on lisdantynyt, kun koulu-
tettujen ja erikoistehtévissé toimivien maard on kasvanut. Yksil6ll& on tarve 10yt&é tyos-
tdan kiinnostavuutta ja merkitystd. (Schein 1977, 96-97.) Kyseinen seikka ilmeni myos
tdman tutkimuksen vastauksista. ltselle merkityksellinen ja sopiva tyo lisasi tyouralla
koettua onnellisuutta. Esimerkistd on tulkittavissa motivoivan ja merkityksellisen tyo-
kuvan onnellisuutta lisd&va vaikutus:

Valilla on tuntunut tydsséolo niin kuormittavalta ja raskaalta. Ty6 on antanut kui-
tenkin merkittavaa tyydytysta, silla sen kautta olen voinut kokea merkittavaa pystyvyytta
ja onnistumista, jopa iloa kun olen voinut auttaa ihmisia. (V1, K1)

Vastaaja ei odota tyon olevan aina helppoa ja ymmartéa, ettd tyoelaméassa on ras-
kaampia vaiheita. Salminen (2005, 68) korostaa, ettd tyonilo kehittyy tyon siséllosta.
Yksilo voi saavuttaa vahintd&nkin niin sanotun passiivisen tyonilon tason, jos kokemuk-
set ovat vastaavia tai parempia kuin odotukset tyotd kohtaan, mutta aktiivisessa tyon-
ilossa ndkyy yksilon omien tavoitteiden saavuttamisen ilo (Kauko-Valli & Koiranen
2010, 102). Mahdollisuus kehittéd4 ja uudistaa tyoté lisad myds tyonilon kokemisen to-
denndkdisyyttd. Tyonilon syntymiseen voi riittdd pienempikin yksittdinen havainto, ku-
ten esimerkiksi esimiehen antama aito huomio tai aika yksilon kuuntelemiseksi. (Kau-
ko-Valli & Koiranen 2010, 101.)
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Lundellin ym. (2011, 335) mukaan yksilo kehittyy, kun han toimii haastavien tehta-
vien parissa, jotka haastavat yksilon sen hetkisen osaamistason. Yksilon kannalta oleel-
lista on mahdollisuus toimia kussakin tyduran vaiheessa sellaisessa tehtavéssa, jossa han
voi kayttaa ja kehittdd kykyjaan (Lundell ym. 2011, 329). Salminen (2005, 85) kayttaa
tastd nimitysta joustava urakehitys. Organisaatio hyotyy, kun yksil6 16ytaa tasapainon ja
paikkansa tyoeldmassa. Tydssa yksilolla on myds vastuu tekemisistaan ja kehittymises-
tdan. Organisaatiossa toimiessaan hanelld on oikeus ja velvollisuus kysya asioita ja pitaa
huolta sisédisten virikkeittensa esiintuomisesta. (Salminen 1989, 111.) Tyouralla kehit-
tymisté kuvattiin erddssa vastauksessa seuraavasti:

Toinen tunnetila viittaa hyvan olon tunteeseen ehkéa joskus jopa onnellisuuteen. Olen
ollut hyvinkin tyytyvainen ty6honi, se on tarjonnut runsaasti persoonalleni sopivia vi-
rikkeitd oppimiseen ja uteliaisuuteni tayttamiseen. Tyduraani on kuulunut myos tietty
urapolku, jolla nyt olen sitten edennyt melko mukavasti. Kiipija en ole ollut, mutta olen
halunnut tehda tyoni hyvin ja se on sitten ndkynyt myos uralla etenemisessa ja kohoami-
sessa ja palkitsemisessa. (V15, K2)

Kuvauksesta kay ilmi, ettd sopiva tyonkuva, joka mahdollistaa sek& yksilon kehitty-
misen ettd sopivan urapolun tyouran aikana lisaa onnellisuutta. Vaikuttamismahdolli-
suuksien tarkeys omaan tydhon nousi myos esiin tassa tutkimuksessa.

Tybelamassa yksilo ei aina saa haluamiansa mahdollisuuksia (Salminen 1989, 112).
Erityisesti ikaantyvien tyontekijoiden osalta yritysjohto saattaa toisinaan valita toiminta-
tapoja, jotka eivat kehitd heitd eteenpdin. Ikaantyvat saatetaan jattaa tekemadn samaa
tyotd ilman vaadetta kehittdd tyotd. Ik&aantyvén vastuuta voidaan kaventaa ja unohtaa
osaamisen laajentamisen antamat mahdollisuudet. Yritysjohto saattaa myds harrastaa
nuorisopolitiikkaa”, jolloin nuorempien uraa tuetaan voimakkaammin ik&antyvien kus-
tannuksella. (Salminen 1989, 111.) Tallaista ei ilmennyt tdmén tutkimuksen aineistosta,
vaan esimerkiksi erds tutkimukseen vastanneista koki surua siitd, ettei itse ollut rohkeas-
ti tarttunut tarjolla olleisiin mahdollisuuksiin.

Organisaatiossa vallitsevan vallan tai arvovallan luonne maarad suurelta osin sen,
minkalaista henkilokohtaista osallistumista organisaatiossa voi syntyd (Schein 1977,
78). Kun organisaatiossa kyetddn osoittamaan tyontekijoille, ettd heidan emotionaalisis-
ta ja sosiaalisista tarpeistaan valitetdan, voidaan saada aikaan tyontekijan sitoutuminen
(Schein 1977, 59). Yksilo saattaa osallistua organisaation toimintaan enemmaén, jos han
pystyy tyydyttamaan tydssaén tarkedt emotionaaliset tarpeensa. Organisaatio puolestaan
voi odottaa yksil6ltd enemmaén lojaalisuutta, sitoutumista ja samaistumista organisaation
paamaariin. (Schein 1977, 86.) Téhén tutkimukseen osallistuneet kokivat olevansa ak-
tiivisia tekijoitd ja useimmat olivat sitd mieltd, ettd heidan tyopanoksellaan oli merkitys-
t4 kokonaisuuden kannalta tarkasteltaessa. Erityisesti Tyoterveyslaitoksen vastauksissa
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korostui, ettd vastaajat kokivat tekevansa kutsumuksen mukaista tyotd. Tyon kautta
mahdollistuva toisten ihmisten auttaminen koettiin tarkednd ja se lisasi onnellisuutta.
Kertomuksista kévi ilmi vastaajien sitoutuminen tyotehtéviin.

Perinteisen tuotantoteknillisen ajattelun perustana olevat oletukset voivat johtaa sii-
hen, ettd yksilo saattaa helposti tuntea olevansa vain pieni osanen suuressa koneistossa.
Tahan ajatukseen voi liittyd tunne, ettd vain organisaatiossa osoitetun roolin mukaisten
tarpeiden ilmaiseminen on sallittua. T&st4 voi olla seurauksena, ettd pahimmassa ta-
pauksessa yksilo oppii tekeméan vain sen, mitd organisaatio haneltd odottaa. Han voi
I0yt&d useistakin emotionaalisista syistd alimman suoritustason, jonka organisaatio viel&
siet&d. (Schein 1977, 59.)

Yksilo voi kéyttaa luovat kykynsé ja suurimman osan energiastaan myos organisaa-
tion ulkopuolella tai mahdollisesti jopa organisaatiota vastaan. Tastd seurauksena voi
olla organisaatiosta vieraantumista tai vastarintaa. (Schein 1977, 58-59, 60.) Yksilon
kannalta tarkasteltaessa stressin syntymisen todennékdisyys on véhéinen, jos tyorooli ja
persoonallisuus ovat sopusoinnussa (Salminen 1989, 55). Airo ym. (2008, 32) korosta-
vat, ettd monilla yksiloilla on sisallollisia ja itsensa toteuttamiseen liittyvia tarpeita. Toi-
saalta osalle tydvoimasta tyoprosesseista paras vaihtoehto on tarkoin normitettu ja seu-
rattu prosessi. Osa tyovoimasta toteuttaa itseddn tyon kautta, kun taas osalle itsensa to-
teuttamisen vélineend toimivat vapaa-ajan aktiviteetit.

Erds vastaajista Kirjoitti epatyydyttavasta tyonkuvasta, joka aiheutti hdnessa surulli-
suutta. Tylsané koettu tydura, joka ei tarjonnut etenemismahdollisuuksia, johti vastaajan
osalta paatokseen jaada elakkeelle heti kun mahdollista. Han Kirjoitti seuraavasti:

Koin suurta turhautumista ja vasymista tyéssani. Vuorotteluvapaa oli silloin hyva
ratkaisu silloin ja sen jalkeen olenkin jaksanut olla motivoitunut tyéhoni. Nykyinen tyo-
ni on paremmin jasentynyttd ja tyénkuvani on selkedmpi. Siihen on varmaan vaikuttanut
uusi esimieheni, joka osaa auttaa ja motivoida paremmin kuin aikaisemmat esimiehet.
He olivat auktoriteetteja, jotka eivat tienneet oikein, mitd alaiset tekevat. (V12, K 2)

Koettu ristiriita tai tasapaino tyén vaatimusten ja yksilon odotusten vélilla aiheuttaa
joko tydssa viihtymisen tai viihtymattdmyyden tunteen. Itsetunnon vahvistuminen, li-
sédantynyt hyvinvointi tydssa ja tyotyytyvaisyys lisddvat tydssa koettua tasapainoa.
(Manka 2007, 36-37.) Tyoeldmassa pitkdén jatkuneesta ristiriidasta aiheutuu tyotyyty-
mattomyyttd, stressid, huonontunutta itsetuntoa seka sairauden oireita. On tdrkedta
huomioida, ettd yksilén uupumustila voi kehittyd varsin nopeasti. (Manka 2007, 36-37.)

Yksilon omat asenteet ovat suhteellisen pysyvia ja ndma asenteet heijastuvat myas
koettuun tydhyvinvointiin. Tyoeldméssé hyvinvointia ja tuottavuutta voidaan lisata itse-
ohjautuvuutta korostavan johtamismallin avulla. Liséksi tyoyhteison vallan ja vastuun
jakaminen vaikuttaa tyon mielekkyyteen, ja sitd kautta yksilon tyémotivaatioon. (Manka
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2007, 53, 47-48.) Ammatillinen tyokyky olisi otettava huomioon organisaatiossa, kun
arvioidaan yksilon suorituskykyé. Suorituskyvyn tulisi olla suhteessa tyén vaatimuksiin,
silla mielek&s, motivoiva tyd on tydn tuottama voimavara. Tyon tulisi tarjota riittavasti
haasteita, joissa yksilo voi kdyttdd omaa osaamista. Haasteista selvidminen mahdollistaa
onnistumisen kokemisen. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 61-62, 64.)

Motivaation merkitys emootioihin on monimutkainen. Korkeaan motivaatiotasoon
voi liittyé positiivisia tai negatiivisia emootioita riippuen siitd, kuinka toiminnan tavoit-
teiden toteuttamisen mahdollisuudet arvioidaan ja miten ne pystytdan realisoimaan.
(Jarvilehto 1987, 146.) Yksilon huono tyémotivaatio tulee organisaatiolle kalliiksi. Sen
vuoksi organisaatioissa on huomioitava, ettd esimerkiksi tyon mielekkyys ja sopiva vas-
tuu synnyttad yksilossa sisdista motivaatiota. Parantunut motivaatio nékyy seka tyonte-
kijan ettd organisaation hyvinvointina ja tehokkuutena. (Rantanen 2013, 165; Rantanen
2011, 19-20.) Tyossa jaksamisessa ja tyourien pidentdmisessd korostetaan nykyéan
tyoolojen merkitysté (Vartia & Hirvonen 2012, 68).

Vield voisi korostaa, ettd sopivan tyonkuvan merkitys tyduralla on suuri. Se liséa yk-
silon kokemaa onnellisuutta tyouran aikana. Yksilon on helpompi miettid tyduran jat-
kamista, kun tyotehtavéat ovat mielekkéitd. Seuraavaksi tarkastellaan tyGuran aikana
koettua oikeudenmukaisuutta, ja mitd emootioita vastaajat kokivat teemaan liittyen.

5.3 Oikeudenmukaisuus

Ty0Oeldmassa emootiot liittyvat laheisesti koettuun oikeudenmukaisuuteen. Yksilét ovat
herkkid epdoikeudenmukaisuuden kokemuksille ja kokevat usein emootioita, jos he tu-
levat loukatuiksi sanomatonta sitoutumistaan tai arvojaan vastaan. Yksilon emotionaali-
nen reaktio kertoo sen, milloin yksilon henkilékohtaisia kanssakdymisen normeja on
loukattu. (Harlos & Pinder 2000, 255, 270; Waldron 2000, 71-72.)

Harlos ja Pinder (2000, 271) jakavat epdoikeudenmukaisuuden kokemuksen emoo-
tioihin, jotka ovat aktiivisia eli ilmaistuja ja passiivisia eli koettuja. Yleensa epdoikeu-
denmukaisuuden kokemuksesta seuraavat emootiot ovat passiivisia, eika niitd nayteta
aktiivisesti tyoympéristossd. Tassd tutkimuksessa epdoikeudenmukaisuus aiheutti vas-
taajissa surullisuuden liséksi inhon ja vihan kokemista. Vastaajat eivat kertoneet ilmai-
sivatko he koettua epdoikeudenmukaisuutta aktiivisesti tyopaikalla. Vain yksi vastaajis-
ta kertoi kiusaamisesta johtuvasta epdoikeudenmukaisuuden kokemisesta, johon hén oli
hakenut aktiivisesti apua organisaation ulkopuolelta. Tasta tapauksesta ei kaynyt ilmi
oliko vastaaja ilmaissut inhoa organisaatiossa.

Kiusaaminen on psyykkisté vakivaltaa ja silld on laajat emotionaaliset vaikutukset
yksiloon. Kiusaaminen voi olla suoraan yksiléon kohdistuvaa, mutta vahemmén suoraa
kiusaamista on esimerkiksi yksilon tyotehtdvien muuttaminen sellaisiksi, etta niitd on
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hankala tai mahdoton suorittaa. (Fineman 2003, 154-155.) Vartian ja Hirvosen (2012,
67, 79) mukaan henkisesti rasittavaksi koettu ty6tilanne vahentdd halukkuutta jatkaa
tyossé seka ylempien toimihenkildiden ettd kaikkien palkansaajien keskuudessa. Henki-
seen rasittavuuteen vaikuttaa useampi tyon piirre.

Epdoikeudenmukaisuuden kokemus voi syntya esimerkiksi johtajan vihanilmauksista
tai siitd, ettd organisaatiossa ei ole totuttu ndyttdmaén emootioita. Erityisesti hierarkian
on todettu aiheuttavan epdoikeudenmukaisuuden kokemista. Tydymparistossa koettu
epéoikeudenmukaisuus aiheuttaa yksilossa vihaa ja pelkoa. (Harlos & Pinder 2000,
271.) Téssé tutkimuksessa vastauksista ei noussut esiin, ettd valta esimiesten ja alaisten
vélilla olisi aiheuttanut epdoikeudenmukaisuuden kokemusta. Linnan (2008, 51) tutki-
muksesta ilmenee, ettd yksilo kokee oikeudenmukaisuuden térkeéksi, jotta han voi tyy-
dyttéa tydelamaan liittyvia arvostuksen tarpeita. Naita ovat esimerkiksi halu saada val-
taa, huomiota ja statusta.

Johtamisen ja esimiestyon merkitys nousee laajasti esiin eldkekeskusteluissa (Vartia
& Hirvonen 2012, 69). Johtajuus on paljon keskustelua herattava aihe ja siihen liitetdan
my0s merkityksen viitekehys. Johtajan hyvéksynt&é nauttiva yksild voi kokea itsensé
vahvaksi. Téssd tutkimuksessa johtajan antama mydnteinen palaute, uralla eteneminen
ja palkitseminen lisésivat koettua oikeudenmukaisuutta ja onnellisuutta. Emootioista
johtajuuteen liitetdan usein pelko, mutta tutkimukseen vastanneet eivét kertoneet johta-
juuteen liittyvasta pelosta. (Fineman 2003, 76-77.)

Tutkimuksen kertomuksista ilmeni, ettd osa vastaajista koki tyéuransa aikana johta-
miseen liittyvad epéoikeudenmukaisuutta. Epdoikeudenmukaisuuden kokemuksessa
toisille yksildille uusi johtaja voi tarjota uuden alun, kuten erds vastaajista kuvasi ker-
tomuksessaan. Hyvaa oloa vastaajalle toi se, ettd kiusaamiskokemuksen jalkeen uusi
esimies mahdollisti tydonkuvan muuttamisen. Uuden johtajan my6ta voikin tarjoutua
mahdollisuus korjata koettuja epdoikeudenmukaisuuksia ja tyoelamaan liittyvia unel-
mia. (Fineman 2003, 76-77.) Tybyhteison sosiaalinen pddoma, yhteisollisyys ja koko
organisaation hyvinvointi vahvistuvat oikeudenmukaisen johtamisen kautta (Lundell
ym. 2011, 318; Linna 2008, 52). Epdoikeudenmukaiseksi koettu johtaminen voi aiheut-
taa kohtalokkaita seurauksia organisaation toiminnan laadulle ja tuottavuudelle (Linna
2008, 52).

Palkkaus on my0s yksi epdoikeudenmukaisuuden kokemista lisdava tekija. Tyoela-
maan tulevien ja ik&antyneiden palkkaerot suhteessa osaamiseen ja tydopanokseen ovat
olleet pohdiskelun aiheena jatkuvasti (Ilmarinen 2006, 100). Taloudellinen hyvinvointi
lisdsi tassé tutkimuksessa erdén vastaajan mielestda oikeudenmukaisuuden kokemista,
mutta muutamat vastaajista kirjoittivat palkkaukseen liittyvéstd epdoikeudenmukaisuu-
desta. Eras tutkimukseen vastanneista kirjoitti seuraavasti:
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Edelleen pienella palkalla, suurella kokemuksella jatkuu. On vaarin, ettd 30 -
kymppiset saavat tuplapalkkaa toihin tullessaan Ei mitéan kokemusta eiké& edes néke-
mysta tyéelamasta. (V13, K2)

Oikeudenmukaisuudessa ei ole yksin kyse johtajuudesta ja johtajan ominaisuuksista.
Myonteisen mallin mukaan toimiva yksild omaa myonteisen mindkuvan ja hanella on
vahva usko vaikutusmahdollisuuksistaan. Kielteisen mallin mukaisesti toimiva uskoo
ongelmien syyn olevan itsestdén johtuvia, pysyvia ja yleistettavissa elamén kaikille alu-
eille. Yksilot etsivat tydelamastd mukavuutta, pysyvyyttd, suuntaa, uusia haasteita ja
jopa eldméan merkitystd. Kokemus oikeudenmukaisuudesta tai epéoikeudenmukaisuu-
desta on yksilollistd, ja toisaalta odotukset muuttuvat jatkuvasti eldmdn muutoksen
myotd. Esimerkiksi perhe, tyoura, taloudellinen tilanne, yhteiskunnan arvot ja hyvin-
vointi muokkaavat yksilon asettamia odotuksia tydelamastd. Yksilon vastuulla on il-
maista toiveitaan, toisaalta my6s johtamisessa tarvitaan kykya kuunnella. Pelkk& hyva
tietdmys liike-eldmasté ja taito saada tyot tehdyksi eivat riité. Jotta yksilo tulee nahdyksi
ja kuulluksi organisaatiossa, johtajalta vaaditaan emotionaalista dlykkyytta ja herkkyyt-
t4. (Fineman 2003, 90-91; Harlos & Pinder 2000, 257; Manka 1999, 88.)

Erityisesti vihaan liittyva4 ja vuorovaikutuksessa syntyvad epéoikeudenmukaisuutta
on vaikea tunnistaa ja ehkaisté tyopaikoilla. Vuorovaikutteiseen epdoikeudenmukaisuu-
teen liittyvét johtajan ja tyontekijén erilaiset uskomukset oikeasta ja vaarésta toiminnas-
ta. Autoritédarinen johtamistyyli voi olla jollekin sopiva ja tehokas johtamistapa, mutta
se voi vahingoittaa toista. Tyontekijoiden samanarvoinen kohtelu on térke&a. (Harlos &
Pinder 2000, 272.) Toisaalta véhéisen elaménhallinnan omaavat yksilot voivat kokea,
etteivat he itse voi vaikuttaa tybhonsé ja saa riittdvasti tukea tai hyvéksyntaa tyopaikal-
la. Yksilo, jolla on vahainen elaméanhallinta, hakeutuu useammin varhaiselakkeelle, kuin
hyvan hallinnan omaava yksilé. (Manka 1999, 90.) Vartian ja Hirvosen (2012, 68) mu-
kaan tyon henkinen rasittavuus nousee useissa tutkimuksissa tyon piirteeksi, joka lisaa
jopa ennenaikaiselle eldkkeelle l&htemisen houkutuksia. Seuraavaksi kasitelldén arvova-
lintojen merkitysta tyéuran jatkamispaatokseen.

5.4  Arvovalinnat tyGelamassa

Yksilon arvot syntyvét aikuisuuden kynnykselld, mutta elamén my6ta niilla on taipumus
muuttua. Arvot ohjaavat jokapdivaistd toimintaa ja pddmaaria. Erityisesti tarkeiden va-
lintojen edessa yksilo tiedostaa arvonsa, silla ne ylittavat yksittdisten tilanteiden motii-
vit. Ty0uralla arvoilla on merkitystd, silld yksilon onnellisuus tydeldmdssé lisaantyy,
kun han tietdd, mika tyoelamassd, tydssa ja ihmissuhteissa on hénelle tarkedd. Ihantei-
den mukainen toiminta ja itsens& arvostaminen muunkin kuin tyon ja suoritusten kautta
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on tarkedd. (Lundell ym. 2011, 228; llmarinen 2006, 173-174.) Rantasen (2011, 12)
mukaan liike-eldmésta puuttuu jotain oleellista. Hanen mielestdan kunnianhimon ja saa-
vuttamisen lisdksi tyoelaméssa tarvitaan jotain muuta. Erdasta kertomuksesta oli 16ydet-
tavissa tydeldmassa muodostuneiden arvojen ja itsensé arvostamisen ristiriita:

Ty6urani on ollut hyva ja mielenkiintoinen. Olen saanut tehda erilaisia asiantuntijan
tehtavia koko tydurani ajan. Olen oppinut esittaméan perusteltuja mielipiteitd, toimi-
maan jarjestelmallisesti ja madaratietoisesti. Nain jalkeenpain ajateltuna minun olisi
pitanyt olla itsekkdampi ja arvostaa itseani ihmisend, ei niink&éan tekojeni ja saavutus-
teni kautta. Silloin olisin osannut nauttia elamasta syvemmin. (V11, K2)

Surullisuutta aiheutti se, jos vastaaja ei toiminut itselle tarkeiden arvojen ja asioiden
mukaisesti tai han ei tyduransa aikana kuunnellut itsedén tarpeeksi. Tyon vuoksi uhrau-
tuminen aiheutti yhdessa vastaajista vihaa. Taman tutkimuksen vastauksista ilmeni
myaos, ettd tyduran aikana koettu onnellisuus lisdéntyi, jos yksilé arvosti itsedan ja tyo-
taan, teki rohkeasti omia valintoja ja toimi terveen itsekkaasti. Carlssonin ja Jarvisen
(2012, 76) mukaan omien arvojen tunnistaminen ja kunnioittaminen tekevat yksilosta
madrétietoisen ja voimakkaan.

Teollisen ja jalkiteollisen kulttuurin perusarvot voidaan jakaa kolmeen osaan. Naita
ovat tybarvot, jotka liittyvat toimeentuloon ja turvallisuuteen, perhearvot ja harrastear-
vot. Arvojarjestelmat ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa ja ne pyrkivat tasapainotta-
maan ndiden perusarvojen keskindisid ristiriitoja. (Salminen 1989, 52.) Ty6arvojen
merkitys yksilolle on muuttumassa, ja esimerkiksi yksilon ammattirooli on jadméassa
taka-alalle.

Tyon merkityksen muutos on suuri, silld siind on havaittavissa saman tyyppisia para-
dokseja ja vaihtoehtojen &aripditd kuin muussakin kehityksessd. Osalle ihmisisté tyon
merkitys joko psykologisena, taloudellisena tai aikamé&&rdisend ilmiona on kasvanut
huomattavasti. Ty6 muodostaa yh& suuremman osan elamésta. Osa on puolestaan tietoi-
sesti pyrkinyt pienentdmaén tyon méaraa ja sen merkitysta. Tyo voi olla télle osalle jopa
merkityksetonté tai vain keino ansaita rahaa. Tyoikaisista jotkut jopa pyrkivét saavutta-
maan eldméntavat, jotka mahdollistuvat ilman tyota. (Airo ym. 2008, 22-23.)

40 prosenttia palkansaajista kokee tyon henkisen rasittavuuden lisdantyneen. Entisté
nuoremmat haikailevat eldkkeelle padsystd, ja nuoret uskovat pédsevansa entista aikai-
semmin elékkeelle. (Manka 2007, 34, 35.) Erityisesti Pohjoismaissa ty0ll4 on perintei-
sesti tarked rooli vanhemmalle tyovéestolle (Halme 2011, 6). Sen sijaan tutkimukset
osoittavat, ettd nuorempiin sukupolviin kuuluvat arvostavat vapaa-aikaa enemmén kuin
heitd edeltavat sukupolvet (Lundell ym. 2011, 24). Lundellin ym. (2011, 24) mukaan
voidaan sanoa, ettd nuoret ovat vihemman tyokeskeisid. Tydssa jatkamisen paatokset
liittyvat kronologisen idn liséksi yksildiden arvovalintoihin ja sellaisten henkil6kohtais-
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ten tavoitteiden toteuttamiseen, mitkd& monille mahdollistuvat vasta eléakkeelle siirtymi-
sen jalkeen. Seuraava esimerkki kuvaa yksilon arvoista nousevien tavoitteiden toteutta-
mista:

Ty0 ei endd anna niitd huumaavia onnistumisen tunteita, jotka potkivat eteenpdin ja
auttavat jaksamaan. Eik6han minun osuuteni ole taytetty. Ihanaa olla elakkeella viela
suhteellisen hyvakuntoisena ja nauttia vapaudesta harrastaa ja tehda sitd mista nauttii
eniten. Mahtava fiilis! (V21, K2)

Manka (2011, 25) korostaa, ettd tyon ja tyonteon merkitys elamassa nayttéisi riippu-
van ihmisen idstd. Taustalla voi olla sukupolviajattelu. Tiettyna ajanjaksona kasvamisen
tulkitaan vaikuttavan ihmisen asenteisiin ja arvoihin. Halmeen (2011, 6) mukaan tyon
rooli muuttuu yksilon tyduran ja elamén aikana. Toisaalta Halme (2011, 15) nostaa esiin
tyon yksilollistymisen ja sen, ettd yksilon sosiaalinen elama jasentyy erilaisiksi yksil6l-
lisiksi elamanprojekteiksi. Tall4 vuosituhannella seuraukset nakyvat tydyhteisoissé kar-
jistettynd. Uusi sukupolvi rakentaa ansioluetteloitaan, kun suuret ikdluokat ovat vielé
lojaaleja tyoyhteisolleen.

Ideaalitilanteessa yksilon arvot ovat organisaatioiden arvojen kanssa samassa linjassa
(Carlsson & Jérvinen 2012, 82). llmarisen (2006, 184-185) mukaan suomalaisten pe-
rusarvot kuitenkin usein eroavat niistd, joita organisaatiot tarjoavat arvolauseina oman
toimintansa pohjaksi. Yksilon sitoutuminen organisaation menestymiseen on heikom-
paa, jos ristiriita tavoitteiden ja todellisuuden vélill& on suuri. Arvot liittyvat myos yksi-
I6n tyokykyyn. Jatkuvat muutokset sekd tydelaman ulkopuolella ettd sisépuolella edis-
tavat arvomuutoksia. Velvoite tydssa jatkamisajan pidentamisestd kohdistuu jokaiseen
tyoelamassa. Yksilot arvioivat eri l&htokohdista jaksavatko he olla edes elékeikaan asti
tydssa (Lundell ym. 2011, 86).

Tyo tuntuu merkitykselliseltd, jos yksilo pystyy tydskentelemadn vahvalta arvopoh-
jalta (Carlsson & Jarvinen 2012, 76). Tydn murros liittyy ristiriitojen ja pahoinvoinnin
syvyyteen ja luonteeseen. Tydeldmén ristiriidat ovat nykyaan luonteeltaan syvempig,
henkisi& ja arvopohjaisia. Ihmisilla on tyohon liittyen henkisyyden kaipuu ja uudenlai-
sen arvotyhjion tayttamisen tarve. (Kautto-Koivula & Huhtaniemi 2006, 165.)

Suomalaisen ty6eldmén arvopohjan kehittdminen on yksi tavoite, joka liittyy Suo-
men hallituksen Tydeldam& 2020 -k&rkihankkeeseen (Suomalaisen tydeldman kehittami-
sen arvopohja v. 2020). Dufvan (2012, 62) mukaan elédkkeelle siirtymisen ndkékulmasta
on tarke&&, millaiset arvot ja asenteet madrittavat tyossé jatkamista ja eldkkeelle siirty-
mistd, mutta yksilon arvoihin ja arvostuksiin ei voida puuttua tydelaman kehittamistoi-
milla. Viel& voisi korostaa, ettd tdmén tutkimuksen mukaan itselle tarkeiden arvojen
mukainen toiminta lisasi yksilon tyouralla koettua onnellisuutta. Seuraavaksi pohditaan
epéavirallisen organisaation merkitysté tyoeldmassa.
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55 Epavirallinen organisaatio

Jérvilehdon (1995, 67-68, 72) mukaan toiselle yksildlle painava asia on kevyt toiselle ja
vastaavasti joillekin hyva asia voi satuttaa toista. Pahuus ja hyvyys syntyvét yksildiden
valisten suhteiden pohjalta. Ne eivét sijaitse yksittdisessa yksilossa. Yksilo ei toimi yk-
sin, vaan olennainen tekija ihminen-ymparisto -jérjestelmassa on yhteistyd. Jarvilehto
(1995) korostaa, ettd ihmisend olemisen ydin on yhteisty6 ja sosiaalisten yhteisojen ke-
hittymisen edellytys on yksilollisyys. Y hteistyon voimaa kuvattiin eradssa kertomukses-
sa:

Olen onnekseni I6ytanyt tyokavereita, joiden kanssa on ilo tyoskennelld, jakaa aja-
tukset ja rakentaa asioita yhdessa eteenpdin. Yhdessa tekemisen fiiliksessa on ollut tyo-
urani kantava voima. Se on ollut niin téarked& omalle tychyvinvoinnilleni. (V11, K2)

Tdassa tutkimuksessa epavirallisen organisaation merkitys lisasi tyouralla koettua on-
nellisuutta. Tydeldmén sosiaaliset verkostot kuvattiin kertomuksissa vahvoina ja tydyh-
teisd oli suurimmalle osalle vastaajista laheinen. Se koettiin ty6uraa tukevaksi. Toihin
oli mukava tulla, kun sielld oli laheisid ihmisid, joiden kanssa pystyi jakamaan iloja ja
suruja. Tyoskentelyilmapiiri oli paasaantoisesti hyvéd, mutta erés vastaajista kuvasi ko-
kemaansa inhoa, joka aiheutui tyoyhteistssa tapahtuneesta kiusaamisesta. Tyéuran paat-
tdmisen yhteydessé tyoyhteisostd luopuminen ja sosiaalisen ympariston menettdminen
aiheuttivat vastaajissa surua. Yksinjadmisen vastaajat kokivat puolestaan pelottavana.

Tyoyhteistssa yksilolle on tarkeédd tulla kuulluksi, saada arvostusta ja olla vakavasti
otettu yhteison jasen (Waldron 2000, 66). Jo aikoinaan Elton Mayon suorittamat Hawt-
horne -tutkimukset ja Tavistock-Instituutin hiilikaivostutkimukset ovat korostaneet so-
siaalisten motiivien térkeytta organisaatioiden piirissd. Hawthorne -tutkimusten mukaan
yksilon tarve saada osakseen tyotovereiden hyvaksyminen ja kiintymys voi olla jopa
tarkedmpi tekija tyoskentelytottumusten syntymisesséd kuin taloudelliset kannusteet.
(Schein 1977, 85.)

Organisaatiossa emootiot vaikuttavat ryhmien toimintaan (De Dreu, West, Fischer &
MacCurtain 2001, 200; Waldron 2000,65). Schein (1977, 56-57) korostaa epavirallisen
organisaation merkitystd organisaation jasenten térkeiden emotionaalisten tarpeiden
tyydyttdmisessa. Epdvirallisen organisaation merkitysté ei voi syrjayttad. Organisaation
traditionaalisen tyonsuunnittelun mukaan tehtévien suunnittelussa otetaan huomioon
ensisijaisesti tuotantoteknilliset ndkokohdat. Tdman kasityksen sijalle on tullut pitem-
malle kehitetty kasite ergonomia. Siind lahtokohtana on ihmisen ja koneen tai ihmisen
ja tyon valinen vuorovaikutus ja vastavuoroinen vaikuttaminen. Ty0Ontekija tuo organi-
saatioon mukanaan joukon sosiaalisia tarpeita, jotka ilmaistaan epdvirallisissa sosiaali-
sissa ryhmittymissé.
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Epéaviralliset rynmat tyydyttavat yksilon liittymisen tarvetta eli tarvetta ystavyyteen,
tukeen ja rakkauteen. Yksilo voi vahvistaa kasitystaan siitd, kuka hén on ja lisatd myds
omanarvontunnettaan kuulumalla ryhmaén. (Schein 1977, 116.) Ty6suhde seka tyoela-
man ihmissuhteet voivat joskus muodostua niin tarkeiksi, ettd ne saattavat jopa korvata
yksilon vapaa-ajan verkostoja. (Airo ym. 2008, 22.) Seuraava esimerkki kuvaa vastaa-
vanlaista tilannetta erdan vastaajan elamassé:

Koko tydurani ajan olen ollut tekemisissd seké siséisten ettd ulkoisten asiakkaiden
kanssa. Ehka tasta suhteiden runsaudesta johtuen ei siviilissa ole tullut hankittua sitten
niin monipuolista suhteiden verkkoa ymparilleen. Voipi olla, ettd téssa suhteessa on
tulossa hiukan tehtavaa tayttaa tata aukkoa. (V15, K2)

Tyoyhteison hyva ilmapiiri on tarkeé tyduran jatkamista motivoiva tekija (Pelkonen
2005, 59-60; Tuominen & Pelkonen 2004, 30). Huono ty6ilmapiiri voi olla tydnilon
este (Kauko-Valli & Koiranen 2010, 102). Dufvan (2012, 54) mukaan ongelmat tyoil-
mapiirissd kuluttavat yksilon voimavaroja, jolloin perheelle jadvét voimavarat véhene-
vat.

Pursion (2010, 64) mukaan yksilon organisaatiovoimavarat syntyvat tyoyhteisossa.
Useat eri tutkimukset korostavat sosiaalisten vaikuttimien merkitystd organisaatioissa,
silld organisaation jasenet pyrkivat sitoutumaan moraalisesti organisaatioon, johon he
tuntevat kuuluvansa. (Schein 1977, 93.) Yksilon hyvinvointi ja onnellisuus rakentuvat
yksilollisesti, mutta myos yksiloiden vélisissa suhteissa ja verkostoissa. Onnellisuuden
nakokulmasta tarkasteltuna merkittavid ihmissuhteita ovat paitsi perhe- ja ystavyyssuh-
teet, my6s paivittdisessa tyossd syntyneet erilaiset sosiaaliset suhteet. (Kauko-Valli &
Koiranen 2010, 107-108.)

De Dreun ym. (2001, 201, 202) mukaan emootiot kehittyvét, vahvistuvat, estyvét ja
muuttuvat sosiaalisen ympériston vaikutuksesta. Emootioilla ja erityisesti mahdollisuu-
della ilmaista niitd on suuri merkitys sosiaalisten suhteiden luomisessa. Vastaavasti ne
vaikuttavat my0s sosiaalisten suhteiden tuhoutumiseen. Luottamuksen kokemus liséa
tyOyhteison sosiaalista pddomaa, joka on keskeinen voimavara tyéuralla (Pursio 2010,
64). Luottamukselle, jaetuille arvoille ja vastavuoroisuudelle rakentuva sosiaalinen paa-
oma tukee kokonaisuudessaan yksilon hyvinvointia ja tyokykya (Lundell ym. 2011,
318). Taman tutkimuksen mukaan epavirallisella organisaatiolla oli tdrke&d merkitys
yksil6lle ja se oli tydssa kiinni pitéva tekija. Seuraavaksi pohditaan, miten uuden oppi-
minen vaikuttaa tyéuran jatkamispaatokseen.
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5.6  Uuden oppiminen

Tyovoiman koulutus ja tydssé oppiminen luovat organisaatiolle paremmat mahdollisuu-
det saavuttaa menestysta ja luoda tyohyvinvoinnin edellytyksid. Uuden oppimisen vai-
kutukset yltavat tyon tuottavuuteen ja tyourien pidentymiseen. (Tyéeldmén kehittdmis-
strategia vuoteen 2020, 21.) Tydeldméssa yksiloé on kuitenkin sitoutettava oppimiseen
emotionaalisesti, silla se parantaa oppimistuloksia. Emootioilla on merkitystd uuden
oppimisessa. Aikuiset ovat yleensd emotionaalisesti sitoutuneita oppimaan ty6ssdén
uutta, silla heill& on halu oppia. (Bowen 2014, 115; Weiss 2000, 47.) Taman tutkimuk-
sen vastauksista korostui uuden oppimisen tarkeys tyouralla ja asenteet uuden oppimi-
seen olivat myo6nteisid. Uuden oppiminen piti mielenkiintoa yll4 ja vahvisti tyduran ai-
kana koettua onnellisuutta. Yksi vastaajista kuvasi uuden oppimista seuraavasti:

En jatkaisi tyduraani, jos en ajattelisi, ettd minulla on edelleen sekd annettavaa
muille ettd opittavaa muilta. Koen olevani olennainen osa palapelid, jonka tuloksena
syntyy jotakin suurempaa ja tarpeellista. (V5, K1)

Pursio (2010, 65) tuo esiin tydelaman muutoksen hallinnan tarkeyden. Vastaajat tun-
nistivat uuden oppimisen liittyvdn myo6s jatkuvaan tyéeldmén muutokseen. Yksiloilta
odotetaan nykyaan aktiivista uusien asioiden oppimista ja toimintatapojen omaksumista,
jotta he voivat sopeutua tyoeldman muutokseen. Muutokseen sopeutumiseen ratkaisuna
Pursio ehdottaa yhteistoiminnallista tyon ja toimintatapojen kehittdmistd. Oman tyon
kehittdmiseen osallistuminen lis&a yksilon voimavaroja ja toimii siten puskurina tyon
muutoksiin liittyviin kuormitustekijoihin.

Emootiot liittyvat laheisesti erilaisiin tydeldmadssé tapahtuviin muutoksiin. Muutok-
sessa ei ole kyse vain muutoksen positiivisesta tai negatiivisesta kokemisesta, vaan sii-
hen liittyy molempia. Muutoksen lapikdyminen on henkilokohtaista ja muutokset koko-
naisuudessaan vaativat tyotekijaltd sopeutumista ja uuden oppimista. Osa tutkijoista
kumoaa ajatuksen, ettd muutos ja uuden oppiminen on yksiselitteisesti hauskaa. Paine
siitd, ettd ei opi uutta taitoa jonka muut mahdollisesti oppivat, aiheuttaa yksil6lle hape-
ad. Osa pelosta voi liittyd aikaisemmin tapahtuneeseen ep&onnistumiseen tai hylatyksi
tulemisen pelkoon tydyhteisdssa. (Fineman 2003, 120-121, 124-125.)

Ik&antyvalle uuden oppiminen voi aiheuttaa haasteen. Tydeldmén edellytys nuorena
séilymisesta niin suorituskyvyn, taitojen ja mukautumishalun osalta, on kasvattanut yk-
silon vastuuta. Téstd seurauksena voi olla hakeutuminen pois ty0eldmasta. (Halme
2011, 22.) Eras tutkimuksen vastaajista kuvasi eldkkeelle jadmisen kynnyksell& olevan-
sa huojentunut siitd, ettei enda tarvitse pysya uuden tiedon tasalla.

Yksilon alykkyys ei muutu ikdantyessa, mutta oppimisen vauhti ja oppimisprosessi
kokonaisuudessaan voivat muuttua (llmarinen 2012, 2; Fineman 2011, 64). Ik&antymi-
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sestd johtuva oppimiskyvyn heikkeneminen on harvinaista. Tydymparistén odotukset
ohjaavat ikdantyvén oppimista, silla oppimiseen vaikuttavat monet eri tekijat. Ne liitty-
véat ennemminkin yksilon oppimisvalmiuksiin ja tydympériston tarjoamiin oppimismah-
dollisuuksiin kuin ikd&n. Tydyhteisdssa on tarkedd huomioida, ettd motivaatio ja mah-
dollisuudet yksilon osaamisen uudistamiseen voivat vaikuttaa ratkaisevalla tavalla elé-
keik&a lahestyvan tyontekijan kiinnostukseen jatkaa tyoelaméssa. (Lundell ym. 2011,
191, 193; llmarinen 2006, 168, 170.)

Uuden oppimisen ja tyteldaméssa selviytymisen osalta ikdantyvien ongelmana pide-
taan erityisesti puutteellisia tietotekniikkataitoja (Lundell ym. 2011, 199). Usein ik&an-
tyvid pidetadn jopa kyvyttoming tai haluttomina tietotekniikan taitojen pdivityksessa
(Fineman 2011, 64). Ik&antyneiden ongelma tietotekniikkataitojen oppimisessa ei ole
kyvyttémyys omaksua tietoteknisten laitteiden ja ohjelmien kaytt6d. Ongelmaksi muo-
dostuu ennemminkin se, ettd tyoelaméssé ei vélttdméttd ole mahdollista jarjestad oppi-
miselle tarvittavaa aikaa. Tdssa tutkimuksessa uuden oppiminen lisési tyuran aikana
koettua positiivisuutta, mutta tutkimuksen vastauksista ilmeni, etta tietotekniikka ja no-
peasti vaihtuvat ohjelmat aiheuttivat ikaantyville pelkoa. Jatkuvasti vaihtuviin tietoko-
neohjelmiin suhtauduttiin pelonsekaisin tunnelmin, kuten eras vastaajista kuvasi:

Opiskelen talla hetkella tyohoni liittyvad, joten olen vield innostunut oppimaan. Va-
han pelottaa usein vaihtuvat tietokoneohjelmat. (V3, K1)

Organisaatioissa on térked huomioida ikaantyvien yleiset koulutusmahdollisuudet,
silla ne voivat vahentyé jyrkésti. 1kd&ntyvien koulutusmahdollisuuksia on jatkossa pa-
rannettava. Yksi keino voi olla esimerkiksi ikaantyvien omat lisdkoulutukset. Erityisesti
tietotekniikkataidot ovat yksi ikdantyvien patevyyksien vahvistamisen kohde. Organi-
saation jarjestdma oikeanlainen koulutus ja riittdva aika mahdollistavat uusien tietotek-
niikkataitojen opettelun. Nopeasti muuttuvassa tydympaéristossa tyontekijan on mahdo-
tonta hallita kaikkea yksin, joten tydyhteisdssa osaamisen jakamisella voitaisiin helpot-
taa esimerkiksi ikaantyvien tietoteknisten taitojen oppimista. Nykyisin hyvét tietotekni-
set taidot auttavat tyotehtévien tehokasta hoitamista. (Fineman 2011, 64; Lundell ym.
2011, 195-196, 199-200; Buyers ym. 2009, 114-115; llmarinen 2006, 161, 166.)

llmarisen (2006, 171) mukaan ikadntyvan oppimisprosessia voi hairita oppimispelko-
jen lisaksi virhesuoritusten pelko. Yksilon omat kielteiset asenteet ja pelot voivat siis
heikent&a oppimista, vaikka oppiminen ei ole ikadn sidonnaista. Ty0ympdriston rento,
kiireeton ja yksilod kunnioittava ilmapiiri edistdd ikaantyvan oppimista ja madaltaa
kynnysta yrittad virheisté huolimatta.

Tassa tutkimuksessa selvitetddn Damasion (1994) méaaritelman mukaisten emootioi-
den vaikutuksia yksilon tyouran jatkamispaatokseen. Kuten luvusta 3.5 ilmeni, tutki-
muksen aineistosta nousi esiin yksittéisia emootioita, joita yksilot kokivat tyoelamassa.
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Tutkimusaineiston analyysissa ndiden koettujen emootioiden yhteydessa vastaajien ker-
tomuksista 10ytyi kuusi tyouran jatkamispadtokseen vaikuttavaa teemaa, jotka olivat
tyon ja muun eldmdan yhteensovittaminen, sopiva tyonkuva, oikeudenmukaisuus, arvo-
valinnat tydelamassa, epévirallinen organisaatio ja uuden oppiminen.

Tiivistden voidaan sanoa, ettd tutkimuksessa vastaajat kuvasivat seka tyoelaman ja
muun eldmén yhteensovittamisen ettd sopivan tyonkuvan yhteydesséd onnellisuutta ja
surullisuutta. Asiantuntijaty® koettiin mielekkaaksi, ja usein tyo ja sen aiheuttamat vaa-
timukset veivét yksilon huomion niin, ettd tydelamén ja muun eldmén yhteensovittami-
nen karsi. Vaikka sopiva tyonkuva lisési tyouran aikana koettua onnellisuutta, niin vas-
taavasti surullisuuden kokeminen lisdéntyi, jos mielenkiintoisen tyduran aikana ei ollut
riittdvésti aikaa esimerkiksi perheelle ja harrastuksille. Silloin tieto l&hestyva elédkkeesta
lisési onnellisuutta, silla elakkeelld oli aikaa itselle téarkeille asioille.

Oikeudenmukaisuuden kuvaamisen yhteydessa vastaajat kertoivat onnellisuudesta.
Oikeudenmukaisuuden kokemista lisasi se, ettd yksilod arvostettiin tydelamassa. Myon-
teinen palaute, uralla eteneminen ja palkitseminen olivat yhteydessé koettuun oikeu-
denmukaisuuteen. Epéoikeudenmukainen kohtelu tyouralla aiheutti vastaajissa surulli-
suutta sekd inhon etté vihan kokemista.

Arvovalintojen yhteydessé vastaajat puolestaan kertoivat vastauksissa onnellisuudes-
ta ja surullisuudesta. Itselle tarkeiden arvojen mukainen toiminta oli tarkedtd. Oman
tyon ja itsenséd arvostaminen lisdsivat onnellisuutta. Epéviralliseen organisaatioon liitty-
en vastaajat kuvasivat onnellisuutta, surullisuutta, pelkoa ja inhoa. Kertomuksissa tois-
tui kuvaukset hyvésta tyoyhteisosta. Eldakkeelle jadmisen yhteydessa tydyhteisosta luo-
puminen aiheutti surullisuutta ja yksinjadminen jopa pelotti.

Uuden oppiminen aiheutti vastaajissa onnellisuutta ja pelkoa. Paasaéntoisesti uuden
oppiminen koettiin mielekkaaksi ja se lisasi onnellisuuden kokemista. Pelkoa vastaajille
aiheutti tietotekniset jarjestelmét ja niiden oppiminen. Tdmén tutkimuksen mukaan tut-
kimuksesta esiin nousseilla teemoilla on merkitysta tyduran jatkamispatosté tehtaessa.
Seuraavaksi tutkimusaineistostoa vertaillaan kahden eri tapauskertomuksen avulla.



69

6 TAPAUSKERTOMUSTEN VERTAILU JA ROO-
LIMUUTOSMALLI

6.1 Kaksi tapauskertomusta

Tassa tutkimuksessa aineiston analyysia jatkettiin vertailemalla seuraavia kahta kerto-
mustyyppid. Vertailussa keskitytdan siihen 16ytyyko tyouraa jatkavien ja tyduraa lopet-
tavien pohdinnoista eroavuuksia. (Eskola 1991, 65-66.) Ensimméainen on yhteenveto
kertomuksista, joissa vastaajat pohtivat tydeldmansé aikana kokemiaan emootioita tyo-
uran jatkamisen nédkokulmasta. Toinen versio on vastaavasti yhteenveto kertomuksista,
joissa vastaajat pohtivat miten emootiot ovat vaikuttaneet paatokseen lopettaa tyoura.

Yhteenveto tyduraa jatkavien kertomuksista:

Olen onnellinen, kun olen saanut olla toissa ja edelleenkin koen, ettd elama on talta
osin kohdellut hyvin. Tunnelmat ovat p&dosin positiiviset. Haluan jatkaa tyuraani,
koska olen paasaantoisesti tullut toihin hyvalla mielell&, viihtynyt, tuntenut, etta tyolléani
on merkitysta. Tyoyhteisossani olen saanut tehda mielenkiintoista tyota. Mahdollisuudet
kehittad, laajentaa ja syventda osaamista ovat olleet hyvat. Tunnen, etté tyéta on paljon
vield tekemattd ja monta mielenkiintoista projektia nédkemattd. En vield malta jaada
pois tyoelamasta.

Pelko tarpeettomuuden tunteesta on yksi syy jatkaa tyoelaméassa. Myds sosiaalinen
ymparist/tydyhteisé iloineen ja murheineen pitavat tydelaméssa kiinni. Sosiaalinen
puoli tydkavereiden jaatya pois on kuitenkin jaanyt vahemmalle. Elakel&isia on ikava.
Tyosséa jatkaminen pitaa kiinni rutiineissa ja rytmissa, jonka koen hyvaksi asiaksi. Koen
itseni tarpeelliseksi.

Ty6 on antanut merkittavaa tyydytysta, silla sen kautta olen voinut kokea pystyvyytta
ja onnistumista. Nyt tuntuu mukavalle, ettd voin jatkaa tyouraa minulle mielekkaissa
tehtavissd minulle sopivana aikana. Kuormittuneisuus, ahdistus ja inho olisivat pakot-
taneet minut lopettamaan. Kokisin pettymysté tekemiini valintoihin, jolloin en ole kuun-
nellut itsedni tai sitd, mik& minulle on tarkeint& tai jos olisin uhrannut urani takia esi-
merkiksi lasteni tai muiden l&heisten kanssa olemisen. TyGuran jatkamiseen ja paatok-
seen siita vaikuttavat kuitenkin useat kaytannolliset asiat, vaikka ’paloa’™ tyon tekemi-
seen I0ytyykin vield. Tunteet tytelaman ulkopuolella ovat tydnimuakin vahvempia. Esi-
merkiksi perheelle, lapsille ja lapsenlapsille omistautuminen ja ajan varaaminen on yksi
tarkeimmista vaikuttimista.

Huono kohtelu ty6elamassa pakottaisi minut lopettamaan. Onnistumisteni kautta ko-
ettu ilo ja tyydytys johtivat paatokseen jatkaa tyossa. Paatds jatkaa uraani liittyy ni-
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menomaan mahdollisuuteen sanella itse, mita ja miten tyotéani teen. Olo on huojentunut,
etté olen paassyt pakollisen vaiheen yli ja nyt voin itse paattaa omasta tyérytmistani. Se
on jopa innostavaa! Mita pidemmaksi tyourat venyvat, sitd enemman pitéa olla valmis
opettelemaan uutta. Oma asenne vaikuttaa tyduraan paljon.

Yhteenveto tyduran lopettavien kertomuksista:

Olen saanut tehda monipuolista ty6ta, josta pidan ja jonka koen merkitykselliseksi laa-
jemmassa mittakaavassa. Olen saanut kehittyd urallani ja olen arvostanut tekemaani
tyota. Olen ollut hyvinkin tyytyvainen tydhoni, se on tarjonnut runsaasti persoonalleni
sopivia virikkeitd oppimiseen ja uteliaisuuden tyydyttdmiseen. Koen hyvaa oloa kat-
soessani tyGuraani taaksepdin, mutta ikdantymista on toisinaan vaikea hyvéaksya nuo-
rempien kollegoiden vierella..

Olen paassyt tyourallani eteenpdin hyvassa tydyhteisossa mukavien tyokavereiden
kanssa. On ollut ilo huomata, ettd nuoremmat kollegat ovat arvostaneet kokemustani.
P&apaino onkin tyytyvaisyydessd, ettéd on saanut olla mahtavan tydyhteison yksi jasen.
Nyt kuitenkin katkeavat hyvinkin kiinteat yhdessaolon hetket tydyhteison kanssa. Tyoyh-
teisoni on ollut minulle aina l&heinen, ja jaan kaipaamaan heitd. Pelottaa se, etta jat-
kossa jaan yksin koko paivéaksi.

Elakoitymispaatoksen perusteena ei ole tyontekoon liittyvat perusteet, vaan ratkaisu
liittyy muuhun elamantilanteeseen. Pidan vapaa-aikaa sekd perhettéani tarkeampana
kuin tyduran jatkamista elakeian lahestyessd. Taméan vuoksi haluan omistautua perheel-
le, kulttuurille, luonnolle ja matkustelulle. Mielessa on paljon harrastuksia, joita aion
toteuttaa ja asioita, joiden osaamista alan kehittdd: valokuvaus, sosiaalinen media,
sukututkimus ja puutarhanhoito. Liséksi aion rentoutua. Nyt on tilaisuus lopultakin an-
taa aikaa itselleni. Vapaus tehdd, mita itse tahtoo, on elakkeelle paasyn sokeri.

Tyo6tahti on kiihtynyt. Elékeikani lahestyy enka siis ole ajatellutkaan jatkaa tyéuraani
paivaakaan. Jaan todella mielellani elékkeelle, ja en tule kaipaamaan ty6tani. Koke-
mukset tydelaméasta ovat olleet ehk& jotenkin turhauttavia, enka ole pystynyt saavutta-
maan niitd asioita mita olisin toivonut. Eldkkeen pienuus hammastyttdd, koska olen
ollut tydelaméssa koko ikani. Onneksi minulla on kuitenkin talous kunnossa, ja olen
tottunut tulemaan vahalla toimeen.

Vield on terveytta viettda hyvia eldkevuosia. Olen iloinen, ettd voin luovuttaa paik-
kani seuraavalle hyvilla mielin. Ty6 ei enda rajoita elaméaani, eivatké muut vaikuta ai-
katauluihini paitsi mind itse. Tulkoot nuoret jatkamaan, nyt saan nauttia!

Kertomustyypit on koostettu seikoista, jotka esiintyivat kertomuksissa. Y hteenve-
doista saakin hyvan kokonaiskuvan siitd, minka tyylisia kertomuksia vastaajat kirjoitti-
vat. Kahden kertomusversion vertailussa ei tullut esiin erityisid poikkeavia teemoja tai
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yllattavia seikkoja, vaan molemmissa kertomusversioissa toistuivat samat teemat. Vas-
taajat yhdistivat ndma teemat tydeldméassa koettuihin emootioihin tai teemaan liittyvasta
kerronnasta oli tulkittavissa koettu emootio.

Molemmista kertomustyypeista on loydettavissa se, etté tyouran aikana vastaajat oli-
vat péasaantoisesti saaneet tehdd mielenkiintoista ja motivoivaa asiantuntijatyota. Tyo
oli tarjonnut mahdollisuuksia oppimiseen ja osaamisen kehittdmiseen. Tydyhteiso oli
tyossa kiinni pitdva voima, ja eldkkeelle jadtdessa tyoyhteison sosiaalista verkostoa jaa-
tiin kaipaamaan. Vaikka yhteenvetojen mukaan tyduralta on loydettévissa monia tydssa
kiinni pitavia tekijoitd, niin kertomuksista voi péatelld, ettd paatos elédkkeelle jadmisesta
tehddaan tyon ulkopuolisten seikkojen perusteella. Tyota arvostettiin, mutta perhe, va-
paa-aika ja mahdollisuus itsensé toteuttamiseen muun kuin tyon kautta nousivat tyouran
jatkamista tarkeammiksi seikoiksi. Tyon ja muun eldmén yhteensovittaminen koettiin
kiireisen tyduran aikana haastavaksi. Tyouraa jatkavien kertomuksista ilmeni, etta jois-
sain tilanteissa yksild oli valmis harkitsemaan ty0uran jatkamista, jos hénelld oli mah-
dollisuus péaattaa itse omasta tyorytmista.

Tutkimuksen valossa nayttaa siltd, etté vastaajat haluavat omistautua tyduran aikana
mielenkiintoisen ja motivoivan tyon liséksi myos perheelle ja itselle térkeille asioille.
Seikka liittyy vahvasti arvovalintoihin. Niinpa saattaa olla, ettd yksilot kokevat ristirii-
taa ty6arvojen ja perhe- ja harrastearvojen valilla. Tydarvojen merkitys yhteiskunnassa
on vield niin vahva, ettd yksilot eivéat koe voivansa panostaa tarpeeksi esimerkiksi per-
heeseen ja vapaa-aikaan tyouran aikana. Ty0arvojen merkitys yksilolle nayttaisi kuiten-
kin liittyvén toimeentulon ja turvallisuuden lisdksi myos tydssa tapahtuvaan itsensé to-
teuttamisen tarpeeseen. Asiantuntijatydssa kilpailu voi olla niin kovaa, ettd yksilon va-
lintojen taustalla voi olla pelko siitd, ettd han menett&é tyduran mahdollisuuksia, jos han
panostaa muuhunkin kuin tyduraan. Itsensa toteuttamiseen liittyvét seikat voivat aiheut-
taa yksil6lle jopa syvempéa ristiriitaa arvovalintoihin.

Taman tutkimuksen mukaan voisi korostaa, ettd sopivan tydonkuvan mukana tuoma
onnellisuus vahvistaa tyon ja muun eldmén yhteensovittamisessa koettua surullisuutta.
Voisi sanoa, ettd tdman tutkimuksen perusteella tyoeldmassa olisi tarked miettia keinoja
siihen, ettd yksilo voisi 10ytdd mahdollisuuksia panostaa tyduran aikana perheeseen ja
itsensd toteuttamiseen vapaa-ajalla ja han ei meneta taman vuoksi mahdollisuuksia tyo-
urallaan. Seuraavaksi selvitetddn vield teemojen maaréllinen esiintyvyys eri kertomus-
versioissa.
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6.2  Teemojen esiintyvyys

Tassa tutkimuksessa teemojen esiintyvyyden perustana olevat kommentit irrotettiin ker-
tomuksista ja koottiin tulkinnan avulla kuuluvaksi yksittédiseen teemaan. Vastaajan kir-
joittaman kertomuksen huomioiminen oli tarkedd kokonaisuudessaan, jotta teemakoh-
tainen tulkinta voitiin tehdd. Laskennan perustana olevat tiivistetyt kommentit on liitetty
tdhan tutkimukseen (liite 4). Tutkimukseen on otettu mukaan kommentit, joiden yhtey-
dessd koettiin emootioita. Taulukko yksi selvittdd kertomusten teemojen maaréllista
esiintyvyyttd. Ensimmaéisessa kehyskertomusvariaatiossa vastaajat kirjoittivat tyduran
jatkamisen nékokulmasta ja vastaavasti toisessa variaatiossa pohdittiin tyouran paatta-
mista.

Taulukko 1 Teemojen méérallinen esiintyvyys kertomuksissa

Teemat Variaatio 1, | Variaatio 2, | Yhteensa
jatkaa uraa ei jatka uraa
Ty6n ja muun eldmén yhteensovittaminen 4 kpl 14 kpl 18 kpl
Sopiva tyonkuva 9 kpl 7 kpl 16 kpl
Oikeudenmukaisuus 4 kpl 11 kpl 15 kpl
Arvovalinnat ty6eldmassé 4 kpl 8 kpl 12 kpl
Epévirallinen organisaatio 5 kpl 7 kpl 12 kpl
Uuden oppiminen 4 kpl 8 kpl 12 kpl
Yhteensd 30 kpl 55 kpl 85 kpl

Taulukosta yksi ilmenee, miten usein kyseiset teemat esiintyivat vastaajien kerto-
muksissa ja miten kommenttien maarat jakautuivat kehyskertomusversioissa. Tyduraa
jatkavien kertomuksissa oli kommentteja esiin nousseisiin teemoihin liittyen vahemman
kuin ty6uraa paattavien kertomuksissa. Tyouran jatkamiseen vaikuttavia seikkoja ja
emootioita voi olla vaikeampi miettid, mutta erityistd syytd tdhan on vaikea arvioida
tdmén tutkimuksen aineiston perusteella. Eskolan (1997, 43) mukaan erddssa tulevai-
suuteen suuntautuneessa tutkimuksessa eldytymismenetelmélla tehtyyn tutkimukseen
vastaaminen oli ollut erityisen vaikeaa silloin, kun selittdvéna tekijana oli ollut tilanne,
jossa kaikki meni hyvin.

Useissa tyduran pééattavien kertomuksissa yksittéista teemaa oli pohdittu useammasta
nakokulmasta. Taulukosta on nahtévissa, ettd tyburaa péaattavien keskuudessa korostui
erityisesti tyon ja muun eldmén yhteensovittamiseen liittyvé pohdinta, ja kyseiseen tee-
maan liittyvia kommentteja oli runsaasti. Sopivan tyonkuvan merkitysté tyouralla oli
mietitty molemmissa kertomusversioissa melko tasaisesti. Tyon ja muun eldman yh-
teensovittamisen ja sopivan tyonkuvan yhteydessa esiintyvien kommenttien kokonais-
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madré vahvistaa tutkimuksessa esiin noussutta kasitysta siitd, ettd vastaajien keskuudes-
sa kyseisilla seikoilla on erityisesti merkitysta tyouran jatkamispaatosta tehtdessa. Tee-
mojen méaérallisen esiintyvyyden valossa voidaan liséksi arvioida, ettd tyOuraa paattavéat
vastaajat ovat kokeneet enemmén emootioita tydelaman oikeudenmukaisuuden yhtey-
dessd. Myos arvovalintoihin liittyva pohdinta ja emootioiden kokeminen korostuvat
ennemmin tyduraa paattavien kuin tyéuraa jatkavien kertomuksissa. Tapauskertomusten
ja teemojen esiintyvyyden jalkeen pohditaan yksilon roolimuutosta tyduran jatkamis-
paatoksen yhteydessa.

6.3 Roolimuutos

Ebaugh (1988, 1) on luonut mallin yksilon roolimuutoksesta. Useimmat yksiloistd koh-
taavat elaméssédan tilanteita, joissa he luopuvat tai joutuvat luopumaan sosiaalisesta roo-
listaan. Ebaughin muodostama muutosmalli kuvaa roolista irrottautumista ja identitee-
tista toiseen siirtymisté. Irrottautumisprosessissa yksild luopuu hénelle muodostuneen
roolin rooliodotuksista, rooliin kuuluvista oikeuksista ja velvollisuuksista. Roolista ir-
rottautumiseen liittyy identiteettikriisi, silla yksilo joutuu etsimdén uuden roolin. (Dufva
2012, 35; Ebaugh 1988, 3-5.) Kuviossa kolme selvitetddn roolin muutosprosessi, jonka
Dufva (2012, 35) on muokannut Ebaughin uuteen identiteettiin siirtymisprosessista.
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(" ENSIMMAISET EPAILYT )
- Organisatoriset muutokset
- Ammatin aiheuttama burnout
- Yhteistydsuhteiden muutokset
- Roolipettymykset
\ - Himmentavat tapahtumat )

VAIHTOEHTOJEN ETSINTA

Vaihtoehtojen vertaaminen ja
valinta

KAANNEKOHTA
- Erityiset tapahtumat
- Aikatekijat
- Selitykset, tekosyyt
- Joko tai vaihtoehtotilanteet

AIKA

ENTISEN ROOLIN JATTAMINEN
UUDEN ROOLIN LUOMINEN

Kuvio 3 Roolin muutosprosessi (Dufva 2012, 36; Mukaellen: Ebaugh 1988)

Dufvan (2012, 36) mielestd Ebaughin muutosmalli sopii hyvin elékkeelle siirtymisen
yksilotason kokemusten kuvaamiseen. T&ssd yhteydessd Dufvan omassa tutkimukses-
saan mukaillen k&yttdamaa roolin muutosprosessimallia sovelletaan tdhén tutkimukseen.
Muutosmallia hyddyntden kertomustyypeistd muodostetaan yhteenveto, johon on kerét-
ty kertomuksissa esiintyneité elédkkeelle jadmiseen vaikuttavia tekijoita (Eskola 1991,
65—-66). Seuraavaksi alla olevassa kuviossa nelja pohditaan roolin muutosprosessia té-
man tutkimuksen nakokulmasta.
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( N

ENSIMMAISET EPAILYT
- Koettu Kiire: vapaa-ajan merkitys
- Organisatoriset muutokset
- Yhteistydsuhteiden muutokset

VAIHTOEHTOJEN ETSINTA

Valinta eldkkeelle jadmisesta tai
tyburan jatkamisesta

KAANNEKOHTA

Elékkeelle jadmisen ajankohta
(Lakis&ateisen vanhuuselékkeen
alkamisajankohta 63 vuotta)

\, J
AlIKA
ENTISEN ROOLIN JATTAMINEN
Uuden roolin luominen joko
elékeldisend tai tyduraa jatkavana
yksilond
Kuvio 4 Tyo6uran jatkamiseen liittyvd paatosprosessi (Mukaellen: Dufva 2012,
36)

Tutkimuksen vastaajat kokivat paasaantdisesti menestyneensa tyourallaan. Tyo oli
mukaansatempaavaa ja useimmat saivat tehdd mielenkiintoista ja osaamista laajentavaa
asiantuntijatyotd. Ensimmaisiksi epdilyiksi muodostuivat organisatoriset muutokset,
vapaa-ajan arvostus ja yhteistyosuhteet. T&ssé tutkimuksessa vastaajat nakivat organisa-
toriset muutokset tyoympériston ja -eldmén jatkuvana muutoksena, joka mahdollisti
jatkuvan oppimisen tydssd, mutta toisaalta aiheutti epdvarmuutta omasta oppimiskyvys-
t4. Tyossa koettu Kiire ja kiireen aiheuttama surullisuus tyoelaméssé saattoivat vastaajat
epaileméén oman tyodroolinsa merkitysta henkilokohtaisen elaman nékokulmasta. Eri-
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tyiseksi tapahtumaksi tyouralla muodostui téssé tutkimuksessa koettu tyytyméattémyys
vapaa-ajan menetyksesta tai se, jos laheisille ei jaanyt tarpeeksi aikaa. TyOuran pééatta-
miseen tai jatkamiseen liittyva valinta tehtiin kummassakin kertomuksessa tyon ulko-
puolisten tekijoiden mukaan. Perhe, harrastukset ja vapaa-ajan suoma riippumattomuus
korostuivat kertomuksissa. Tyoyhteison suhteet olivat tydssa kiinnipitdva voimavara.
Luopuminen tyén kautta muodostuneesta sosiaalisesta ymparistdsta oli vaikeaa. Vaikka
omaa roolia oli mietitty tyuran aikana, vaihtoehtojen miettiminen kdynnistyi vasta, kun
elakkeelle jadmisen ajankohta I&hestyi. Omien arvojen, olemassaolon ja oikeudenmu-
kaisuuden pohtiminen korostuivat. K&&dnnekohdaksi muodostui aikatekija eli ajankohta,
jolloin vastaajan oli mahdollista ja&d& eldkkeelle. Tdstd kdynnistyi vastaajan entisen
tyoroolin jattdminen ja uuden roolin luominen joko elékeldisend tai tyOuraa jatkavana
yksiloné. (Dufva 2012, 35-36; Ebaugh 1988, 42-51.) Toisilla vastaajista paatoksente-
koon liittyi enemmé&n emotionaalista jannitettd kuin toisilla. Vastaajan tekema valinta
eldkkeelle jaddmisestd vahvisti yksilon arvomaailmaa, ajatuksia ja kayttaytymista. (Duf-
va 2012, 36; Ebaugh 1988, 105-107.)

6.4  TyOhyvinvoinnin portaat

Lopuksi vield analysoidaan, miten tutkimuksen luokitellut teemat sijoittuvat tydhyvin-
voinnin portaat -malliin. Kyseinen malli on luotu vertailemalla ja hy6dyntdmélla tyoky-
kyé yllapitavia toiminnan ja tyohyvinvoinnin malleja ja maéritelmid. Se perustuu Abra-
ham Maslowin motivaatioteoriaan. Maslowin tarvehierarkian mukaisesti on olemassa
ainakin viisi tavoitetta, jotka ovat fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarve, yhteisolli-
syyden tarve, arvostuksen tarve ja itsensa toteuttamisen tarve. Naiden perustavoitteiden
valilla toimii hierarkkinen riippuvuus. Kun alempi tarve on riittdvéan tyydytetty, seuraa-
van tason tarve alkaa dominoimaan tietoista elaméa. (Rauramo 2012, 13.)

Uran aikana koetun tydhyvinvoinnin merkitys korostuu entisestdan, kun mietitadan
tyouran pidentdmisen keinoja. Tydhyvinvoinnin portaat -mallin avulla voidaan kehitt&da
tydhyvinvointia. Se kuvaa yksilén tyohon liittyvid perustarpeita ja ndiden tarpeiden
vaikutusta motivaatioon. Jokaiselle portaalle on koottu organisaation ja yksilon
tyohyvinvointiin liittyvid tekijoita. Liséksi niihin on koottu jokaiseen aihealueeseen liit-
tyvid mittareita ja arviointimenetelmia. (Rauramo 2012, 13.)
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Tutkimuksessa esiintyvia teemoja tarkastellaan mallin mukaan sekd organisaation
ettd yksilon ndkokulmasta. Kuviosta viisi ilmenee tydhyvinvoinnin portaat, niiden nimet
ja hierarkkinen suhde Maslowin luomaa tarvehierarkiaa mukaellen.

5. Osaaminen

4. Arvostus

3. Yhteisollisyys

2. Turvallisuus

1. Terveys

Kuvio 5 Ty6hyvinvoinnin portaat -malli (Rauramo 2012, 15)

Teemoista tyon ja muun eldman yhteensovittaminen liittyy tyohyvinvoinnin portaat -
mallin mukaisesti terveyden tarpeeseen. Tyon nédkokulmasta tarkasteltuna tdmén por-
taan perustarpeet tayttyvat silloin, kun tyd mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan ja se on
tekijansé mittaista. Terveyden portaaseen voidaan liittad myds sopiva tyonkuva. Yksilon
on omalta osaltaan pyrittdvd huomioimaan terveelliset elintavat. Yksilon osuutta ei t4sséa
voida arvioida tarkemmin, silla yksilon terveellisid elintapoja ei tutkimuksessa selvitet-
ty. Terveyden edistdmiselld pyritddn ehkdisemain ennenaikaista elakoitymista. (Raura-
mo 2012, 14, 26.) Taméan tutkimuksen mukaan tyén ja muun eldmén yhteensovittami-
sessa esiintyi ongelmia ja lilan v&héinen vapaa-aika tyouran aikana esti jopa tyduran
jatkamisen. Jotta yksilon hyvinvointia ja koettua onnellisuutta voitaisiin lisata tyopai-
koilla, terveyteen tédhtddvan ensimmadisen portaan osalta tyoyhteisdssa pitaisi miettia,
miten ty0 ja yksilon muu eldmd saadaan sovitettua paremmin yhteen Kiireisessakin toi-
mintaymparistossa. Haasteet yhteen sovittamisessa ovat usein yksilollisig, joten yksilon
pitad uskaltaa ilmaista liiallinen kuormittuminen. Esimiesten ja alaisten vuorovaikutus-
suhteen kehittdmisté on tuettava. Rehellisyys ja avoimuus tydyhteisdssa ovat myos tér-
keitd tekijoitd, jotta tydoloja ja muun eldméan yhteensovittamista voidaan kehittaa kaik-
kia tyydyttavaan suuntaan. Kaikkia asioita ei tydyhteisossa voida muuttaa, mutta johdon
asenne ja halu tehdd muutoksia on térked4. Johdon asenteen lisdksi tyoyhteison hyvék-
syvé ja rohkaiseva ilmapiiri on tarkeaa.
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Turvallisuuden tarpeet tyossa tayttyvat, kun tydymparistd ja toimintatavat ovat tur-
vallisia, palkkaus mahdollistaa toimeentulon, tyésuhde on vakaa sekd tydyhteisé on
oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen. Tdman tutkimuksen osalta voidaan tulkita, etta
tdmé porras tyydyttyy melko hyvin tydympériston ja toimintatapojen turvallisuuden
lisdksi tyosuhteen vakauden ja tasa-arvon osalta, silla kertomuksissa niihin liittyen ei
tullut ilmi erityisia kommentteja. Tydyhteison oikeudenmukaisuuden osalta ilmeni pa-
rannettavaa. Yksilon onnellisuus lisaantyy tydyhteison oikeudenmukaisten kaytantéjen
myotd, mutta esimerkiksi psyykkiseen ja sosiaaliseen tydymparistoon liittyvia ongelma-
kohtia voi olla yksilon vaikea tuoda julki. Johdon osalta psyykkKisté ja sosiaalista toimin-
taympéristod voi parantaa esimerkiksi selkeyttdmélla organisaation tavoitteita ja tehté-
vaalueita. Ristiriitojen hallintaa auttaa my0s se, ettd jokaiselle asetetaan esimerkiksi
tyoyhteison kehittymisen kannalta mielekds osaamistavoite ja jokaisen tavoitetta tuetaan
tyoyhteisdssa. Virheitd tai jonkun asian osaamattomuutta ei pitéisi pelatd. Vaikka palk-
kauksen pienuus ilmeni joistain kertomuksista, palkkaus mahdollisti yksilélle kuitenkin
riittdvén toimeentulon ja turvallisuuden. Turvallisuuden tarpeiden osalta on huomioita,
ettd tyontekijoille on taattava turvallinen tydyhteist ja tyonantajan on aina puututtava
epéasialliseen kohteluun tyopaikalla. Johdon tai tyokavereiden varhaisen puuttumisen
kéytantdja on parannettava. (Rauramo 2012, 77-78, 86-87). Lisaksi tydyhteisGssa on
huolehdittava henkiléstén vaikuttamis- ja osallistumismahdollisuuksista. Luottamuksen
rakentaminen yksilon, tyoyhteison ja organisaation vélill4 on erittdin tarkeéé, jotta tyo-
oloja voidaan kehittaa eteenpéin. (Rauramo 2012, 98.)

Yhteisollisyyden tarve tayttyi tutkimuksen kertomusten mukaan erittdin hyvin. Yh-
teenkuuluvuus yhteis6on on yksilolle tarke&d ja se vahvisti tyouralla koettua onnelli-
suutta. Sosiaalinen tuki auttaa tydssajaksamisessa ja suoriutumisessa, mutta tydyhteison
rooli yhteisollisyyden tuottajana voi myds korostua liikaa. Nykypéivan tyéelamé ei
muutoksineen pysty vélttamatta turvaamaan jatkuvuutta ja varmuutta. Yksilon jaksami-
sen osalta on térkeéd, etta tyoyhteison ulkopuolisia verkostoja jaksetaan rakentaa. Tassa
tutkimuksessa ilmeni pelkoa yksinjadmisestd, kun tyoura oli paattymadssa. Y hteisolli-
syyden tarpeen tayttymiseen tarvitaan luottamusta, silla hyva ja toimiva tydyhteiso ra-
kentuu luottamuksen varaan. Tdéman tutkimuksen tyoyhteisdissé ndyttaisi olevan luot-
tamusta. (Rauramo 2012, 104-105.) Yhteisollisyyden yllapitamiseksi tydyhteisossé on
hyva pitéé huolta eri organisaatiotasojen vuorovaikutuksesta, jotta avoin ryhmatyosken-
tely toteutuu. Hyvéssa tydyhteisdssé arvostetaan erilaisuutta. Téassa tutkimuksessa ker-
tomuksissa ei korostunut ikadntymisestd aiheutuvia tydyhteisollisia asenneongelmia.
Monimuotoisuuden hyddyntamista olisi kuitenkin hyvé tarkastella aina aika ajoin yh-
dessd, jotta yhteisollisyydessa tulee huomioitua aidosti kaikkien yhdenvertainen, hyvék-
syva ja kunnioittava kohtelu. (Rauramo 2012, 112-114.)

Neljanteen eli arvostuksen tarpeeseen liittyvat tdman tutkimuksen teemoista tyoela-
man arvovalinnat ja oikeudenmukaisuus. Sosiaaliseen arvostukseen liittyva oikeuden-
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mukaisuus vahvistui kertomuksien mukaan mydnteisen palautteen, etenemismahdolli-
suuksien ja sopivan palkitsemisen myo6td. Oikeudenmukaiset kdytannot tyoyhteisossa
ovat esimerkiksi sopivan palkitsemisen osalta huomioitavia asioita. Epaoikeudenmukai-
suuden kokemista voi pyrkid vahentaméan tydyhteison lapinakyvilla kaytannoilla seka
palkkauksen ettd muiden etuisuuksien osalta. Tutkimukseen osallistuneista monet koki-
vat tyon mielekkéaksi ja joillekin tyo oli kutsumus. Ty6ntekijoiden aktiivinen rooli oli
ilmeinen ja tyon kautta toteutuva itsearvostus oli voimakasta. Toisaalta yksilon ja orga-
nisaation odotukset ja arvot eivat lapi uran olleet aivan yhtenevaéisi4, silla vastaajat ko-
kivat ajoittain laittaneensa tyon etusijalle ja tyon seka itsensé arvostamisen valilla oli
havaittavissa ristiriitaa. (Rauramo 2012, 121-138.)

Sopiva tyonkuva liittyy terveyden tarpeen lisdksi my6s arvostuksen tarpeeseen. Ih-
misen eldmassa tyon rooli on kasvanut ja tyo liittyy monilla seka itsensé ettd sosiaalisen
ympariston arvostukseen. Se, ettd tyonkuva ei kehity, voi aiheuttaa yksilossa eriarvoi-
suuden tunteita. Epdoikeudenmukaiseksi koettu paatoksenteko aiheuttaa vastaavasti
masennusta. Sen on todettu olevan myds yksi ennenaikaisen eldkoitymisen syy. (Rau-
ramo 2012, 124, 64.) Esimiestyohon liittyy tyon mielekkyyden mahdollistaminen, vaik-
ka tyon mielekkyys onkin yksilollinen kokemus. Kehityskeskusteluissa voi selvittad
tyontekijan henkilokohtaisia tavoitteita ja toiveita. (Rauramo 2012, 126-127, 140.) So-
piva tydnkuva on osa myo0s itsensa toteuttamisen tarvetta, silla sopivassa tydnkuvassa
mahdollistuu itseilmaisu ja osaamisen kehitys (Rauramo 2012, 146).

Viimeinen porras liittyy osaamisen tarpeeseen. Kertomusten Kirjoittajat olivat itse-
aan aktiivisesti kehittavia, ja monitasoisen elinikdisen oppimisen tarkeys oli sisaistetty.
Mukaansatempaava ja mielenkiintoinen tyo6 tarjosi oppimiskokemusta, iloa ja mahdolli-
suuksia itsensa toteuttamiseen. Uuden oppiminen vahvisti kertomusten mukaan onnelli-
suuden kokemista ja tutkimuksen mukaan tdmén portaan tarpeet tayttyivat kohdeorgani-
saatioissa hyvin. Yksilon itselle asettamien osaamistavoitteiden lisaksi jatkuvasti muut-
tuva toimintaympéristd edellyttdd uusien valmiuksien oppimista. Tdmén tutkimuksen
mukaan tasta voi erityisesti ikaantyvalle yksilolle aiheutua pelkoa. Tydyhteisdissé on
tarked huomioida, ettd odotukset uuden oppimiselle voivat kuitenkin olla my6s yksiloa
kuormittavia. Taman vuoksi odotusten tulisi olla kohtuullisia. Avoimessa tydyhteisossé,
jossa toiveita ja tarpeita uskalletaan ilmaista rehellisesti, osaamista on helpompi johtaa
yhteisten tavoitteiden suuntaisesti. Vaikka yksild on vastuussa omasta oppimisestaan,
esimiestoiminnassa olisi hyva aika ajoin pyrkia selvittdméan kehityshalukkuutta. Kaikki
eivat rohkene itse ilmaista haluaan vastaanottaa haasteellisempia tehtavia. Yksilosta voi
tuntua, ettd tyo, joka ei tarjoa sopivaa haastetta, ei mahdollista uuden oppimista. Orga-
nisaatiolle jokaisen yksilon motivoitunut tyépanos on tarkead, sill&4 innostumisesta synty-
vé luovuus ja innovointi parantavat organisaation kilpailukykya. (Rauramo 2012, 14,
146, 149, 156, 159, 164.)
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Ty6hyvinvoinnin portaat -mallin tuloksellinen hyddyntdminen tydhyvinvoinnin ke-
hittdmisessa vaatii organisaatiokohtaista pohdintaa ja toimenpiteitd. Taman tutkimuksen
teemojen sijoittaminen teorian portaisiin tukee Rauramon mainitsemaa seikkaa siit,
ettd motivaatiotekijat toimivat sekd alhaalta ylos ettd ylhaalt4 alas. Hyvinvointiin ei ole
oikotietd, vaan se vaatii paneutumista sek& yksilolta ettd organisaatiolta. (Rauramo
2012, 170.) Tamén tutkimuksen tulosten valossa voisi sanoa, ettd tychyvinvoinnin ke-
hittdmiseksi organisaatioissa pitaa tuntea emotionaalisia seikkoja entista paremmin.
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7 LOPPUPAATELMAT

7.1 Y hteenveto ja johtopaatokset

Tassa tutkimuksessa tarkasteltiin, mitd emootioita tyduran jatkamiseen liittyy. Paatut-
kimusongelmana oli: Mit& emootioita tyduran jatkamispaatokseen liittyy? Paddongelmaa
tukevat alaongelmat olivat: Mitkd emootiot mahdollistavat tyduran jatkamisen?, Mitk&
emootiot voivat estdd tyduran jatkamisen? ja Mistd tyouran jatkamista mahdollistavat
tai jatkamista estavat emootiot ovat seurausta? Tutkimuskysymyksia l&hestyttiin emoo-
tioita ja tyouraa kasittelevien teorioiden avulla. Tutkimuksen empiria muodostettiin vas-
taajien kertomusten perusteella. Kertomuksissa vastaajat miettivat tyduran aikana koet-
tuja emootioita ja vaikuttavatko ne haluun jatkaa tyuraa. Tyburan lopettaminen tai jat-
kaminen on yksildlle roolimuutos.

Tutkimukseen keratyistd kertomuksista kavi ilmi, ettd vastaajat kokivat emootioita
tyouran jatkamispaatokseen liittyen. Asiantuntijatydssé tyoskentelevien kertomuksista
piirtyi kuva ty6uraan liittyvastad hyvésté ja pahasta olosta. Ne eivat olleet yksittéisen
vastaajan tyouralla toisiaan poissulkevia tekijoitd, vaan molempia koettiin tyduran aika-
na eri tilanteissa. Tutkimusaineiston mukaan emootioita merkittdvadmmiksi tekijaksi
tyburan jatkamispaatoksessd muodostui elaman kokonaisuuden hallinta. Koetut negatii-
viset tai positiiviset emootiot vaikuttivat kuitenkin padtoksen taustalla. Lisaksi niistd
aiheutui tyduran aikana tilanteittain muodostuva hyva tai paha olo. Yksittdisista emooti-
oista vastaajat kokivat eniten onnellisuutta, mutta my6s surun kokemukset olivat tyo-
uralla yleisia. Pelkoa ja inhoa ilmeni jonkin verran, mutta kertomusten mukaan tyouralla
koettu viha ei ollut erityisen yleista. Yllattyneisyytta kuvattiin vain véhan, eikd se liitty-
nyt tyéuran jatkamispaatokseen.

Kertomuksista nousi esiin kuusi teemaa, joihin liittyi emootioita. Tyoeldmén ja muun
elaman yhteensovittamisen yhteydessd vastaajat kokivat onnellisuutta ja surullisuutta.
Tutkimuksen valossa nayttda siltd, ettd tyon ja muun eldmén yhteensovittaminen on
vaikea toteuttaa. Ty0 vaatii paljon, ja usein tyon ulkopuoliset asiat karsivat. Vastaajien
kertomuksista ilmeni surullisuus ja tyon ja muun eldmén yhteensovittamiseen liittyva
paha olo. Tyotahti oli vuosien saatossa kiihtynyt ja tydelamé vaati niin paljon aikaa, etta
kiireisten tyovuosien aikana perheelle ja itsensa toteuttamiselle vapaa-aikana ei ollut
jaanyt aikaa. Vastaavasti onnellisuuden kuvaukset liittyivat tyduran padttymiseen ja
siihen, ettd yksil6ll& oli vihdoin aikaa esimerkiksi perheelle ja harrastuksille.

Sopivan tyonkuvan yhteydessd kertomuksissa emootioista kuvattiin paljon onnelli-
suutta. Lisaksi sopivan tyonkuvan yhteydessa oli muutama surun kokemus. Mielenkiin-
toinen, merkityksellinen, haastava ja monipuolinen tyo, joka motivoi tekijdénsa lisasi
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tyouran aikana koettua onnellisuutta. Vastaavasti tyd, joka ei motivoi, ei tarjoa uusia
haasteita tai etenemismahdollisuuksia, aiheutti surullisuutta.

Kertomuksista kavi ilmi, ettd tydssa koettu oikeudenmukaisuus vahvisti tyduran ai-
kana onnellisuutta. Oikeudenmukaisuuteen vaikuttivat hyva esimiestyd, palkitseminen,
riittdva toimeentulo ja palautteenanto. Erilaiset epdoikeudenmukaisina koetut tyoeldman
tapahtumat aiheuttivat surullisuutta, inhoa ja jopa vihaa. Negatiivisten emootioiden
taustalla oli esimerkiksi tasa-arvoisuuteen, palkka-eroihin ja tyoeldméssd kohdattuun
kiusaamiseen liittyvia tekijoita.

Arvovalinnat nousivat aineistosta esiin yhtend teemana. Ty6uralla omien arvojen
mukaisia valintoja tekevét vastaajat kokivat onnellisuutta. Jos tyouralla ei kyetty teke-
maan omiin arvoihin perustuvia valintoja, kertomuksissa ilmeni ilmaisuja surullisuudes-
ta. L&htokohtaisesti yhteiskunnassamme ty0 ja tyénteko ovat muodostuneet arvoiksi.
Tyontekoa arvostetaan. Tutkimuksen mukaan tyQuralla koettua onnellisuutta tukeva
tekija oli se, ettd yksilo kuuntelee itsedan ja toimii mahdollisuuksien mukaan valinta-
paatoksissadn terveen itsekkaésti. N&htavaksi jaa uskaltavatko yksil6t tulevaisuudessa
tehdd enemman itselleen térkeita valintoja.

TyoOssé kohdataan erilaisia vuorovaikutustilanteita, ja sosiaaliset suhteet ovat suuri
osa tyouraa. Epévirallisessa organisaatiossa muodostuneet suhteet kuvattiin onnellisuut-
ta, surullisuutta, pelkoa ja inhoa aiheuttavina. Tutkimuksesta ilmeni, ettd tyoyhteisgssa
muodostetaan usein vahvoja sosiaalisia verkostoja ja tydyhteisostad luopuminen pelotti.
Tutkimuksen perusteella nayttaa siltd, ettd epavirallinen organisaatio lisasi tyduran ai-
kana koettua onnellisuutta. Tydssd muodostuneista sosiaalisista suhteista tuli ystavyys-
suhteiden kaltaisia, mutta vastauksista ei ilmennyt jatkuvatko tyoyhteisén sosiaaliset
suhteet tyGuran paatyttya. Tutkimuksessa nousi esiin, ettd tyon ulkopuoliset asiat kérsi-
vét kiireisen ty6tahdin vuoksi. Tdmén seikan valossa voi olla, ettd vastaajilla ei ollut
tarpeeksi mahdollisuuksia muodostaa ja yllapitaa vapaa-ajan sosiaalista verkostoa.

Uuden oppimisen mahdollisuus oli yksi tyouran mielekkyytta lisdava tekija ja siité
koitui vastaajille onnellisuutta. Uuden oppimisen yhteydessa kuvattiin myds pelon ko-
kemista. Erityisesti jatkuva tietotekniikan taitojen oppiminen aiheutti vastaajissa pelkoa.
Tyon vaatimukset kasvavat koko ajan ja tietojen paivityksen tarve on kokonaisuudes-
saan jatkuvaa. Ik&antyessa yksilé voi uuden oppimisen vaatimusten osalta kohdata pel-
koa omasta oppimiskyvysta ja jaksamisesta. Toisaalta voisi ajatella, ettd ik&dantyva osaa
jo paremmin keskittyd tyoeldméssa olennaisten asioiden oppimiseen. Tydyhteisdissa
osaamisen jakamisen térkeys korostuu, kun aika ei riitd kaikkeen. Erilaisuuden hyvék-
syminen tyoyhteistssa on uuden oppimista mahdollistava tekija.

Tutkimustulosten mukaan yksittdiset emootiot eivat yksin mahdollista tai estd uran
jatkumista, mutta koetuista emootioista onnellisuus voi mahdollistaa jatkamisen pa-
remmin, kuin surullisuus, viha, pelko ja inho. Tyduran aikana voidaan kokea onnelli-
suutta useista eri asioista. Sopivan tyénkuvan, uuden oppimisen ja mielekk&én tyoyhtei-
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son liséksi oikeudenmukaisuuden kokeminen lisdd onnellisuutta ja voi edesauttaa tyo-
uran jatkamista. Sopivan tyonkuvan, uuden oppimisen, mielekkaén tyoyhteison ja koe-
tun oikeudenmukaisuuden liséksi sosiaalisen verkoston menettdmisestd aiheutuvasta
pelosta voi myds muodostua tydhon vetdvd voima. Kertomuksista piirtyy kuitenkin
vahvasti esiin se, ettd onnellisuus kumoutuu tyon ja muun eldmén yhteensovittamisen
yhteydessé koetun surun osalta. Vaikka tyduralla oli onnellisuutta lisdavia tekijoita,
useissa kertomuksissa kuvattiin, ettd paatos jatkamisesta liittyy kuitenkin enemmaén tyo-
uran ulkopuolisiin tekijoihin. Tuloksista vahvimpana tyouran jatkamista estavana teki-
jand nousi esiin tyon ja muun eldmén yhteensovittamisen yhteydessé koettu suru. Jos
tyouran aikana ei perheelle, l&heisille ja vapaa-ajalle jaanyt tarpeeksi aikaa, niin tyon ja
muun eldmén yhteensovittamisesta muodostui tyduralta pois vetdvéd voima. Elakkeelle
jadmisen my6ta mahdollistuva vapaa-aika néhtiin tyuran jatkamista tarkedmpané.

Paatos elakkeelle jaddmisesté tai tyouran jatkamisesta liittyy osaltaan yksilon elaman
arvoihin. Tutkimuksessa kaytiin l&pi ura-ankkurit, joista muodostuu yksiloéd tyouralla
ohjaavat tekijat. Elaménalueiden kokonaisuus ei korostunut tdmén tutkimuksen kerto-
muksissa yksilon tyouraa ohjaavana tekijand. Kertomuksista valittyi kuitenkin kaipuu
mahdollisuudesta toteuttaa eldmisen kokonaisuutta joustavasti siten, ettd mielenkiintoi-
nen tyQura ja muun eldméan yhteensovittaminen onnistuisi. Elamanalueiden kokonaisuu-
den ankkuri osoittautui tassd tutkimuksessa tarkeimmaksi seikaksi uran jatkamispaatok-
sen kannalta. Tdman voidaan katsoa ilmentdvan sitd, ettd yksilon elamén tilannekohtais-
ten tekijoiden huomioiminen on tulevaisuudessa entisté tarkedmpéaa.

Emootioilla on tarkea rooli yksilon tyduran jatkamiseen liittyvassa paatosprosessissa.
Emootioiden tunnistaminen ja ymmartaminen lisddvat mahdollisuutta johtaa organisaa-
tioita paremmin. Taman tutkimuksen mukaan emootioiden vaikutus nakyi tyoeldaméasta
esiin nousevien teemojen yhteydessa. Teemoja olivat tyon ja muun eldamén yhteensovit-
taminen, sopiva tyonkuva, oikeudenmukaisuus, arvovalinnat tytelamaéssa, epavirallinen
organisaatio ja uuden oppiminen. Kyseiset teemat eivét ole uusia, vaan paljon jo nykyi-
selladn keskustelua herétténeitd aiheita. Tyouran jatkaminen voi mahdollistua parem-
min, kun néit4 teemoja ja emootioita huomioidaan tyoelaméssa. Y hteisollisyyden rin-
nalla yksilon tarpeiden ja arvojen huomioiminen olisi tarkedd. Kun emootiot ja niiden
ilmaiseminen ovat tunnistettu osa organisaation toimintaa, yksilon voi olla helpompi
tuoda ilmi ty6hon liittyvaa hyvaa ja pahaa oloa. Tydelaméan kehittdminen helpottuu, kun
yksilon kayttaytymistd ja tyouran jatkamiseen vaikuttavia emootioita ymmarretdén pa-
remmin.

Asiantuntijatydssa sopivan tyonkuvan ja tyon siséltd ovat téarkeitd tekijoitd. Ihmiset
ovat halukkaita oppimaan uutta ja sitoutumaan tyohonsa. Tyonimu kasvaa tyon mielek-
kyydesté ja vaikutusmahdollisuuksista. Oikeudenmukainen toiminta ja yksilén mahdol-
lisuus vaikuttaa tyon ja henkilokohtaisen elamén tasapainoon lisddvét halua jatkaa tyo-
uraa loppupéassa. Ihmisilla ndyttaisi olevan kaipuu inhimilliseen ty6eldméan, jossa yk-
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sild voi vaikuttaa omaan tyohonsd, tyorytmiinsé ja tyomaaraansd. Tyodeldmasta tuntuu
puuttuvan mahdollisuus muokata omaa tyouraa elamantilanteeseen sopivaksi. Talla het-
kelld se on putki, joka menndan lapi. EIama jakautuu tyuraan ja sen jalkeiseen ela-
madn, johon ladataan paljon toiveita. Palkinto tehdystd tyourasta on eldkkeelle paése-
minen.

Tulevaisuudessa ajattelua tydurasta voisi muokata siten, etta tyuran ankkureiden si-
jaan alettaisiin puhumaan esimerkiksi elamanuran ankkureista. Ty néhtéisiin yksilon
koko aikuisuuteen sijoittuvina sopivina jaksoina. Tydeldman tulisi mahdollistaa yksilol-
le suurempaa joustavuutta. Tyopaikoilla olisi hyva selvittdd, miten ik&&ntyvét kokevat
l&henevén roolimuutoksen ja etsid ajoissa yhteisid keinoja, miten uran jatkamista voisi
tukea organisaatiokohtaisesti. Ty0uran aikana pitdisi pyrkia kehittdmaan niita tyoeldméan
teemoja, joiden voidaan sanoa aiheuttavan negatiivisia emootioita. Mielenkiintoisen
tyon, kunnianhimon ja saavuttamisen liséksi ty0elamdssé tarvitaan aitoa kohtaamista,
huomioimista ja kuuntelua, jotta uusia ratkaisuja l0ydetdan. Tyoelaméssa olisi syyté
huomioida paremmin se, etta yksityiselamé tukee tyssajaksamista.

Tulevaisuudessa tydeldman murros on huomattava. Asiantuntijatyo ei ole enda aika-
madréisesti kahdeksasta neljaén sijoittuvaa tyotd, vaan aivotyolaisen voimavarat on si-
dottu tydhon usein eri tavoin. Kaytadntd tyon toteuttamisesta pohjautuu nykyisin vielé
useimmiten aikamaaradn perustuvaan ajatteluun. Sitoutumisen lisdantymista tyohon ei
ehk& ole otettu tarpeeksi huomioon tyduran jatkamiskeskustelussa. Yhteiskunnassa on
tehtava péatoksid tyduran jatkamisen keinoista pian. Selvéa on, ettd tulevaisuudessa
tyburan jatkamisen mahdollistavien keinojen l6ytdminen asettaa lisdd haasteita myos
yksittdisten organisaatioiden johtamiselle. Tyburan jatkamispaatokseen liittyvien emoo-
tioiden ymmaértamadinen voi olla hyva ldhtokohta talle muutokselle.

7.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointia

Laadullisen tutkimuksen yksi ongelmallisimmista seikoista on luotettavuuden osoitta-
minen. Laadullisen menetelmén kayttajan on keréttava aineisto huolellisesti. Téssé tut-
kimuksessa huolellisella aineiston hankinnalla pyritd&n siihen, ettei aineiston hankki-
mistavan tieteellisyyttd voida asettaa kyseenalaiseksi. T&lla tavoin tarkasteltuna tieteel-
lisyyden voidaan sanoa jokseenkin olevan yhté kuin tutkimuksen validius, luotettavuus.
Tutkimuksen on kerrottava siitd4, mistd se sanoo kertovansa. (Silverman 2005, 211;
Gronfors 1982, 11, 173.)

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuus perustuu tutkimusprosessin yksityiskohtai-
seen kuvaamiseen, johon tdssa tutkimuksessa on pyritty (Metsdmuuronen 2006, 202;
Gronfors 1982, 178). Lincoln ja Cuba (1985) méarittelevat, ettd laadullisen tutkimuksen
luotettavuus koostuu totuusarvosta, sovellettavuudesta, pysyvyydestd ja neutraalisuu-
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desta. Luotettavuus fenomenologisesti orientoituneessa tutkimusperinteessa ei siis poh-
jaudu pelkastddn tai ensisijaisesti tutkimusmenetelmén ominaisuuksiin. (Metsa-
muuronen 2006, 200.)

Emootioiden tutkimiseen liittyy metodologisia ja eettisid ongelmia, mutta se avaa
tutkijalle myos teoreettisia haasteita ja mahdollisuuksia (Sturdy 2003, 83). Vastaaminen
tdmén kaltaiseen tutkimukseen on tilannesidonnaista ja liséksi siihen liittyy epavar-
muustekijoitd. Vastaamishetkelld koetut emootiot voivat vaikuttaa vastaamiseen ja tut-
kimuksen toistettavuuteen. Esimerkiksi Hekkalan (2011, 65) mukaan yksilon ollessa
positiivisella mielialalla havainnointi ja arviointi ovat yleensa positiivisia. On myos
huomioitava, ettd tutkimuksen kertomukset ovat omakohtaiseen kokemukseen perustu-
via ja téten subjektiivisia kertomuksia.

Tutkimuksen luotettavuus maaraytyy aina suhteessa tutkittavaan ilmioon. Tassa tut-
kimuksessa luotettavuuden pohdinnalla pyritddn saamaan vahvistus siitd, etteivat tutki-
mustulokset ole seurausta satunnaisista asioista. Vaikka tutkimus perustuu osittain yk-
sittdisiin kokemuksiin, eri vastausten valilla oli havaittavissa samankaltaisuutta. Tutki-
musaineistosta nousseista samankaltaisuuksista koostettiin tahan tutkimukseen teemat.
Vertailemalla kyseiset teemat nousivat molemmista kertomusversioista ja niiden avulla
voidaan hahmottaa tyfuran jatkamiseen tai paattamiseen liittyvia tapahtumia. (Metsa-
muuronen 2006, 200, 202.)

Kehyskertomuksiin kirjoitetut vastaukset on pyritty ymmartdmaéan kokonaisuutena,
mutta tulkinnassa on huomioitava se, ettd tutkimuksen tekemiseen ei ole olemassa vain
yht& objektiivista tasoa. Kuten yleensd, niin myos tassa tutkimuksessa tutkija tekee tul-
kinnat aina omasta merkitysmaailmastaan k&sin. Tutkimusprosessin aikana tutkimusai-
neistoon palaaminen yha uudelleen Kriittisesti ja teoriapohjan syventdminen auttoivat
ymmaérryksen syvenemisessa. (Metsdmuuronen 2006, 204-206.)

Kirjallisuuden, menetelmien ja tutkimustulosten kriittinen arviointi auttaa muodos-
tamaan kasityksen tutkimuksen luotettavuudesta (Metsamuuronen 2001, 8). Usein tut-
kimuksen tekemistd vaikeuttaa erilaisten teorioiden ja kasitteiden moninaisuus. Tassé
tutkimuksessa on pyritty madrittelemaén tieteelliset kasitteet yksiselitteisesti ja mahdol-
lisimman tarkasti, jotta joku toinen tutkija voisi tehdd samanlaisen tutkimuksen. Tutki-
muksessa on myos tarkedd, ettd ndkokulmat ovat rajattuja. Tamén tutkimuksen aihetta
on tutkittu valitun teoriasuuntauksen viitekehyksessa. (Hirsijarvi ym. 2009, 149; 2009,
149; Metsamuuronen 2009, 52.) Lisaksi tdssa tutkimuksessa on pyritty tarkastelemaan
teoriaa ja empiirisia tosiasioita rinnakkain, eika erillisind prosesseina (Gronfors 1982,
151).

Gronfors (1982, 178-179) korostaa tutkimuksen luotettavuudessa lisaksi sitd, ettd
tutkimuksesta kay ilmi tutkijan ja eri organisatoristen seikkojen vaikutus tutkimustulok-
siin. Tutkijan tulee kertoa omasta viitekehyksestédan ja tutkimukseen vaikuttavista or-
ganisatorisista seikoista, kuten tutkimuksen rahoituksesta. Tama tutkimus sai alkunsa
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tutkijan omasta mielenkiinnosta selvittad, miten tyduran aikana koetut emootiot vaikut-
tavat tyouran jatkamiseen. Tutkimusta ei ole toteutettu ulkopuolisen rahoituksen avulla.
Tutkimuksen aineistosta osa kerattiin Tyoterveyslaitokselta. Liséksi Tyoterveyslaitos
avusti tutkimuksen toisen organisaation loytamisessa. Loput tutkimuksen aineistosta
kerattiin Tyoterveyslaitoksen asiakasyrityksesta. Tutkimus olisi toteutettu riippumatta
siita, tehtiinkd Tyoterveyslaitoksen kanssa yhteisty6ta vai ei.

Tutkimusaineisto koostuu asiantuntijatyota tekevien kertomuksista. Tuloksia ei voi
suoraan yleist&a varsinaisen kohderyhman ulkopuolella tai muilla toimialoilla tyosken-
televien kerrontaan. Kuten yleensakin, niin myos tama laadullinen tutkimus perustuu
suhteellisen pieneen havaintomé&&rdén, mutta vastaajien kerronnassa tutkimusaineisto
saturoitui erityisesti tutkimuksen teemojen yhteydessd. Tutkimuksen pyrkimyksend on
ensisijaisesti uuden tiedon saaminen emootioiden ja tyduran jatkamisen vélisesta yhtey-
destd. Tama tutkimus kuvaa asiantuntijatyota tekevien emootioiden ja tyduran jatkami-
sen valistd yhteyttd. Se lisdd ymmarrystd emootioiden huomioimisen tarkeydesta tyo-
eldméssa ja toimii kaytdnnonlaheisend keskustelunavauksena emootioiden merkitykses-
ta4 tyouran jatkamiseen liittyvéassa péatoksessd. (Koskinen ym. 2005, 251, 263-266;
Gronfors 1982, 187.)

Tyo6uran jatkaminen on yksi tdman péivan tyoeldmén merkittdvimmistd haasteista.
Tyouran jatkamispéatokseen vaikuttavista asioista tarvitaan lisaa tutkimuksia, jotta yksi-
I0n ja yhteiskunnan tarpeet tulevat huomioiduiksi. Tdmd tutkimus ottaa osaa tyduran
jatkamiskeskusteluun yksilon ndkokulmasta. Tutkimuksessa esiin nostetut yksildiden
kokemukset eivét ole suoraan yleistettavissa yhteiskunnalliselle tasolle. Aineiston ana-
lysoinnin tuloksena nousi esiin yleisid tydeldman teemoja. Niiden kautta esiin tulleita
asioita kehittamalla voidaan mahdollisesti lisata yksiloiden halukkuutta jatkaa tyoela-
massé pidempaan.

7.3 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Tutkimustyoskentelyn aikana nousi esiin joitakin uusia tutkimusaiheita. Ensimmaiset
jatkotutkimusehdotukset liittyvat suoraan tdhan tutkimukseen. Emootioiden vaikutusta
tyouranjatkamispaatokseen voisi tutkia ikaryhmittéin. Tutkimuksessa voisi verrata esi-
merkiksi nuorten, keski-ikdisten ja ik&dantyvien vastauksista nousevia emootioita ja sel-
vittdd, mitkd kokemukset nousevat esiin ikaryhmittdin tarkasteltaessa. Liséksi tdmén
tutkimuksen jatkoksi olisi mielenkiintoista selvittdd, miten johtamisessa voidaan huo-
mioida emootioita paremmin. Olisi hyodyllista tutkia mahdollistavatko jotkut erityiset
johtamiskaytannot tai johtajan ominaisuudet tyéuran jatkamisen. Tutkimusten tarkoi-
tuksena olisi 10ytaa asioita, joita huomioimalla ja kehittdmalla yksilon tyouran omaeh-
toinen jatkaminen mahdollistuisi paremmin.
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Tyoolojen merkitysta tydssa jaksamisessa ja sen myo6té tydurien pidentdmisessa ko-
rostetaan nykyaan yha enemmaén. Tulevaisuudessa uutta tutkimustietoa tarvitaan eléke-
jarjestelyja koskevan péaatoksenteon tukena ja tydelaman kehittdmisessa siten, ettd yksi-
16t jaksavat ja haluavat tydskennelld aikaisempaa pidempéaan. (Vartia & Hirvonen 2012,
68.) Tahan kaytdnnon tutkimustarpeeseen liittyen yksi jatkotutkimuksen aihe voisi olla
tutkia tarkemmin eri toimialoja ja vertailla tydolojen ja emootioiden merkitysta tyduran
jatkamisessa. Esimerkiksi tuotannollista tyota tekevien keskuudessa voi nousta esiin
aivan erilaiset seikat kuin asiantuntijatyota tekevien keskuudessa. Toinen kaytdnnonla-
heinen jatkotutkimusaihe liittyy myo6s tydurien pidentdmiseen. llmarisen (2012, 5-6)
mielestd ikdantyvien omia vahvuuksia pitdisi hyodyntéa tyéelaméssa ja kehittamistoi-
met voisivat ldhted ikdantyvista itsestdén. Jotta tyoeldmaa voitaisiin kehittaa, ikéaantyvil-
t4 tulisi selvittdd muutosehdotuksia tyohon. Taman tutkimuksen jatkoksi voisi tutkia,
minkalaisilla toimilla ik&&ntyvien mielestd tydelamaa voidaan kehittad, jotta jatkamista
estévid emootiota voidaan parhaiten ehkéista.

TyoOeldmassa on jo pitk&&n keskusteltu tyohyvinvoinnista. Pelkkd tydhyvinvoinnin
miettiminen ei kuitenkaan riit4, vaan organisaatioissa pitéisi rakentaa myos tunneilmas-
toa. Organisaatioiden tunneilmaston johtamisesta on vaikea l6ytaa kirjallisuutta tai teh-
tyja tutkimuksia. (Rantanen 2013, 161, 164-165.) Tunneilmastoon liittyva jatkotutki-
musaihe voisi olla tutkia emootioiden ja tyohyvinvoinnin vélistd yhteyttd. Lisaksi olisi
mielenkiintoista tutkia, miten organisaatioissa voidaan luoda ja lis4td positiivista tun-
neilmastoa. Tutkimus voisi tarkastella lahemmin, miten johtajat itse kokevat mahdolli-
suuksia muuttaa omaa johtamistyylidnsa ja luoda positiivista tunneilmastoa johdosta
késin. Erityisesti tallaisesta tutkimuksesta voisivat hyotyd muutoksessa olevat ja kriisiy-
tyneet organisaatiot. Emootioiden ja tunneilmaston tunnistamisella paastaisiin varmasti
kehittdmaan tyboloja paremmaksi ja se voisi myés mahdollistaa paremmin tydurien
pidentdmisen.
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LIITE 1 KEHYSKERTOMUKSET
Kehyskertomusvariaatio 1

Sukupuoli: nainen mies
Syntymavuosi

KEHYSKERTOMUS

Kuvittele, ettd elakeikasi ldhestyy. Olet paattanyt, ettd haluat jatkaa tyduraasi. Kun tar-
kastelet elamaasi ja tyduraasi taaksepdin koetko hyvéé vai pahaa oloa? Kerro lyhyesti
koetko onnellisuutta, surua, vihaa, pelkoa, inhoa tai mahdollisesti yllattyneisyytta tyo-
uraasi liittyen. Kerro my6s miten edelld mainitut emootiot ovat vaikuttaneet paatokseesi
jatkaa tyouraasi.

Kehyskertomusvariaatio 2

Sukupuoli: nainen mies
Syntymavuosi

KEHYSKERTOMUS

Kuvittele, ettd elakeikési lahestyy. Olet paattanyt, etté et halua jatkaa tyduraasi. Kun
tarkastelet elamaasi ja tyouraasi taaksepdin koetko hyvéé vai pahaa oloa? Kerro lyhyes-
ti koetko onnellisuutta, surua, vihaa, pelkoa, inhoa tai mahdollisesti yllattyneisyytta
tyQuraasi liittyen. Kerro myos miten edelld mainitut emootiot ovat vaikuttaneet paatok-
seesi jaada elakkeelle heti kun mahdollista?
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LIITE 2 TUTKIMUKSEN SAHKOPOSTISAATE

Hei,

Opiskelen Turun yliopiston kauppakorkeakoulussa. Teen tutkimusta pro gradu -
tutkielmaani liittyen tydurien jatkamisesta emootioiden nakokulmasta tarkasteltuna yh-
teistyossd Tyoterveyslaitoksen kanssa. Yksi osa aineistosta keratdan Tyoterveyslaitok-
selta. Tutkimukseen liittyvat tarkemmat ohjeet 10ytyvét kirjekuoresta, jotka on toimitet-
tu Tyoterveyslaitokselle.

Voitte noutaa tutkimukseen liittyvat paperit x:[t4 xx.xx.xxxx lahtien. Palautus tapah-
tuu postitse mukana olevalla palautuskuorella. Toivon, ettd vastaatte XX.XX.XXXX men-
nessa. Jos teillda on kysymyksid tutkimukseeni liittyen, yhteystietoni l6ytyvét tdmén
viestin alta tai tutkimuksen mukana olevasta saatekirjeestd. Tutkimus tehddan luotta-
muksellisesti. Tamé& séhkdposti jaetaan teidan organisaatiossanne siséisesti ja vastauk-
senne palautuvat suoraan minulle postitse, joten yksittdista vastaajaa ei voida tunnistaa.
Tutkimuksen onnistumisen kannalta tarvitsen yhteensa vahintaan 20 vastausta. Vastaa-
minen on vapaaehtoista.

Kiitos, etta osallistutte tutkimukseen.

Ystavallisin terveisin
Mia Tervonen

Osoite: x
Puh. x
Sposti: xxxxxx@utu.fi



98

LIITE 3 SAATEKIRJE

Hei,

Teen tutkimusta tyourien jatkamisesta emootioiden ndkdkulmasta tarkasteltuna. Tutki-
mus tehddéan eldaytymismenetelmélld, jossa te vastaajana kirjoitatte lyhyen kertomuksen.
Muistattehan lisata ennen kertomuksen kirjoittamista sukupuolenne ja syntymévuoten-
ne. Vastaustanne ei tulla kdyttdméaan muihin mahdollisiin tuleviin tutkimuksiin. Vas-
tauksenne on térked ja késittelen vastauksenne luottamuksellisesti ja anonyymisti. Vas-
taamisenne jalkeen voitte itse postittaa vastauksenne suoraan minulle kyselyn mukana
olevalla vastauskuorella. Vastaustanne ei tule ndkemaan tai kasittelemé&én kukaan muu
kuin tdmén tutkimuksen tekija.

Seuraavan sivun yléreunasta loydatte kehyskertomuksen, jonka pohjalta teidan tulisi
kirjoittaa oma kertomuksenne. Lukekaa kertomus ja kuvitelkaa itsenne kehyskertomuk-
sessa kuvattuun tilanteeseen. Kuvailkaa kertomuksessanne ennen kaikkea sitd, mité ko-
ette tyduran jatkamiseen tai lopettamiseen liittyen ja miten kehyskertomuksessa maini-
tut emootiot ovat saaneet teidat tekemaan péaatoksenne tyduran jatkamisesta tai lopetta-
misesta.

Ihannetapauksessa tekstin pituus on noin 20-30 virkettd ja vastaamiseen kulunee ai-
kaa noin 15-30 minuuttia. Toivon, ettd voisitte lahettdd vastauksenne minulle
XX XX.XXXX mennessd. Yhteystietoni 10ytyvat alta. Mikali teilld on jotain kysyttavas,
minuun voi ottaa yhteyttd joko sahkdpostitse tai soittamalla.

Kiitos, etta osallistutte tutkimukseen.
Ystavallisin terveisin

Mia Tervonen

Osoite: x
Puh. x
Sposti: xxxxxx@utu.fi
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LIITE 4 KERTOMUSTEN KOMMENTIT TEEMOITTAIN

Tyon ja muun eldmén yhteensovittaminen

Oli masentavaa, ettd tyo vei valilla kaiken ajan, eika se jattanyt tilaa ottaa kum-
milapsia yokyladn tai viettéa lyhyttak&én kulttuurikaupunkilomaa.

Patkittaisyys tyosuhteissa & kiirevuosien hektisyys ovat jaénee tyduralla "hier-
tdmaan”.

Tyotahti on kiihtynyt.

Kokisin pettymysta niihin vuosiin tai tekemiini valintoihin, jos olisin uhrannut
urani takia esim. lasteni tai muiden laheisteni kanssa olon.

Nyt on kuitenkin tilaisuus lopultakin antaa aikaa itselleni. Mielessani onkin jo
asioita, joiden osaamista alan kehittdé: valokuvaus, sosiaalinen media, sukutut-
kimus, puutarhanhoito ja rentoutuminen.

Koin suurta turhautumista/vasymysté tydssani. Vuorotteluvapaa oli hyvé ratkaisu
silloin.

Jaan todella mielellani elakkeelle ja en tule kaipaamaan tyotani. Minulla on pal-
jon harrastuksia, joita aion toteuttaa.

Olen saastanyt lomaa, ettd loppupéésté voin viettdd enemman vapaata.

Vapaus tehdd mité itse tahtoo on eldkkeelle p4ésyn sokeri.

Tekemista riittdd muutenkin, nyt aika ei tahdo riittd4 nykyisin endd@ muuhun kuin
tyodsséoloon, ja mielessa on paljon odottavia harrastuksia.

Minulla saattaa olla muita suunnitelmia toimia minulle tarkeiden asioiden parissa
elédkkeelld ollessani. Ehkdpd vapaaehtoistyon tai esimerkiksi poliittisen vaikutta-
misen kautta voin hyddyntd4 osaamistani ja tyokokemustani, ja koen, ettd saan si-
t4 kautta enemman aikaan kuin tygeldmassa.

Onneksi on harrastuksia, luontoretkeily, kasin puuhastelu, pienimuotoiset raken-
tamiskohteet ja remontit, matkailu ja tietenkin l&heiset, joiden kanssa puuhastella.
Elakoitymispadtoksen perusteena ei tule olemaan tydntekoon liittyvét perusteet.
Kyll& ratkaisu liittyy muuhun eldméntilanteeseen.

Pidan kuitenkin vapaa-aikaa sek& perhettani tarkedmpéna kuin tyourani jatkamis-
ta elédkeian lahestyessd. Taman vuoksi haluan viettdd toivottavasti vield hyvia
vuosia omistautuen perheelle, kulttuurille, luonnolle ja ennen kaikkea matkuste-
lulle.

Nyt on aika hyvé aika jattaa tyot niille, jotka jaksavat. Tyoni uuvutti minut jos-
kus, mutta nousin sieltd uusin voimin.

Jaan ns. normaaliaikaan eli kun eldkeikéani on, puolisoni on jo nyt.

Toivon jaksavani vield elakepaivilla samalla innolla kuin tytelamassa.
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Ihanaa olla eldkkeelld vield suhteellisen hyvékuntoisena ja nauttia vapaudesta
harrastaa ja tehd& sitd mistd nauttii eniten. Tyo ei enda rajoita eldmaani eivatka
muut vaikuta aikatauluihini.

Sopiva tyonkuva

Ty0 on antanut kuitenkin merkittavad tyydytystd, silla sen kautta olen voinut ko-
kea merkittdvaa pystyvyyttd ja onnistumista, jopa iloa, kun olen voinut auttaa
ihmisia.

Olen saanut tehda mielenkiintoista tyota.

Surua tunnen l&hinn& niistd menetetyista mahdollisuuksista, tilaisuuksista joiden
avautuessa en ole niihin syysta tai toisesta uskaltanut tarttua.

Toivottavasti saan tehda haastavia ja vastuullisia hommia, kuten tahankin asti.
Onneksi sain jo heti tydurani alussa koulutustani vastaavan tyon.

Olen saanut tehdé tyotd, josta pidan ja jonka koen merkitykselliseksi laajemmas-
sa mittakaavassa.

On kokoajan ollut mielekasta ja haastavaa sekd motivoivaa tyotd, niin mika estéi-
si jatkamasta.

Tyo6t sujuu nykyaén hyvin. Suuret toiveet mahdollisesta tydnkuvan muuttamises-
ta, siis tdydentamisesta.

Pidén tyostani ja sen tuomasta fiiliksesté.

Haluan jatkaa tyouraani, koska olen paasaantdisesti tullut téihin hyvalla mielelld,
viihtynyt, tuntenut, ettd tyollani on merkitysta.

Tyburani on ollut mielenkiintoinen, olen saanut tehd erilaisia asiantuntijan teh-
tavia koko tyourani ajan.

Edellisessa organisaatiomuutoksessa tehtdvéni muuttuivat ja toivon, ettd saisin
tyourani loppuun asti tehd& naita tehtévié.

Ty6urani on aika tylsa ja uralla etenemismahdollisuudet ovat olemattomat. J&é&n
todella mielellani elakkeelle.

Ty6ura on ollut mielenkiintoinen ja osaamista I6ytyy paljon eri asioissa.

Olen ollut hyvinkin tyytyvéinen tychoni. Ty0uraan on liittynyt myos tietty ura-
polku.

Olen saanut tehd& monipuolista ty6té ja kehittya urallani.

Vaikka tyohon on liittynyt joskus epdaonnistumisia, on se kuitenkin ollut hyvin
antoisaa ja monipuolista.

Oikeudenmukaisuus

Kuormittuneisuus, ahdistus ja inho olisivat pakottaneet lopettamaan.
Jos haluaisin jatkaa uraani, olisin varmasti hyvin tyytyvéinen, jollaiseksi urani on
vuosien saatossa kehittynyt.
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Katkeruutta/inhoa voisin kokea, jos olisin urani aikana tullut kohdelluksi ep&in-
himillisesti tai antanut esim. tyonantajalle kaiken osaamiseni ja uhrannut paljon,
mutta tullut tastd huolimatta petetyksi tai ettei tyonantaja olisi arvostanut “uh-
rauksiani”, sitoutuneisuuttani tai panostani ym.

Koen pahaa oloa, kun jouduin kiusatuksi.

Esimiehista ei ole ollut paljon hy6tyd, mutta ei haittaakaan. Olisi pitényt olla vaa-
tivampi heidan suhteen.

Uusi esimies 0saa auttaa ja motivoida.

Elakkeen pienuus kuitenkin h&mmastyttaa.

Edelleen pienelld palkalla, suurella kokemuksella jatkuu. On véarin, ettd 30 -
kymppiset saavat tuplapalkkaatoihin tullessaan.

Kokemukset tydeldmasta ovat olleet ehk& jotenkin turhauttavia. En ole kokenut
pystyneeni saavuttamaan niité asioita, mité olisin toivonut.

Olen halunnut tehda tydni hyvin, se on ndkynyt myds uralla etenemisessd, ko-
hoamisessa ja palkitsemisessa.

Pelkoa toimeentulosta tai aineellisen puolen turvasta ei ole. En ole kokenut talta
osin epdoikeudenmukaisuutta.

On myo6s ollut mukava saada myonteisté palautetta tyosté.

Vihaa olen kokenut niind hetking, kun olen kokenut, ettd minua ei ole kohdeltu
tasa-arvoisesti.

Olen péassyt tyourallani eteenpain.

Irtisanominen ei aiheuttanut katkeruutta.

Arvovalinnat tydeldmassa

Tunteet tydeldman ulkopuolella ovat kuitenkin tyénimuakin vahvempia.

Kokisin pettymysta niihin valintoihin, jolloin en ole kuunnellut itseédni tai sitd,
mik& minulle on téarkeinté.

Olisin onnellisin rohkeudesta tehdd omia valintojani, vaikka ne olisivat pelotta-
neetkin.

Elékeikadn padsseen kannattaa jaada elédkkeelle, elamasta pitadé nauttia.

Minun olisi pitdnyt olla itsekkd&mpi ja arvostaa itseéni ihmisend, ei niinkaan te-
kojen ja saavutusten kautta. Silloin olisin osannut nauttia elamésta syvemmin.
Olen rakentanut ty6uraani sité silméllapitaen, ettd viimeisina 5-10 vuotena tyos-
kentelen vaativissa, kansainvélisissd asiantuntijatehtévissa.

Ty6uraani on kuulunut tietty urapolku, jolla olen edennyt melko mukavasti.

Olen iloinen, ettd voin luovuttaa paikkani seuraavalle hyvilla mielin.

Olen arvostanut tekemaani tyota.

Olen sukupolvea, jonka tehtédva on osaltaan ndiden asioiden kanssa el&a.
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Olen itsedni sééastamattd uhrautunut tyon vuoksi valilla liikaakin ja siitd olen it-
selleni vihainen.

Tyo ei endd anna niitd huumaavia onnistumisen tunteita, jotka potkivat eteenpain
ja auttavat jaksamaan.

Epévirallinen organisaatio

Hirvittad ajatus siitd, ettei péivissa olisi rytmid ja saannollistd ihmisten kohtaa-
mista.

Sosiaalinen ymparisto/tyoyhteisd iloineen & murheineen pitdvat tydeldmassé
kiinni, kiintymys tydyhteisoon.

Sosiaalinen puoli tydkavereiden jaatya pois on jaanyt vahemmalle.

Koen olevani olennainen osa palapelia.

Inhoa tunnen perattomisté puheista.

Olen onnekseni loytanyt tyokavereita, joiden kanssa on ilo tydskennelld, jakaa
asioita ja rakentaa asioita eteenpdin. Yhdessa tekemisen hyvassé fiiliksessa on ol-
lut tyburani kantava voima.

Tunnen surua, kun joudun luopumaan tydyhteisostd. Pelottaa se, ettd jaa yksin
koko péivéksi.

Nyt katkeavat hyvinkin kiinteat yhdessdolon hetket tydyhteison kanssa.

Hyvassé tyoyhteisdssa, kivojen tyokavereiden kanssa.

Tybyhteisoni on ollut minulle 1&heinen, jaan kaipaamaan heita.

On saanut olla mahtavien tyoyhteisdjen yksi jasen.

Surullinen olen siit&, ettd en tule olemaan en&é osa tuttua yhteisoé.

Uuden oppiminen

Mahdollisuudet kehittaa (laajentaa & syventdd) osaamisaluetta ovat olleet hyvat.
Olen innostunut vield oppimaan.

Pelottaa usein vaihtuvat tietokoneohjelmat.

Minulla on edelleen sekd annettavaa muille ettd opittavaa muilta.

Sain suunnata omat tekemiseni kiinnostuksen mukaan.

Olen ollut tunnettu ideoistani, onneksi sain niit4d myos toteuttaa.

Olen huojentunut, ettei endé tarvitse opetella uusia tietoteknisia jarjestelmia ja
pysya uuden tiedon tasalla.

Opiskellut jatkuvasti.

Olen ollut hyvinkin tyytyvdinen ty6honi, silla se on tarjonnut runsaasti persoonal-
leni sopivia virikkeita oppimiseen ja uteliaisuuden tayttdmiseen.

Ty0ssé olen kokenut uuden oppimista.

Olen saanut kehittya tyourallani.



