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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen taustalla

Talouden kasvavat paineet sekd nopeat muutokset ovat haastaneet perinteisen, vakitui-
siin tyQsuhteisiin perustuvan tyovoiman kayton mallin. Kasvavat paineet taloudelliseen
tehokkuuteen ja joustavuuteen korostavat epatyypillisten, joustavien tyontekijaryhmien
roolia taysipdivaisesti tyoskentelevien rinnalla. Merkittdvimmaksi joustavan tyon muo-
doksi on 2000-luvulla noussut osa-aikaisen tydvoiman kéyttdé (Edwards & Robinson
2004, 167; Koene & Van Riemdijk 2005, 76.) Osa-aikaisen tyovoiman roolin korostu-
essa tyomarkkinoilla, painottuu sen merkitys myos yrityksen sisalla. Esiin nousee ky-
symyksié siitd, sitoutuuko osa-aikainen henkildsto yritykseen, tulisiko heitd johtaa eri
tavalla, kuin vakituisia tyontekijoitd ja mika on heidén suhteensa organisaatioon. Voi-
daan jopa kysya, onko tyontekijoilla endd kannustimia sitoutua ja luoda suhdetta yrityk-
seen budjettileikkausten ja osa-aikaisen tyévoiman kéayton lisadntyessa (Rousseau 1998,
218; Mael & Ashforth 2001.) Pirstaloituneen tydelaméan haasteet heijastuvat organisaa-
tion sisélld henkiloston asenteisiin, haluun tydskennelld organisaation palveluksessa
sekd tyonantajaan muodostettuun suhteeseen.

Huomionarvoisen nakdkulman henkildston ja organisaation véliseen suhteeseen tar-
joaa organisaatioon samaistuminen (engl. organizational identification). Se muodostaa
perustan yksilon ja organisaation véliselle suhteelle (Barge & Schlueter 1988, 117).
Samaistuminen voidaan yksinkertaisimmillaan kuvata siten, ettd samaistunut tyontekija
maédrittelee itsensé samojen tekijoiden kautta, joiden avulla han méérittelee organisaati-
on, jossa tyoskentelee. Tyontekija samaistuu vahvasti organisaatioon, kun henkilén
identiteetti organisaation jasenend on hanelle keskeisempi ja vallitsevampi kuin muut
identiteetit ja silloin kun henkilon mindkuva pitéa sisélladn paljon tekijoita, jotka tyon-
tekijdn mukaan maéarittelevat organisaatiota (Dutton, Dukerich & Harquail 1994, 240).
Voidaan my0s sanoa, ettd samaistuminen kuvaa sitd, missd méaarin tyontekijat hyvaksy-
vat organisaation pddmadarat, arvot ja tavoitteet ominaan (Barge & Schlueter 1988, 17).
Osa-aikaisuuden, etitdiden ja nopean vaihtuvuuden leimaamassa tydeldmadssa joutuvat
niin tyontekijat kuin yrityksetkin arvioimaan uudelleen keskindisen suhteensa perusole-
tuksia, rakentumista ja syvyytta. Tyfelaman muutosten lisdéntyessé riittdva organisaati-
oon samaistuminen on noussut tarkeaksi tekijaksi sek& organisaation ettd sen tyonteki-
joiden hyvinvoinnin kannalta (Van Knippenberg & Van Schie 2000, 137).

Samaistumista on tutkittu yksilollisend behavioristisena ilmitné eri tieteenaloilla jo
pitk&an. Alun perin samaistumista on kaytetty kasiteltdessa massailmiditd, kuten kansa-



laisuutta ja uskontoa (Gautam, Van Dick & Wagner 2004, 302.) My6hemmin kiinnostus
identiteettien rakentumista ja samaistumista kohtaan nimenomaan organisaatioiden si-
séll& on kasvanut huomattavasti (Kreiner&Ashforth 2004, 2). Samalla ké&site on vakiin-
nuttanut paikkansa organisaatiokayttaytymisen tutkimuksessa (Pratt 1998, Rousseau
1998) ja sill& voidaan nahda olevan selitysarvoa niin yksil6-, ryhméa-, kuin organisaatio-
tasollakin. Lukuisat tutkimukset korostavatkin samaistumisen merkitysta yrityksen ja
tyontekijan vélisen tuottavan suhteen rakentumisen taustalla. Nain ollen silla on kiista-
ton merkitys myos yrityksen menestyksen kannalta (Stuart, 2002, 28.) Aiemmat tutki-
mukset liittdvat samaistumisen organisaatiolle mahdollistamiin hy6tyihin myos tyonte-
kijoiden pitkaaikaisen sitoutumisen seké tuen organisaatiolle (Mael & Ashforth 1995).

Kehittyvéssa ja muuttuvassa taloudessa on olennaisen tarkedd tunnistaa erilaisten
tyontekijaryhmien merkitys (Koene & Van Riemsdijk 2005, 76). Osa-aikaista ty0voi-
maa onkin tutkittu jo jonkin verran. Vertailevat tutkimukset kokoaikaisen ja osa-
aikaisen tyovoiman valill4 ovat 16yténeet niin eroja kuin myos merkittavia yhtélaisyyk-
sid ryhmien asenteissa, tavoitteissa ja motivaatiossa. Kaiken kaikkiaan aiemmat tulokset
ehdottavat, ettd osa-aikaisille tyontekijoille tyotyytyvéisyys on heterogeenisempi késite
kuin kokopaivaisille ja heidan odotuksensa ty0td kohtaan saattavat vaihdella enemman
(Logan, O’Reilly & Roberts 1973, 40). Tehtya tutkimusta leimaa kuitenkin jossain maa-
rin saatujen tulosten ristiriitaisuus (Marchese & Ryan 2001, 550). Joissakin tutkimuk-
sissa ei merkittavad eroa tyontekijaryhmien vélilla ole havaittu, mutta lukuisat tutki-
mukset tukevat véitettd osa-aikaisten tyontekijoiden heikommasta sitoutumisesta ja tu-
loksellisuudesta (Marchese & Ryan 2001, 557). Tutkimuksen keskittyessa suurelta osin
vertaamaan tyontekijaryhmia on tyontekijoiden asenteisiin ja kayttdytymiseen pureutu-
va tutkimus jaanyt kuitenkin taka-alalle (Tansky, Gallagher & Wetzel 1997, 316; Santer
& Martin 2007.) Myos Allen (2011, 195) nékee tehdyn tutkimuksen kannalta ongelmal-
lisena sen, ettd osa-aikaisen tydsuhteen merkitysta osana tyékokemusta tai sen vaikutus-
ta urakehitykseen ei ole kattavasti tutkittu. Osa-aikainen tyovoima osana organisaatiota
sekad osa-aikaisen tyosuhteen vaikutus tyontekijan asenteisiin ja kaytokseen muodosta-
vatkin ndin ollen mielenkiintoisen tutkimusaiheen.

1.2 Tutkimuksen tavoite ja eteneminen

Osa-aikainen tydvoima muodostaa merkittdvan osan joustavan tyévoiman kéytosté ja
sen merkitys osana tydmarkkinoita on korostunut (Sihto 2012, 55). IImién kasvun taus-
talla vaikuttaa se, ettd osa-aikaisen tydvoiman kaytdssa voidaan nahda selvié etuja, eri-
toten taloudellisesti. Rowhin (2008, 28) mukaan joustava tyévoima mahdollistaa korke-



an tulosvaikutuksen liikevaihtoon. Lisdksi tyovoiman kustannukset ovat alhaisemmat,
joten tydvoiman joustava kaytto liiketoiminnan vaihtelun mukaan on mahdollista. Kui-
tenkin osa-aikaiset tyOntekijat voidaan nidhda samaistumisen kannalta verrattain haas-
teellisena ryhmang, silla siihen liitetddn usein tiettyja ennakko-odotuksia. Mielikuvissa
korostuvat korkea keskeyttamisaste tyosuhteen alussa, huomattava sairauspoissaolojen
méaard, alhainen tydmoraali sek& vaatimukset tayttdvan tyévoiman hankala saaminen.
(Koene & Van Riemsdijk 2005, 77.) Joustavaan tyévoimaan voidaan lukea osa-aikaisen
tyovoiman ohella muita epatyypillisia tyosuhteita, kuten vuokratyovoiman kéytté ja
satunnaiset tyosuhteet. Tassa tutkimuksessa keskityn nimenomaan osa-aikaiseen tyo-
voimaan ja heidan organisaatioon muodostamaansa suhteeseen. Esimerkiksi vuokratyo-
voiman tapauksessa organisaation ja tyontekijan valisen suhteen tutkiminen on moni-
mutkaista, silld tyontekija saattaa sitoutua ja samaistua varsinaisen tyopaikan liséksi
my0s vuokratydvoiman valittdjaan (vrt. Allen 2011, 196).

Tamaén tutkimuksen tarkoituksena on pohtia miten osa-aikaisessa tyosuhteessa tyos-
kentelevat henkil6t luovat suhdetta tyénantajaan, rakentavat identiteettiddn osana orga-
nisaatiota ja samaistuvat tyonantajaansa. Osa-aikaisessa tydsuhteessa kontakti yrityk-
seen on rajallinen. Perinteisen nakemyksen mukaan tyontekijat, jotka ovat s&&nnollises-
s& suhteessa yritykseen samaistuvat ty0nantajaansa ja kayttdvat asemaansa yrityksen
tyontekijanéd yhtena osa-identiteettind omaa identiteettiddn méaéritellessaan. Tasta herda
kysymys, riittddko osa-aikaisen tydsuhteen mukanaan tuoma kontaktipinta identiteetin
rakennusaineeksi ja samaistumisen kohteeksi. Tutkimuksen tavoitteena on vastata ky-
symyksiin

e Miten tyontekijan identiteetti osana organisaatiota rakentuu osa-aikaisessa
tyOsuhteessa
e Miten osa-aikaiset tyontekijat samaistuvat tyonantajaansa

Kéytan tutkimuksessa narratiivianalyysia selvittddkseni tyontekijan ja organisaation
valisen suhteen syntymistd ja kehittymistd osa-aikaisten tyontekijoiden kokemusten
mukaan. En analysoi valmiita kertomuksia, vaan tarinat syntyvat tutkimuksen edetessa
kertyvdn empiirisen aineiston pohjalta. Ndin tutkimus keskittyy vangitsemaan moni-
mutkaisen organisaation ja tyontekijan valisen suhteen osa-aikaisten tyontekijéiden ker-
tomiksi tarinoiksi. Narratiivinen l&hestymistapa sopii tutkimukseen hyvin, silla se mah-
dollistaa sosiaalisen elaman rakentumisen, kokemisen ja merkityksellisyyden tutkimisen
(vrt. Czarniawska 2008, 3).

Tutkimus lahtee liikkeelle maéarittelemalld yksilon identiteetin rakentumista ja sen
merkitysta tyoelamasséd sosiaalisen identiteettiteorian kautta. Identiteetti osana organi-



saatiota luo pohjan samaistumiselle (vrt. Dutton, Dukerich & Harquail 1994, 242), joten
luvussa kolme siirryn tarkastelemaan samaistumista tarkemmin. Erityinen huomio on
samaistumisen muodostumisessa ja sen merkityksessa tyontekijoille ja organisaatioille.
Teoreettisen viitekehyksen rinnalla kohti tuloksia kuljettaa tutkimuksen empiirinen
osuus, jonka etenemisen kuvaan luvussa 4. Tulosluvuista ensimmaisessd annan osa-
aikaisille tyontekijoille puheenvuoron kertomalla kolme tarinaa siitd, millaista on olla
osa-aikaisena organisaatiossa. Luku 6 jatkaa tarinoiden pohjalta ja keskidssé on osa-
aikaisten pelinjakajien identiteetin muodostuminen ja siihen vaikuttavat tekijat. Viimei-
sessé tulosluvussa osoitan aineiston avulla miten osa-aikaiset tyontekijat samaistuvat
tyonantajaan. Tyon lopuksi kuvaan tutkimuksen kehittymisen ja kypsymisen kohti tu-
loksia tiivistetysti seka esittelen tutkimuksen keskeisimmat tulokset seka johtopdétokset.
Viimeisessé luvussa arvioin myos tutkimuksen antia, osa-aikaisen tygvoiman asemaa ja
samaistumisen merkitysta laajemmin. Lopuksi esittelen tdman tutkimuksen inspiroimia
ideoita jatkotutkimukselle.
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2 IDENTITEETTI TYONTEKIJAN KAYTTAYTYMISEN TAUS-
TAVOIMANA

2.1 Henkilokohtainen ja sosiaalinen identiteetti

Identiteetin kasite on levinnyt psykologian ja sosiaalitieteiden parista laajoille sovellus-
alueille ja myo6s organisaatiotutkimukseen. Monimutkaisen mindan ymmartaminen, iden-
titeetin rakentuminen ja sen ohjaaman kayttaytymisen ennustaminen kiehtovat tutkijoita
my0s organisaatioiden parissa. (Postmes & Jetten 2006, 1.) Identiteetin ndhdaan tyypil-
lisesti koostuvan kahdesta osasta, persoonallisesta ja sosiaalisesta identiteetista. Persoo-
nallinen identiteetti korostaa yksilon henkilokohtaisia ominaisuuksia ja tekijoitd, jotka
tekevét hénestd ja hénen kokemuksistaan ainutlaatuisen kokonaisuuden sosiaalisessa
maailmassa. Henkilokohtaisen identiteetin vastapuoli, sosiaalinen identiteetti, rakentuu
yksil6d ympéardivan sosiaalisen maailman ja siitd nousevien kokemusten ohjaamana.
Sosiaalinen identiteetti pyrkii siis liittdm&an yksilon osaksi ympéroivdd maailmaa.
(Layder 2004, 7.)

Gioia (1998, 19-20) esittdd yksilon identiteetin olevan hienovaraista tasapainoilua
erottumisen ja joukkoon sulautumisen valilla. Erilaisuuden ja samanlaisuuden jatkuva
tasapainottaminen on identiteetin tutkimisen mielenkiintoinen haaste ja rikkaus. Gioian
ajatukset identiteetistd soveltuvat hyvin tahén tutkimukseen, jossa identiteettid kasitel-
l4&n muuttuvana, vaikutuksille alttiina ja monitahoisena yksilon ominaisuutena. N&in
ollen identiteettia ei voi objektiivisesti kuvata ja ké&sitell& vaan se piirtyy ajan, paikan ja
persoonan mukaan henkilokohtaisissa kokemuksissa. Tutkimuksen nékékulma identi-
teetistd korostaa sosiaalisen identiteetin merkitystd yksilon kokemuksissa ja organisaa-
tioon muodostettujen siteiden rakentumisessa.

2.2 ldentiteetti kasitteena

Identiteetti on yksi organisaatiokdyttaytymisen taustalla vaikuttavista perustavanlaatui-
sista kasitteista (Albert ym. 2000, 13). Identiteettid onkin tutkittu monista teoreettisista
lahtokohdista ja sitd on sovellettu laajasti niin organisaatiokayttdytymisen tutkimukses-
sa, kuin my6s psykologiassa. Identiteetin ké&sitteen kayttdé on hyvin laaja-alaista, niin
tutkimuksessa, kuin kaytdnnossakin. Laajan soveltamisalan lisaksi kasitteen kayttoa
monimutkaistaa kasitteellinen h&mmennys siind, ovatko identiteetti, omakuva ja kasitys
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itsestd samaa tarkoittavia vai erillisid konstruktioita. Tassé tutkimuksessa kaytan identi-
teettid ja omakuvaa toisiaan korvaavina kasitteina.

Gioia (1998, 26) tarkastelee identiteettia kolmen linssin I&pi. Hanen mukaansa identi-
teettid kasitteend voi tarkastella funktionaalisen, tulkitsevan tai postmodernin I&hesty-
mistavan avulla. Funktionaalinen l&hestymistapa korostaa syy- seuraussuhteiden tutki-
mista ja niiden kautta mahdollistuvaa sosiaalisen todellisuuden hallintaa (Alvesson,
Ashcraft & Thomas 2008, 8) Taméa nakdkulma on ollut suosittu liiketalouden tutkimuk-
sissa, kun on pyritty selittdmaan esimerkiksi sitd, miten identiteetti ja samaistuminen
ovat yhteydessa organisaatioiden sisalla tapahtuvaan k&yttdytymiseen ja organisaation
kannattavuuteen. Tulkitseva l&hestymistapa ei sitd vastoin keskity vélineellisiin hyotyi-
hin. Tamé& l&dhestymistapa keskittyy siihen, miten identiteetit rakentuvat merkitysvélit-
teisessa vuorovaikutuksessa ja erilaisten kulttuurisidonnaisten narratiivien kautta. Pai-
nopiste on omakuvan, tyon ja organisaation valisten moninaisten ja dynaamisten suhtei-
den tutkimisessa ja ymmartdmisessé (Alvesson, ym. 2008, 8-9.) Kolmas tapa lahestya
identiteettikeskustelua on kriittinen, postmoderni ndkdkulma. Aiempien lahestymistapo-
jen pohjalta rakentaen, kolmas ndkokulma tuo keskusteluun mukaan voimasuhteet.

Seuraava kuvio esittaa tiivistetysti edella ké&siteltyja lahestymistapoja kasitelld mo-
nimuotoista ja sovellusalueiltaan laajaa identiteetin kasitetta.

Postmoderni
oKritiikki
o\/altasuhteet

Funktionaalinen Tulkitseva
o Vilineellinen o Merkitysvélitteiset suhteet
o Syy- seuraussuhteet o \/uorovaikutus

Kuvio 1. Identiteettikeskustelun ulottuvuudet (mukaellen Gioia 1998, 26-28)
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Tamé tutkimus nojaa identiteetin tulkitsevaan ulottuvuuteen. Yksilon identiteettia
tarkastellaan sosiaalisessa todellisuudessa rakentuvana kokonaisuutena. Ollessaan vuo-
rovaikutuksessa merkitysvalitteisen todellisuuden ja sen toimijoiden kanssa, rakentaa
yksild itselleen identiteettié tulkitakseen ymparistdadn ja osana sité.

2.3 Sosiaalinen identiteettiteoria

Ihmisen kayttdytymisen tutkimuksessa sosiaalinen identiteettiteoria (SIT) pyrkii avaa-
maan sitd “kuka mind olen?” (Mael & Ashforth 1989, 22). Sosiaalinen identiteettiteoria
tutkii yksilon kayttadytymisen ja sosiaalisten rakenteiden valista suhdetta yksilon dy-
naamisen ja moninaisen omakuvan kautta (Hogg, Terry & White 1995, 255). Alun perin
sosiaalinen identiteettiteoria kehitettiin tutkimaan ryhmien vélill4 esiintyvaé syrjintaa
(Haslam 2004, 18.) Etsiesséan vastausta siihen, miksi ihmiset usein uskovat oman ryh-
mansé olevan muita parempi ja miksi ulkopuolisia ryhmié tyypillisesti vahatellaan, Taj-
fel (1972; 1979) paatyi korostamaan sosiaalisen identiteetin merkitystd. Sosiaalinen
identiteetti muodostuu siitd, ettd ihminen tiedostaa kuuluvansa johonkin ryhmaén ja
tallda ryhmén jasenyydelld on hénelle merkitystd. Sosiaalinen identiteetti muodostaa
osan henkilon mindkuvasta yksil6llisen identiteetin ohella. (Haslam 2004, 21.) Yksilon
identiteetin tutkimisen ohella on kasvava kiinnostus identiteettiteoriaan suunnannut pai-
nopisteen yleisemmin siihen, miten yksil0 kohtaa sosiaalisen ympariston ja on sen kans-
sa tekemisissa (Collin 2009, 24). Sosiaalinen osa identiteettid nousee ymparistosta ja
muokkautuu kanssakaymisen tuloksena. Henkilokohtainen identiteetti muodostuu puo-
lestaan yksilolle omintakeisten ja persoonallisten tekijoiden perusteella. N&ihin voidaan
lukea esimerkiksi yksilon kehonkuva, taidot ja kyvyt sekd mielenkiinnon kohteet. Toi-
sen osan mindkuvasta veistda sosiaalinen identiteetti, joka kayttadé tyokaluinaan yksilol-
le merkityksellisi& sosiaalisia luokitteluja ja ryhmia (Tajfel & Turner 1986; Ashforth &
Mael 1989, 21). Sosiaalinen identiteetti kuvaa sitd, miten yksilo ndkee itsensd suhteessa
sosiaalisiin ryhmiin ja samaistuu niihin. Tam& edelleen muovaa henkilon identiteetti
kokonaisuutena.

Sosiaalisen identiteettiteorian perusajatuksen mukaan ihmiset luokittelevat itse&én ja
muita erilaisiin sosiaalisiin luokkiin, esimerkiksi tydpaikan, sukupuolen tai uskonnolli-
sen vakaumuksen mukaan (Tajfel & Turner 1985). Erilaisia luokkia voi tilanteesta riip-
puen olla lukuisia ja sama ihminen voi luonnollisesti kuulua samanaikaisesti useaan eri
kategoriaan. Jokaisen luokan tai kategorian jasenyys maéaérittyy yksilon identiteetissa
tiettyd luokkaa edustavaksi sosiaaliseksi identiteetiksi (Hogg & Terry 2001, 3). Luokit-
telu mahdollistaa erilaisten stereotypioiden kehittymisen. Stereotypiat luovat monimut-



13

kaiseen ja kaoottiseen sosiaaliseen todellisuuteen ihmisten kaipaamaa yksinkertaisuutta
ja jarjestystd. (Tajfel 1969, 82) Sosiaaliselle luokittelulle voidaan erottaa kaksi psykolo-
gista perustetta. Ensinnakin luokittelu antaa yksil6lle tilaisuuden maaritella muita ihmi-
sid ja heidan kaytostdén sosiaalisessa ympéristossa. Edelleen, sosiaalinen luokittelu
mahdollistaa henkildlle keinon mé&é&rittdd itsensa ja oman paikkansa suhteessa tuohon
sosiaaliseen ymparistoon (Mael & Ashforth 2001, 198) Yksil6 siis analysoi ympéristoa
omista lahtokohdistaan ja samalla pyrkii sovittamaan itsensa ja oman kaytoksensé ha-
vaitsemaansa todellisuuteen. Ndin ymparist6 tarjoaa yksil6lle aineksia sosiaalisen iden-
titeetin rakentamiseen.

Sosiaalisen identiteetin muodostuminen on yhdistetty myds samaistumiseen. Gau-
tam, Van Dick & Wagnerin (2004, 303) mukaan organisaatio, tyéryhma tai tiimi voi
edustaa sosiaalista luokkaa, johon yksilo voi samaistua ja kayttaa niitd osana oman iden-
titeettinsd maadrittelyd. N&in ollen sosiaalinen identiteettiteoria on kayttokelpoinen teo-
ria, kun tarkastellaan tyontekijan identiteetin rakentumista ja yritykseen samaistumista.
Se tarjoaa teoreettisen pohjan yksilon ja ryhman valisen suhteen kuvailuun ja tutkimi-
seen (Lipponen & Leskinen 2006, 672). Téssa tutkimuksessa ryhmand toimivat organi-
saatio ja organisaation sisdiset pienemmaét kohteet, kuten tyoporukka. Sandberg & Werr
(2002, 6) esittavat, ettd sosiaalisen identiteettiteorian mukaan yksilon identiteetin raken-
tuminen on sosiaalisiin ryhmiin osallistumisen ja niihin samaistumisen tulos. Identitee-
tin syntyminen ja samaistuminen ovat jatkuvasti liikkeessa olevia prosesseja ja tdma
tutkimus tarkastelee tata ilmiota toisesta suunnasta. Tdméa tutkimus tutkii minké&laisia
aineksia ja merkityksid osa-aikainen tydsuhde tarjoaa tyontekijan identiteetille Siind
tapauksessa, ettd osa-aikaisesta tyosté ja tyonantajaan luodusta suhteesta nousevat asiat
ovat tyontekijan sosiaaliselle identiteetille keskeisid, syntyy samaistumista tyonantajaa
ja ty6té kohtaan.

Sosiaalisen identiteetin avulla voidaan saada hyodyllisté tietoa kayttaytymismalleis-
ta, joita tyontekijat organisaatioissa soveltavat (Ashforth & Mael 1989, 20). Né&it4 kayt-
taytymismalleja voidaan teorian kautta soveltaa ryhmiin ja sosiaalisen identiteettiteorian
avulla voidaan kayttaytymisen ja identiteetin kautta tutkia ja ennustaa ryhmékayttayty-
mistd (Abrams, Ando & Hinkle 1998, 1027.) Tajfel (1978, 63) jakaa sosiaalisen identi-
teetin kolmeen osaan. Ensimmaéinen osa-alue on ryhmaan kuulumisen tiedostaminen.
Seuraava, tunteisiin perustuva, osa muodostuu ryhmaan kiintymisen kautta. Kolmas,
arvioiva ulottuvuus, rakentuu sen varaan miten ulkopuoliset arvostavat ryhméa. Taman
perinteisen jaottelun rinnalle on ehdotettu myds samaistumiseen perustuvaa nakokul-
maa. (Gautam, ym. 2004, 303 mukaan.) Tama tukee sosiaalisen identiteettiteorian kéyt-
t6a samaistumisen tutkimisen apuvalineend. Sosiaalisen identiteettiteorian perusajatus
organisatorisessa kontekstissa on esitelty seuraavassa kuviossa.
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Organisaation identiteetti

tyontekijoiden havaitse-

mana
Identiteetti Havainnot
muokkaa muokkaavat
kayttaytymista identiteettid

Tyontekijén identiteetti

Kuvio 2. Sosiaalisen identiteettiteorian perusajatus (Collier 2007, 28)

Kuviosta ilmenee kuinka tyontekijoiden identiteetti on yhteydessa heidan havain-
toihinsa organisaatiosta ja sen todellisuudesta. Tyontekijan havainnot organisaatiosta ja
sen identiteetistd vaikuttavat tyontekijadn oman identiteetin rakentumiseen. Havaintojen
perusteella rakentuva identiteetti puolestaan vaikuttaa tyontekijan kayttdytymiseen or-
ganisaatiossa sekd siihen miten tyontekija samaistuu organisaation arvoihin. Eritoten
sellaiset tyontekijat, jotka ovat syvasti sitoutuneita organisaatioon rakentavat omaa
identiteettiddn suhteessa yrityksen identiteettiin. Olennaista on ett, organisaation iden-
titeetti ei ole pysyva tila, vaan sité tulkitaan ajan my6ta yhd uudestaan muuttuvista lah-
tokohdista (Collier & Esteban 2007, 27). Tulkinnat eivét ole aina positiivisia, vaan esi-
merkiksi julkiseen tietoon tulevat véaryydet liiketoiminnassa voivat johtaa negatiivisiin
yhteyksiin ja h&peédén tyontekijoiden maaritellessa identiteettidadn. Liséksi se, miten or-
ganisaation ulkopuoliset tahot nékevat organisaation vaikuttaa identiteetin rakentumi-
seen. Organisaatioon liittyvien tekijoiden lisdksi tyontekijén identiteetin rakentumiseen
vaikuttavat lukuisat asiat, joita ei tdméan tutkimuksen laajuudessa voida kaikkia huomi-
oida. Huomion arvoista on ndkemys sosiaalisen identiteetin merkityksesta tyontekijan
kayttaytymisessé ja suhteessa organisaatioon. Collin (2008, 24-25) korostaa eheédn iden-
titeetin merkitystd, jossa sosiaalinen identiteetti ja yksil6llinen identiteetti yhdistyvat
johdonmukaisesti yhdeksi kokonaisuudeksi.
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2.4 Tyontekijan identiteetin muodostuminen

2.4.1 ldentiteetin muodostuminen jatkuvana prosessina

Tyontekijan identiteetin rakentuminen on jatkuva prosessi, joka hyodyntéa yksilon hen-
kilokohtaista ké&sitysta itsestdan kuin myods suhteessa ympéristoon rakentuvaa sosiaalista
identiteettid. Swann, Johnson & Bosson (2009, 2) esittavat, ettd identiteettineuvottelut
muodostavat perustan ihmisten valisille suhteille eri konteksteissa. Yksiloiden arvioi-
dessa toisiaan muodostuu perusteita yhteistyolle, yhteisille padmaérille ja jopa toisiinsa
sitoutumiselle. N&in sosiaalinen kanssakdyminen sitoo yksilgita toisiinsa ja edelleen
organisaatioihin, rakentaen yksilon ja organisaation vélistd suhdetta. Vastavuoroiset
neuvottelut ovat lasné arkipaivéisessa tyoelaméssa ja saattavat saada korostuneita mer-
Kityksid muutos- tai kriisitilanteissa. VVoidaan sanoa, etta tydelaman muutokset, kuten
kansainvélistyminen, nopea vaihtuvuus ja monimuotoistuva tyévoima, asettavat haastei-
ta identiteettien rakentumiselle neuvotteluiden kautta. Edelld mainitut tydeldméan muu-
tokset vaikuttavat myos tyotekijoiden ja organisaation valisiin suhteisiin sek& suhteille
annettuihin merkityksiin. Tdma nékyy edelleen ty6hon liittyvien identiteettien rakentu-
misessa. (Collin 2009, 23.) Swann ym. (2009, 2) korostavat, ettd identiteettiprosessit
ovat organisaatioille tarkeita, silla tyontekijoiden identiteettityon merkityksen ja mah-
dollisten seurausten tunnistaminen saattaa tarjota yrityksille monia hyotyja ja jopa kus-
tannussaastoja konfliktien vahetessa. Tamé korostaa tyontekijan identiteetin muodostu-
miseen liittyvien asioiden ymmartdmisen tarkeyttd. Organisaatioissa, joissa ymmaérre-
t4én ja osataan edistad identiteettien yhdenmukaisuutta, mahdollistetaan samalla tyonte-
kijoille tyytyvaisyyden ja tuottavuuden kokemuksia. T&mé puolestaan saattaa vaikuttaa
positiivisesti yrityksen toimintaan. Swann (2009, 3) korostaa néin, etta vaikutussuhteet
identiteetin rakentuessa ovat vastavuoroisia.

Myos Collin (2006; 2009, 26) kasittelee identiteettid jatkuvien, ympéristoon ja tilan-
teisiin sidoksissa olevien neuvotteluiden tuloksena. Tyokeskeiselle ihmiselle tyd on
olennainen osa eldmaa ja henkilokohtaisesti hyvin tarked. Tydtilanteestaan piittaamat-
toman henkilén kiinnostuksen kohteet ovat puolestaan toisaalla. Téllaisessa tilanteessa
ty0 tai siind suoriutuminen ei vaikuta yksilon omakuvaan, joka on oleellinen osa identi-
teettid, vaan identiteetti ottaa huomioon eldmé&n muita osa-alueita (Collin 2008, 25)
Kaikkiaan Collin painottaa, ettd perustan yksilon identiteetin rakentumiselle muodosta-
vat organisatorinen konteksti jossa toimitaan, yksilon asema organisaatiossa, henkilo-
kohtaiset tavoitteet sekd aiemmat yhteiset kokemukset (Collin 2009, 32).
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Seuraava kuvio esittdd identiteetin rakentumiseen liittyvid vuorovaikutussuhteita.
Kuviossa toimijoiden véliset vaikutussuhteet heijastavat Swannin ym. (2009, 6) esitta-
mi& asioita ja suuntia. Itse identiteettineuvottelun prosessit tapahtuvat Collinin (2009,
32) esittdmassa kontekstissa, joka maarittad perustan yksilon identiteetin rakentumisel-
le.

Organisaatio Yksilon asema

Yksilon identiteetti Muiden identiteetti
ja tavoitteet ja tavoitteet
Z\ <
Neuvottelut

7

Tilanteessa syniyva identiteetti

|

Muiden havainnot

Identiteetti
ja tavoitteet Tydsuoritukset
Suhde organisaati-
oon
Tavoitteet g Yhteiset kokemukset

Kuvio 3. Identiteetin rakentuminen (mukaellen, Swann, ym. 2009, 6 & Collin 2009,32)

Tyopaikalla tapahtuvaan identiteetin rakentumiseen ja vuorovaikutukseen vaikuttavat
sosiaalisen kontekstin tekijét, joita ovat organisaatio, yksilon asema siing, tavoitteet
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seké yhteiset kokemukset. Tilanteessa syntyva identiteetti maaraytyy toimijoiden identi-
teettien ja tavoitteiden kautta yhteisten neuvotteluiden kautta. Myds Marra & Angouri
(2011, 1) korostavat, ettd identiteetti ei muodostu tyhjiossd, vaan identiteetit kehittyvéat
sosiaalisten rakenteiden, havaintojen, ilmaisujen ja kaytetyn kielen vuorovaikutuksessa.
Identiteetin rakentuminen tapahtuu siis sosiaalisessa, yhteisesti jaetussa ympéristossa.
Ashforth & Johnson (2001, 31) ndkevat yksilon itsensé ja asemansa madrittelyn sosiaa-
listen identiteettien kautta organisaatiossa toimimisen mahdollistajina; ennen kuin yksi-
16 voi toimia uudessa kontekstissa on ensin méériteltdva tilanteen toimijoiden sosiaaliset
identiteetit.

Swann, ym. (2009, 6) korostavat yhteisollisyyden merkitysta organisaatioiden siséll;
taloudellisen toimeentulon takaamisen liséksi yksi tyon tarkeimmisté tehtévistd on mah-
dollistaa sosiaalisten suhteiden syntyminen ja niiden yllapitdminen. Organisaation jase-
net voivat toteuttaa yhteisollisyyden tarpeitaan rakentamalla ja luomalla identiteetteja,
jotka sitovat heidat monin tavoin osaksi organisaatiota (Swann ym. 2009, 6.) TyGela-
man muutokset, kuten tydsuhteiden lyhytaikaisuus, toimintojen ulkoistaminen ja irralli-
suus, ovat herattdneet keskustelua myos siihen suuntaan, etteivat samaistumiseen tai
identiteetin muodostumiseen liittyvat asiat ole niin merkittdvid. Taman nakemyksen
mukaan uskollisuus tytnantajaa kohtaan ja samaistuminen saattavat vaikuttaa jopa naii-
veilta konstruktioilta. Toisaalta tilanteissa, joissa epavarmuus kasvaa ja organisatoriset
kiinnikkeet menettavat merkitystdan, nousevat yksilollinen identiteetti sekd samaistu-
minen entistd tarkedmmiksi asioiksi (Albert, Ashforth & Dutton 2000, 13-14). Mahla-
kaarto (2010, 18) korostaa, ettd mitd epdvarmempi ja epdjatkuvampi tyontekijan ympa-
risté on, sitd enemman vaaditaan identiteettineuvotteluja ja omien rajojen tydstamista.
Yksilon organisaatioon luoman suhteen merkityksen korostuessa, vaatii sen luominen
yha enemman voimavaroja niin yritykselta, kuin myos tyontekijélta.

Identiteettejé voidaan tarkastella myos identiteettien rakentumisen ja ndiden proses-
sien lopputulosten mukaan. Marcia (1966) esittdd paljon kéaytetyssd mallissaan nelja
mahdollista vaihtoehtoa. Nama ovat selkiytyméaton, etsivd, omaksuttu ja saavutettu iden-
titeetti. (\Valden 1996, 245-246 mukaan.) Identiteetin kehittymisen taustavoimina Mar-
cia erottelee sitoutumisen valittuun identiteettiin ja identiteetin etsimisen mahdollisen
kriisin tai muutoksen seurauksena. Identiteetti on saavutettu (engl. acchieved) tilantees-
sa, jossa yksild on kohdannut identiteettikriisin ja sitoutunut johonkin tai joihinkin iden-
titeetteihin. Etsiva (engl. moratorium) puolestaan etsii parhaillaan jotakin johon sitou-
tua. Kun identiteetti on omaksuttu (engl. foreclosure), on se saavutettu ilman Kriisin
leimaamaa etsintévaihetta. Selkiytymattomassa (engl. diffusion) tilanteessa yksilo ei ole
vield sitoutunut mihinkaan identiteettiin ja on joko kyvyton tai haluton sitomaan kasi-
tystd itsestddn. Tamén mallin mukaan tutkittu identiteetti on suhteellisen pysyva tila,
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eikd sitd arvioida jatkuvasti uudelleen (Meeus, Van de Schoot, Keijsers, Schwartz &
Branje 2010, 1567).

Valde (1996) ehdottaa Marcian nelijakoisen mallin muokkaamista vastaamaan iden-
titeettiprosessin jatkuvaa ja muuttuvaa luonnetta. Ndin identiteetin kehittymisté ohjaavi-
en taustavoimien joukkoon liittyy myds se, onko yksilo valmis tarkastamaan ja tarpees-
sa muuttamaan identiteettidén vakiintumisprosessin lapikéaytyaan, eli onko yksilon iden-
titeetti avoin vai suljettu. Taman tuloksena Marcian esittdmien vaihtoehtojen rinnalle
nousee suljettu identiteetti, samalla saavutetun identiteetin saama maaritelma muuttuu.
Identiteetin ollessa suljettu on yksilo lukkiutunut ja varma identiteetistdan eikd ole avoin
muutoksille. Saavutettu identiteetti puolestaan pitad sisélldadn avoimuuden uusille vai-
kutteille. (Valde 1996, 247-248.) Fadjukoff (2007, 13) puolestaan esittdd, ettd vaiheet
eivét seuraa toisiaan johdonmukaisena prosessina, vaan saattavat esiintyd satunnaisessa
jarjestyksessa yksilon identiteetin muovautuessa jatkuvasti. Nakemys identiteettiproses-
sin epdjohdonmukaisuudesta ja prosessin vaiheiden vaihtelevuudesta palvelevat tdmén
tutkimuksen ndkokulmaa, jossa identiteetti nahd&an sosiaalisesti muuttuvana ja jatku-
vassa liikkeessa olevana yksilon osana.

2.4.2 Ohjaavat ja ongelmalliset osaidentiteetit

Kun identiteetin rakentumista tarkastellaan sosiaalisen identiteettiteorian pohjalta, voi-
daan kayttaa tulkitsevaa ldhestymistapaa (vrt. Alvesson 2008, 9). Yksilon identiteetti ja
sen kehitys méaraytyy henkilokohtaisen, persoonallisen identiteetin ohella sosiaalisen
ympériston muokkaamana erilaisissa luokissa ja ryhmissd. Omakuvan kannalta oleellis-
ta on se, mihin ryhmiin yksild kokee kuuluvansa ja mitd niihin kuuluminen héanelle
merkitsee. (Vrt. Gautam ym. 2004.) Yksilon omakuvan kannalta tarkeét ryhmat vaikut-
tavat my0s osaidentiteettien muodostumiseen ja vaikuttavat yksilon identiteettiproses-
seihin. Sosiaaliset ryhmét ja niissdé omaksuttuihin rooleihin sitoutuminen méaérittavat
kukin yksilolle osaidentiteettejd, joita Stryker & Burken (2000) mukaan voi olla yhté
monta, kuin ryhmid, joihin yksilo kokee kuuluvansa ja ndissa ryhmissa otettuja rooleja.
Tyohon liittyva ammatillinen identiteetti muodostaa vain yhden osan yksilon koettua
identiteettid. Perheestd, kansallisuudesta, uskonnosta ja monista muista kategorioista
nousevat yksilon mindkuvalle tarkedt identiteetit vaikuttavat omalta osaltaan identiteetin
eheyteen ja sen ilmenemiseen (vrt. Hogg ym. 2001, 3). Moninaiset sosiaaliset identitee-
tit saattavat pitaa sisalladn ristiriitaisia aineksia ja pyrkimyksia. Jotkin identiteetin osista
ovat omakuvan kannalta madradvia toisten vaikutuksen ja&desséd vahaisemmaksi. Yksi-
I6lle kehittyy tarkeitd ja vahemman keskeisid identiteettejd, joita on priorisoitava joh-
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donmukaisen identiteetin saavuttamiseksi. Jotkin identiteetit ovat yleisemmin kaytossa
ja sanelevat yksilon toimintaa sosiaalisessa ymparistossa voimakkaammin. (Stets &
Biga 2003, 420.) Jos esimerkiksi ammatillinen identiteetti on yksildlle keskeinen, paa-
see se usein esille. Tydssa kayvélle opiskelijalle puolestaan identiteetti opiskelijana
saattaa olla keskeisempi, kuin tydssa kayvan identiteetti. Tall6in h&dnen tekeménsa va-
linnat sekd muodostamansa suhteet méaarittyvét ensisijaisesti opiskelijan nakékulmasta
(Vrt. Collin 2008). Té&ssé tapauksessa tydssa kdyminen ei nayttdydy yksildlle johdon-
mukaisen identiteetin kannalta yhtd tarkednd, vaan se on tarkeysjérjestyksessa alempana
ja antaa tilaa opiskelijan identiteetille. Identiteetin osien tarkeysjérjestys mahdollistaa
yksilolle kokemuksen eheéstd identiteetistd ja omakuvasta monitahoisen sosiaalisen
ympariston keskelld (Jinhee & Gerard 2012, 356).

Taman tutkimuksen nédkokulmasta yksilon identiteettiin sopii samanaikaisesti useita
erilaisia identiteetin osia. Eri osat saattavat edustaa ajoittain jopa ristiriitaisia tavoitteita.
Né&in kay esimerkiksi silloin, kun opiskelija joutuu tasapainoilemaan opiskelua edusta-
van identiteetin ja tyossakéyvan nuoren identiteetin valilla. Eri identiteettien priorisoi-
minen ja mindkuvan kannalta tarkoituksenmukainen kayttd mahdollistavat yksil6lle
kuitenkin kokemuksen johdonmukaisesta identiteetista. Identiteettien jarjestys vaikuttaa
yksilon kokemuksiin ja kayttaytymiseen. Ashforth ym. (2001, 47) nostavat vaihtoeh-
toisten identiteettien tarkeyden olennaiseksi tekijaksi organisaatiossa tapahtuvan kayt-
taytymisen taustalla. Vaihtoehtoisten identiteettien priorisoiminen vaikuttaa esimerkiksi
sithen, kuinka paljon huomiota yksilé voi antaa organisaatiolle ja sitd kautta organisaa-
tioon luodun suhteen voimakkuuteen (Fombelle, Jarvis, Ward & Ostrom 2012, 588).
Siind tapauksessa, ettd tyOstd nousevat tekijat ovat yksilon identiteettityon kannalta
merkityksellisi& ottaa h&n tyostd rakennusaineita omaan identiteettiinsd ja parhaassa
tapauksessa kokee olevansa osa yritysta (vrt. Hogg ym. 2001, 1). Tyontekijan identitee-
tin ja sen rakentumisen tutkiminen mahdollistaa tyontekijoiden kayttaytymisen tutkimi-
sen organisaatioiden sisélla. Identiteetin rakentumisen avulla osaidentiteettien kautta
kehittyy myos yksilon ja yrityksen valinen suhde. Kun tydsta nouseva identiteetti on
yksilolle keskeinen, voidaan puhua organisaatioon samaistumisesta. (vrt. Dutton ym.
1994, 239).
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3 ORGANISAATIOON SAMAISTUMINEN

3.1 Tytontekija osana kokonaisuutta

Albert ym. (2000, 13) nostavat esille identiteetin ja samaistumisen merkityksen perusta-
vanlaatuisina vaikuttajina organisatoristen ilmi6iden ja kayttdytymisen taustalla. Heidéan
mukaansa ihmiselld on tarve madritell itsensa ja paikkansa suhteessa kokonaisuuteen.
Voidaan sanoa, ettd identiteetit ja niille annetut maaritelméat antavat organisaatioille,
ryhmille ja yksilGille paikan suuremmassa kokonaisuudessa. Taustalla voidaan nahda
olevan ihmisen perustarve tuntea kuuluvansa johonkin. Sosiaaliseen identiteettiteoriaan
pohjalta rakentaen samaistuminen voidaan nahdé eri osista koostuvana ja monitasoisena
kasitteend. Se pitad sisallaan tiedostavan, tunteisiin perustuvan sek& arvioivan ulottu-
vuuden. (Van Dick 2001, 277). Cheney & Tompkins (1987, 124-125) mé&érittavat sa-
maistumisen prosessiksi, jonka kautta yksild6 kommunikoi ympériston ja ihmisten kans-
sa, luo itselleen identiteettid ja tekee valintoja ja padtoksia osana suurempaa kokonai-
suutta. Organisaatio voi toimia tdimankaltaisena laajempana kokonaisuutena. Edellisessa
luvussa nahtiin, ettd samalla kun ihminen madrittelee olevansa osa organisaatiota, ottaa
hén yrityksesta rakennusaineita omaan itseensd ja omaan identiteettiinsg (vrt. Hogg &
Terry 2001,1).

Tassa luvussa tarkastelen tyontekijoiden organisaatioon muodostamia suhteita seka
niiden rakentumista ja kehittymistd. Monitahoista samaistumisen késitetta tarkastellaan
aluksi suhteessa sitoutumiseen. Sitoutuminen on laajalti kdytetty termi, kun puhutaan
organisaatioon luotavista suhteista ja se tarjoaa hyvan pohjan kohti monimuotoisten ja
syvien sidosten ké&sittdmistd. Tastd siirryn kasittelemadan samaistumista syvemmin il-
miond tyopaikoilla. Mielenkiinnon kohteina ovat samaistumisen syntyyn vaikuttavat
tekijat sekd tyontekijén ja tyonantajan vélisen suhteen syveneminen ja sen vaikutukset
organisaatiossa. TyOnantajan ja tyontekijan valisen syvédn suhteen edellytysten, synty-
misen ja kehittymisen ohella, tdmé& luku kasittelee myds samaistumiseen liittyvia riskeja
ja arvioi ilmiota kriittisesta nakokulmasta.

3.2 Tyontekijan ja tydnantajan valiset sidokset

Erilaisia yrityksen ja yksilon valisia siteitd on kuvattu organisatorisessa tutkimuksessa
yleisesti sitoutumisena jo vuosikymmenien ajan (Klein, Molloy & Brinsfield 2012,
130.) Allen & Meyer (1991, 67) esittelevéat sitoutumisen psykologisena kytkdksena ih-
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misen ja organisaation valilla. Se kuvaa tyontekijan suhdetta yritykseen seka yksilon
halua tyoskennelld sen palveluksessa. Edelleen sitoutumista voidaan maaritell& kolmella
toisiinsa liittyvalla tekijalla. Nama ovat vahva usko ja hyvéksynta organisaation arvoja
ja tavoitteita kohtaan, pyrkimys tehdd tyota ja ndhdd vaivaa organisaation puolesta seké
halu pysya organisaation jasenend. (Mowday, Steers & Porter 1979, 226). Meyer & Al-
lenin (1991, 3) mukaan syvin sitoutumisen muoto on tunneperdinen sitoutuminen ja se
perustuu organisaation arvoihin samaistumiseen seké tunteisiin.

Collinin (2009, 25) mukaan sitoutuminen tarjoaa kattavan yleiskasitteen kuvaamaan
tyontekijoiden muodostamia suhteita ja siteitd organisaatioon ja myos identiteetti on
tutkimuksessa liitetty laheisesti sitoutumiseen. 2000-luvulle siirryttadessa tutkimus on
kuitenkin pyrkinyt osoittamaan, ettei kaikkia sidoksia yksilon ja yrityksen valilla tulisi
kasitella yksinomaan sitoutumisena (Klein ym. 2012, 132). Vastauksena sitoutumisen
kasitteen tarkempaan erotteluun ja erilaisten sidosten aiheuttamaan hd&mmennykseen
tutkimuksen kentéssé tarjoavat Klein, ym. (2012, 134) nelja toisistaan eroteltavissa ole-
vaa sidostyyppié, joista sitoutuminen muodostaa yhden. Sitoutumisen ohella kohteeseen
luodut sidokset voivat perustua alistuvaisuuteen vaihtoehtojen puutteen takia, valineelli-
syyteen tai samaistumiseen.

Samaistuminen voidaan erottaa omaksi erilliseksi kasitteekseen sitoutumisesta, niin
kasitteellisesti kuin empiirisesti (Klein, ym. 2012, 133). Kaikkia yksilon ja organisaati-
on vélisia sidoksia ei voida maritell& sitoutumiseksi, vaan lukuisat erilaiset psykologiset
ja kayttaytymiseen perustuvat ilmiot vaativat tuekseen sitoutumisesta eroavia méaaritel-
mié eli toisistaan eroavia sidostyyppejé. Sitoutuminen ei esimerkiksi vaadi, etta yksilo
nakee itsensd osana sitoutumisen kohdetta ja sulautuu siihen, kuten tapahtuu yksilon
samaistuessa. (Klein ym. 2012, 133.)

Samaistumisen kasitteen sekoittuminen muihin yrityksen ja yksilon vélistd suhdetta
kuvaaviin kasitteisiin saatetaan nahda ongelmallisena (Ashforth ym. 1989, 23; Gautam
ym. 2004, 305). Organisaation arvojen ja padmadrien sisdistaminen ja organisaatioon
samaistuminen ovat kdytannon elaméssa hyvin lahelld toisiaan. Yksilé voi méaaritella
itsed&n organisaation kautta siséistamalla sen arvoja osaksi omia toimintaperiaatteitaan.
Kaésitteet eivat ole kuitenkaan toisiansa korvaavia. Henkild voi samaistua yritykseen,
vaikka ei olisi ehdottoman samaa mieltd sen perusarvojen kanssa tai jopa tulkita nuo
arvot vaarin. Toisaalta henkil® saattaa sisdistdad organisaation arvot ja hyvéksyé ne oh-
jaamaan omaa toimintaansa, suhteen jaadessa kuitenkin samaistumista pinnallisemmak-
si. (Mael & Ashforth 1992, 105.)

Samaistuminen on sisalloltdén laaja kasite mutta ilmiond se on vain yhteen tiettyyn
organisaatioon kerrallaan keskittyva. Kun henkilé samaistuu yritykseen, kokee han suh-
teen katkeamisen psyykkisend haviona ja menetyksend. (Mael & Ashforth 1992, 105.)
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Pitkalle samaistunut tyontekijé ndkee myos kohtalonsa ja tulevaisuutensa olevan yhtey-
dessé organisaatioon (Ashforth & Mael 1989, 21). Sidostyypeista puhuessaan Klein ym.
(2012, 135) eivat kuitenkaan tee eroa eri sidostyyppien vahvuuden valilla. Samaistumi-
nen ei nain ollen ole yksiselitteisesti vahvempi side kuin muiden sidostyyppien mukai-
set suhteet. Syntyneen siteen vahvuuden tai tarkan maéritelmén sijaan méaraévaan ase-
maan sidostyyppien muodostumisessa nousevat yksilon tulkinnat suhteestaan organisaa-
tioon (Klein, ym. 2102, 135). Samaistuminen viittaa kasitteena laajempaan konstrukti-
oon, joka ei keskity arvioimaan kayttaytymistd tai kiintymyksen tilaa (Ashforth ym.
1989, 21). Samaistuminen liittyy nain kéyttaytymisen taustalla vaikuttaviin asenteisiin
ja arvoihin, jotka ovat lahtokohtaisesti yksilollisid ja vaikeasti havaittavissa tyontekijoi-
den jokapdaivaistd toimintaa seuratessa. Tassa tutkimuksessa organisaatioon luotua suh-
detta ja sen syvyyttd tarkastellaan sosiaalisen identiteettiteorian avulla. Ashforth ym.
(1989, 20) mukaan sosiaalinen identiteettiteoria voi tuoda selkeyttd organisaatioon sa-
maistumisen tutkimukseen keskittymélla nimenomaan yksilolle oman itsensa maéritte-
lyn kannalta merkityksellisiin tekijoihin yrityksen ja yksilon vélisessa suhteessa.

3.3 Samaistumisen muodostuminen

Alun perin samaistumisen kasite levisi kansallisista massailmitistd tyoeldman tutki-
mukseen ja samalla koskemaan myds tyontekijoiden suhdetta organisaatioihin (Gautam,
ym. 2004, 302). Samalla kasvoi kiinnostus ymmaértaa sita, mill4 perustein samaistumista
syntyy ja miten sen syntyyn voidaan vaikuttaa. Yhden varhaisimmista organisaatioon
samaistumista tutkivan teorian muodosti Patchen (1970). Hanen mukaansa samaistumi-
nen pitéa sisalldédn kolme osa-aluetta. Ndma ovat samanlaisuus, jasenyys ja uskollisuus.
Samanlaisuutta ilmenee, jos yksilo kokee omaavansa muiden organisaation jasenien
kanssa yhtenevid luonteenpiirteitd. Jasenyys viittaa siihen, miten tyontekija osoittaa
kaytokselldan ja asenteillaan tukea organisaatiolle. Uskollisuutta ilmentad yhteenkuulu-
vuus organisaatioon pitkalla tahtaimella.

Suhde organisaatioon on aina yksilollinen, joten samaistumista voidaan ldhestyé ja
madritelld lukuisista l&htokohdista ja sille voidaan antaa erilaisia merkityksia. Ashforth
(1998, 213-216) esittad, ettd kasitteen monimutkaisuuden ja yksilollisyyden takia kes-
kustelut samaistumisesta on usein hyva perustaa esimerkkeihin eldvasta elamasta. Han
esittdd nelja metaforaa samaistumiselle, jotka helpottavat ymmartamaan késitteen mah-
dollisuuksia ja tuovat sitd lahemmaés jokapaivéistd kéytdnnon tasoa. Hanen mukaansa
samaistuminen voi olla leimaantumista, rakastumista, leikkia ja teatteria.
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Identiteettid kasittelevassa luvussa on todettu ettd, identiteetin muodostuminen ja sen
kautta samaistuminen ovat jatkuvassa muutoksessa olevia tiloja. Nain ollen niihin liitty-
vien prosessien ja vaiheiden tyhjentava kuvaaminen on haastavaa. Organisaatiokayttay-
tymista selittdvat ja kuvaavat mallit koostuvat usein staattisista muuttujista, joiden véli-
set suhteet ovat lineaarisia tai hypoteettisia. Téallaiset mallit korostavat rakennetta todel-
lisen muutoksen sijaan. (Ashforth 1998, 217.) Monimuotoiselle samaistumisen kehitty-
miselle voidaan silti esittad vaiheittainen malli. Ashforth (1998) kuvaa prosessia, jossa
yksilo tulee osaksi suurempaa kokonaisuutta kolmivaiheisesti. Ensimmaisessa identitee-
tin vapauttamisen vaiheessa haasteena on saada henkild vastaanottavaiseksi ja asenteet
positiivisiksi uutta mahdollista identiteettid kohtaan. Olemassa olevaa identiteettia ra-
visuttaa liikkeelle esimerkiksi ihmisen tulo uuteen organisaatioon tai tydryhmaan. Myos
jokin henkil6kohtainen kriisi saattaa asettaa identiteetin muutoksen alle, jolloin itsestdan
selvyytend pidetyt oletukset, arvot ja uskomukset joutuvat uudelleen arvioitaviksi. Ihmi-
sen ollessa valmis omaksumaan identiteettiinsd joko tietoisesti tai tiedostamatta uusia
rakennusaineita ympéristostaédn alkaa identiteetin muuttaminen. Kolmantena vaiheena
on uuden identiteetin vakiinnuttaminen. Mallissa on kolme vaihetta, mutta identiteetin
jatkuvan kehittymisen ja eldvan luonteen vuoksi identiteetin vakiinnuttaminen ei ole
lopullinen tila. Prosessi on jatkuva kehd, jossa vaiheet seuraavat toisiaan.
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Muuttaminen

Vapauttaminen Vakiinnuttaminen ‘

Kuvio 4. Identiteetin vaiheet samaistumisprosessissa (mukaellen Ashforth 1998)

Mallin vaiheet kuvaavat identiteetin tilaa. Organisaatioon samaistumista tapahtuu
prosessimallin mukaan siind tapauksessa, ettd yksilo on valmis ja vakuutettu ottamaan
muuttamisvaiheessa organisaatiosta rakennusaineita omaan identiteettiinsa ja vakiinnut-
taa tyostd nousevan identiteetin osaksi omakuvaansa. Olen esittdnyt mallin syklisend ja
jatkuvana prosessina, silld samoin kuin identiteetin muodostuminen on samaistuminen
jatkuvasti liikkeessa oleva ilmid (vrt. Fadjukoff 2007, 13-14).

3.4 Samaistumista mahdollistavat tekijat

Samaistumisella voidaan néhda olevan niin yritykselle, kuin tyontekijallekin moninaisia
hyotyja (Mael & Ashforth 1995). Niinpd my0ds sen syntyyn vaikuttavat ja sitd ennusta-
vat tekijat ovat saaneet tutkijoiden huomion. Mael & Ashforthin (1992, 107) mukaan
tyontekijoiden organisaatioon muodostamien suhteiden ja edelleen kehittyvan samais-
tumisen taustalla erottuvia tekijoita ovat esimerkiksi:

e Organisaation tarjoamien mielikuvien selkeys ja erottuvuus

e Organisaation arvostus
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e Pitk&daikainen suhde organisaatioon
e Tyytyvdisyys organisaation jasenyyteen
Ensimmaiset kaksi kohtaa ovat samaistumista edesauttavia organisaatiosta riippuvia

tekijoitd. Selkeat mielikuvat erottavat yrityksen toisista yrityksista ja tarjoavat organi-
saation jasenille mahdollisuuden erottaa mik& organisaatiossa on keskeistd. Organisaati-
on arvostus puolestaan viittaa siihen, miten tyontekijat voivat parantaa itsetuntoaan
ryhman jasenyyden kautta. Mit4 arvostetumpi yritys on, sitd suurempi on mahdollisuus
parantaa itsetuntoa organisaatioon samaistumisen kautta. (Mael & Ashforth 1992, 107.)
Edelleen organisaation palveluksessa vietetty aika kasvattaa samaistumisen syntymisen
mahdollisuutta. Mita pidempadn henkild on ollut organisaation palveluksessa, sitd kau-
emmin hdn myos kantaa yritystd osana itseddn suhteen paatyttyakin. Mikali tyontekijé
kokee tulevansa hyvin kohdelluksi ja arvostetuksi organisaatiossa tai jos hénelle muo-
dostuu laheisid henkilkohtaisia suhteita yrityksen muihin jaseniin kasvaa organisaation
jasenyyden merkitys ja samaistumista voidaan olettaa tapahtuvan.

3.5 Samaistumisen seuraukset

Sen liséksi, ettd vahva organisaatioon samaistuminen muovaa tydntekijan mielipiteita,
uskomuksia ja arvoja, vaikuttaa se myos kayttdytymiseen (Dutton, ym 1994, 254). Nain
ollen samaistuminen on merkittava tekija yksilon tydelamén ja tuloksellisuuden kannal-
ta. Vahvasti samaistunut henkild ottaa omakseen ja sisdistdd osan kohteen menestykses-
t4, asemasta ja arvostuksesta, tdima puolestaan kasvattaa yksilon itsetuntoa (Pratt 1998).
Parantuneen itsetunnon liséksi Mael & Ashforth (2001, 199-200) listaavat samaistumi-
sen yksilolle mukanaan tuomiksi hyddyiksi itsensa ylittdmisen, yhteenkuuluvuuden tun-
teen mahdollistamisen seka laajemman merkityksen 16ytamisen yksilon teoille ja tyolle.
Samaistunut tyontekijd kykenee nakemaan omien, itsekkdiden pyrkimystensé ohitse
laajemman hyvén varmistamiseksi, h&dn kokee olevansa osa jotakin suurempaa kokonai-
suutta. Tdma puolestaan kannustaa toimimaan vastuullisesti tuon kokonaisuuden hyvak-
si. Yksil0 voi jopa I0ytad elamélleen siséltod ja merkitysta samaistumisen kohteen kaut-
ta. Tutkiessaan pitkittaistutkimuksessa teatteriproduktion tyontekijoitd havaitsivat Has-
lam, Jetten ja Waghorn (2009, 28) ettd samaistuneet tyontekijat eivat olleet niin stres-
saantuneita ja vaarassa palaa loppuun, kuin tyontekijat, jotka eivat tunteneet samaistu-
vansa tyohon.

Duttonin ym. (1994, 256) mukaan vahvasti organisaatioon samaistuneet tyontekijat
keskittyvat todennakoisesti koko organisaatiota hyddyntaviin ty6tehtaviin ennemmin
kuin pyrkivét teoillaan ajamaan vain yksipuolisesti omaa hyotyadn. Tilanteissa, joissa



26

tyontekija méaarittelee itsensé organisaation kanssa johdonmukaisella tavalla, pyrkii han
toiminnallaan séilyttdmaan, tukemaan ja parantamaan organisaatiota. Kun tyontekijat
nékevat itsensd osana organisaatiota, on heidan tulevaisuutensa sidottu organisaation
menestykseen ja selvidmiseen. (Dutton, ym 1994, 256-257.)

Swann, ym. (2009, 2; 21) tuovat esille “identitecttipddoman” kasitteen (identity capi-
tal). Heiddn mukaansa tyontekijoiden vakaat ja yhdenmukaiset identiteetit johtavat
mahdollisesti tuottavaan tydyhteisoon, jossa identiteettipddomasta voidaan hyotyd. Nain
ollen organisaatiot saattavat pyrkid rakentamaan yhdenmukaisista identiteeteista koos-
tuvaa tyOyhteisod tarkoituksellisesti. Yritys voi esimerkiksi pyrkid houkuttamaan jo
rekrytointivaiheessa itselleen edullisen identiteetin omaavia tyontekijoitd. Kun yritys
viestii identiteettiddn, saavat potentiaaliset hakijat tietdd minkéalaisia identiteetteja hei-
déan odotetaan toteuttavan tullakseen osaksi organisaatiota (Swann, ym. 2009, 7).

Organisaation kannalta samaistumisen huomioiminen ja sen edellytysten parantami-
nen organisaation toiminnassa voi tuoda hyotyja myos rekrytoinnin kautta. Organisaatio
voi esimerkiksi heratd kohentamaan tyonantajakuvaansa, silla ihmiset pyrkivat yleisesti
rakentamaan omaa identiteettiddn suhteessa hyvémaineisiin ja arvostettuihin organisaa-
tioihin. (Van Knippenberg ym. 2000, 138.) Ertlirk (2010, 434) havaitsi, ettd organisaati-
oon vahvasti samaistuvat tyontekijat ovat todenndkdisesti sitoutuneita yrityksen visioon,
missioon ja arvoihin pitkalla tahtdimelld. Samaistuneiden tyontekijoiden asenteita ja
kayttaytymista on mahdollista seurata ja ennustaa myos tulevaisuudessa (Haslam ym.
2009, 28).

Organisaation identiteetti ja sen muutokset muovaavat tyontekijoiden mielikuvia yri-
tyksestd seka vaikuttavat heiddn suhtautumiseensa organisaatiota kohtaan. Vaikutus-
suhde on kuitenkin edullista ndhda kaksisuuntaisena, myos tyontekijoisté 1&htoisin ole-
vana; yksild muokkaa organisaatioidentiteettid tulkitsemalla, arvottamalla ja toteutta-
malla organisaation perusoletuksia. Hatch & Schulz (1997) vievat yksiloon keskittyvan
kayttaytymistieteen niinkin pitkélle, ettd nédkevét organisaatioidentiteetin muodostuvan
sitd kautta miten tyontekijat samaistuvat organisaatioon. Nain ollen yrityksen tyonteki-
joilla ja heidan samaistumisellaan on organisaatioidentiteetin kehittymisessa térkea roo-
li. Vahva organisaatioidentiteetti puolestaan antaa tyontekijoille mahdollisuuden raken-
taa suhdetta organisaatioon selkeiden arvojen ja havaintojen kautta. lhannetilanteessa
tyontekija tietdd minkalaisia rakennusaineita organisaatiolla on tarjota tyontekijan sosi-
aalisen identiteetin perusteiksi. Kaytanndssa organisaation identiteettiin vaikuttavat lu-
kuisat ulkoiset ja sisdiset tekijat. Stuart (2002, 34) nakeekin tilanteen, jossa yrityksell&
olisi vain yksi johdonmukainen identiteetti, johon tyontekijat voisivat samaistua,
enemmin ideaalimallina, joka harvoin toteutuu yritysmaailmassa.
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Lehtosen (1997, 26-27) mukaan yrityksen organisaatioidentiteetti on heikko jos tyo-
tekijat ovat samaistuneita organisaatioon, mutta heidan ké&sityksensa yrityksestd ovat
keskenddn ristiriitaisia. Tallaisessa tilanteessa on vaarana, etta heikko identiteetti vaikut-
taa heikentavéasti yrityksen paatoksentekoon, kun tyontekijat eivat tunnista yrityksen
visiota tai padamaaria.

Vahvalla organisaatioidentiteetilld voidaan nahdad olevan lukuisia etuja. ldentiteetti
voi ulottua esimerkiksi yrityksen imagoon ja sen ohjailuun asti. Bernsteinin (1996, 156)
mukaan vahvaa identiteettid muuttamalla voidaan vaikuttaa jopa yrityksen ulkoiseen
kuvaan. Samaistumisen kannalta on ensiarvoisen mita tekijoita tyontekijé nostaa organi-
saatiota maaritteleviksi, keskeisiksi ja pysyviksi. Myos se, miten tyontekija uskoo yri-
tyksen ulkopuolisten suhtautuvan organisaatioon, muokkaavat tyontekijan suhtautumis-
ta sekd kaytosta (Dutton, ym. 1994, 239). Néin yrityksen ulkoisella imagolla on osuu-
tensa tyontekijan organisaatioon muodostaman suhteen kannalta.

3.6 Ryhmaan samaistuminen

Sosiaalinen identiteettiteoria on korostunut aiemmassa tutkimuksessa yksiléldhtéisena
l&hestymistapana. Haslam (2004, 17) tuo keskusteluun teorian merkityksen yhteisojen
kannalta. H&nen mukaansa kyky ajatella oman itsensé sijasta me-hengessa mahdollistaa
yhteistyolle, tavoitteellisuudelle ja integraatiolle perustuvan kéayttaytymisen. Nain ryh-
man yksilod muokkaava vaikutus ei suinkaan ole haitallista vaan se ndhdéaan oleellisena
etuna. Koko yrityksen tason lisaksi voi yksilo kokea kuuluvansa moniin erilaisiin ryh-
miin. Yksilo voi muokata identiteettiddn esimerkiksi tyéryhmaén, osaston, liiton, lounas-
seuran tai ikdryhman mukaisesti. (Mael & Ashforth 1992, 22.) Mahdollisuus kokea sa-
maistumista monilla tasoilla saattaa edistdd samaistumiseksi kehittyvan vahvan siteen
syntymista yksilon ja organisaation vélille. Tydntekijoille saattaa olla helpompaa raken-
taa sosiaalista identiteettidén tyoryhmien, tiimien tai tyotehtdvien kautta, kuin koko or-
ganisaatioon samaistumisen kautta. Vertailu esimerkiksi tydryhmien valilla on yksil6lle
merkityksellisempdd ja helpompaa kuin organisaatioiden keskindinen arvottaminen.
(Hallier & Baralou 2010, 157.)

Sosiaalisen identiteettiteorian perusajatuksen mukaan sosiaalinen identiteetti perus-
tuu yksilon havaintoihin siit4, ettd han kuuluu johonkin ryhmaén (Mael & Ashforth
(1995, 310). Néin yksilo hakee paikkaansa sosiaalisessa ymparistossa. Pelkké yhteen-
kuuluvuuden tunne tiettyd ryhmad kohtaan ei riitd vaan usein yksilolla on tarve erottaa
omalle identiteetilleen tarkeét ja merkitykselliset rynmét muista ryhmista. Pyrkimykse-
nd on rakentaa omalta kannalta hyodyllisid vertailuja (Hinkle & Brown 1990). Mita
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vahvemmin yksild samaistuu tiettyyn ryhmaan, sitd enemmaéan ryhman jasenyys vaikut-
taa h&nen identiteettinsa rakentumiseen ja sit4 kautta hénen itsetuntoonsa (Dutton, ym
1994, 241).

TyoOntekijoiden muodostaessa suhdettaan organisaatioon saattaa ryhmaétaso tarjota
organisaation sisall& helposti kasitettdvan ja lahestyttavéan tason, johon samaistua. Sitou-
tumista ja sen kasitettd tydelamén muutoksissa tutkineet Klein, ym (2012, 132) esitta-
vaét, ettd sitoutuminen tiimiin, projektiin tai padméaaraan voi olla véliaikaisessa tyosuh-
teessa tydskenteleville ensisijaista verrattuna koko organisaatioon sitoutumiseen. Sitou-
tuminen kuvaa laajasti yrityksen ja yksilon vélista suhdetta, joten oletus voidaan ylettaa
samaistumisen kohteesta k&ytdvaan keskusteluun. Ryhmaétasolta voi suhde syventya
koskemaan organisaatioita laajempana kokonaisuutena.

Swann ym. (2009, 6) tuo ryhmétasolla tapahtuvan samaistumisen keskusteluun mu-
kaan tyontekijOiden sosiaalisen identiteetin ryhméssé otettavien roolien kautta. TyOnte-
kijat saattavat organisaatioon kuulumisen mukanaan tuoman identiteetin lisdksi nahda
itsensd tietyn osaston, jaoston tai tyoryhman jasenind. TyoOntekijat saattavat edelleen
rakentaa itselleen rooleja ndiden pienempien ryhmittelyiden sisalla. Nain tapahtuu jon-
kun ottaessa roolin esimerkiksi tyopaikan tsempparina tai ilopillerind. Roolit puolestaan
helpottavat tyontekijoitd hahmottamaan paikkaansa organisaatiossa ja pienemmissa
ryhmissa.

Yhdenmukaisten identiteettien mukaan toimiminen saattaa helpottaa ryhméssé tyos-
kentelya ja parantaa niiden tulosta (Swann ym. 2009, 4). Siind tapauksessa, etté tyonte-
kijat tuntevat toisensa ja voivat luottaa muden toimivan sen mukaisesti miten he ovat
muiden identiteetit luokitelleet, helpottuu ryhméssa toimiminen merkittavasti. Tyonteki-
jat voivat luottaa siihen ettd muut toimivat johdonmukaisen identiteetin mukaan paivas-
t4 toiseen. Tutkiessaan samaistumisesta seuraavien positiivisten vaikutusten ilmenemis-
t4 organisaatioissa eri tasoilla havaitsi Van Knippenberg (2000, 144-145) ettd hyodyt
ovat selkedmmin havaittavissa ja hyddynnettavissa tyoryhmien tasolla koko organisaa-
tion laajuiseen samaistumiseen verrattuna. Hanen mukaansa tyotyytyvaisyys, tyohon
motivoituminen, vaikutukset liikevaihtoon ja osallistuminen korostuvat ryhmista puhut-
taessa. Edelleen perehtyminen organisaation siséisiin ryhmiin saattaa palvella organi-
saatiokayttaytymisen tutkimusta kokonaisuutena paremmin kuin koko organisaation
tasoon keskittyminen (Van Knippenberg, ym. 2000, 145).

Kuten edellisessa kappaleessa, samaistumisen seurauksia kasiteltdessd kavi ilmi,
edistdd samaistuminen yksiléiden yhteenkuuluvuuden tunnetta. Ryhmista puhuttaessa
saattaa samaistuminen kasvattaa myods persoonatonta yhteenkuuluvuutta, eli yhteisolli-
syyttd joka perustuu yhteiseen identiteettiin (Mael, ym. 2001, 201). Té&llainen yhteen-
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kuuluvuus saattaa tuoda mukanaan myos haasteita esimerkiksi tilanteissa, joissa tyonte-
kijat eivat enad hahmota vastuitaan, vaan piiloutuvat ryhmaidentiteetin taakse.

Sosiaalisen identiteettiteorian mukaan erilaiset ryhmét ovat aktiivinen osa yksildiden
toimintaa (Haslam 2004, 17). Erilaiset ryhmét vaikuttavat ihmisten kéyttaytymiseen ja
muuttavat sitd. N&in yksiloiden kayttdytyminen voidaan n&hdd ryhmdaan kuulumisen
tuotoksena. Sosiaalisen identiteettiteorian perusajatuksen mukaan sen jalkeen kun hen-
kilo on madritellyt itsensa ryhmaén kuulumisen kautta tietyn sosiaalisen kategorian mu-
kaan, pyrkii han parantamaan itsetuntoaan nostamalla ryhman muita vertailuryhmia
ylemmas (Haslam 2004, 21.) Nain erottelu oman ryhmén ja muiden ryhmien valilla
ruokkii ryhman jasenten omakuvaa.

3.7 Kriittinen nakdokulma

Organisaatioon samaistumisesta on tutkimuksissa saatu paljon hyodyllista tietoa. Krei-
ner & Ashforth (2004, 2) laajentavat nékokulmaa myds organisaation ulkopuolisiin teki-
joihin, joilla saattaa olla osallisuutensa yksiléiden maaritellessa itseddn yrityksen tyon-
tekijoind. He kyseenalaistavat organisaatioon samaistumisen selitysvoiman tilanteissa,
joissa tyontekija madrittelee itsensa osittain samanlaisena ja osittain erilaisena kuin or-
ganisaation tai tilanteissa joissa henkilén maaritelma on ristiriitainen yrityksen maari-
telman n&hden. Mielenkiinnon kohteena on edelleen se, minkélaisia vaikutuksia nailla
tilanteilla on yritykseen ja tyontekijaan. Samaistumisen laajennettu malli ottaa huomi-
oon vaihtoehtoisia tapoja mééritella itseddn organisationaalisten suhteiden kautta (Krei-
ner & Ashforth 2004, 3). Laajennettu malli voi osoittautua kayttokelpoiseksi kun tutki-
taan osa-aikaisten tyontekijoiden samaistumista organisaatioon. Malli esittelee positiivi-
sen samaistumisen ohella kolme vaihtoehtoista organisaatioon samaistumisen muotoa,
yksilon ja organisaation vélisen suhteen negatiivisempaa puolta mallissa kuvaavat kiel-
teinen, ristiriitainen ja neutraali samaistuminen. Kielteisen samaistumisen tapauksessa
henkil® ei madrittele itseddn samojen tekijoiden kautta, joilla hdn méérittelee organisaa-
tiota (Elsbach & Bhattacharya 2001, 394).

Organisaatiotasoa koskevien vaihtoehtoisten ndkemysten ja haasteiden liséksi saattaa
joissakin tilanteissa samaistuminen néyttaytyé negatiivisena tekijana myos yksilotasolla.
Organisaatioon samaistumisella voi olla niin positiivisia kuin myds negatiivisia vaiku-
tuksia yrityksen jasenen mindkuvaan. Laajan huomion saaneiden positiivisten seuraus-
ten ohella, voi syvd samaistuminen organisaatioon johtaa myos esimerkiksi hdpeén tai
nolostumisen tunteisiin. (Dutton, ym. 1994, 244.) Né&in voi k&yda esimerkiksi tilanteis-
sa, joissa samaistumisen kohteena olleen organisaation toiminta ei vastaakaan sen vies-
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timid arvoja. Tilanteissa, joissa yksilo samaistuu voimakkaasti tiettyyn ryhmaan, saattaa
riskina olla yksilon persoonattomuus ryhmén ehdoilla; Yksilo ja yksilon toiminta tulki-
taan suhteessa ryhmaan eikd niink&an yksilollisen persoonan tuotoksina. (Hogg, ym.
1995, 261; Mael, ym. 2001, 199.)

Seka liian korkea, ettd lilan matala samaistumisen taso voi olla ongelmallista (Ash-
forth 2004, 212 Haslamin 2004 mukaan) Koko organisaation mittakaavassa saattaa liial-
linen samaistuminen organisaatioon johtaa tavallista voimakkaampaan muutosvastarin-
taan, henkiloston pitéessa itselleen ja omakuvalleen oleellisista asioista ja arvoista tiu-
kasti kiinni. Edelleen erilaisiin ryhmiin samaistuminen saattaa tuoda mukanaan stereo-
typioiden vaalimista ja ryhman ulkopuolisten arvostelua seka alentamista (Hogg, ym.
1995, 260.) Tam4 saattaa puolestaan johtaa ryhmien vélisiin konflikteihin organisaation
kokonaisvaltaisen yhtendisyyden ja hyvinvoinnin kustannuksella. Organisaation jasenet
saattavat edelleen luoda ja yll&pitaé kasityksia samaistumisen kohteena olevista ryhmis-
t4 taysin subjektiivisten mielipiteiden ja tahtotilojen kautta, joilla ei valttdmatta ole mi-
tadn tekemistd asioiden todellisen tilan kanssa (Hogg, ym. 1995, 260). Samalla syntyy
mahdollisesti haitallisia stereotypioita ja konflikteja organisaatiossa. Maelin, ym. (1992)
mukaan hyvin korkean samaistumisen haittapuoliksi voidaan lukea myos liiallinen riip-
puvuus organisaation ohjeisiin; tyontekija ei kykene tuomaan esille uusia ideoita tai
kyseenalaistamaan kaskyja. Tamé saattaa heikentdd luovuutta seké riskinottoa. Umpress
& Bingham (2011, 627) ilmaisevat huolensa siita, ett4 korkeasti organisaatioon samais-
tuvat tyontekijat saattavat tehdd epéeettisia ratkaisuja suojellakseen ja puolustaakseen
organisaatiota tai tyéryhméaa. Hyvin samaistunut tyontekijé saattaa keskittyd oman si-
dosryhmansa tarpeisiin ja olla valittamatta tekojen laajemmista moraalisista seurauksis-
ta.

Aiemmissa tutkimuksissa korostuvat samaistumisen positiiviset seuraukset organi-
saatiolle ja tyontekijan hyvinvoinnille ja usein samaistuminen esitetddn myds tyonteki-
joiden stressikokemuksia lieventdvand asiana (Haslam ym. 2009, 22). Avanzi, van Dick,
Fraccaroli & Sarchielli (2012) ovat tutkineet samaistumisen yhteytta ty6hyvinvointiin
pitkittaistutkimuksessa oikeusistuimen tyontekijoiden seka opettajien parissa. He esitta-
vat, ettd liiallinen samaistuminen saattaa vaarantaa tyontekijan terveyden ja johtaa stres-
saantumiseen ja jopa ty6holismiin. Lahtokohtaisesti positiivinen ilmid voi ndin menna
litallisuuksiin ja lopulta vahent&a tyohyvinvointia. (Avezzi ym 2012, 301.) Vahvasti
samaistuneet tyontekijat ndkevat organisaation tavoitteet ominaan ja saattavat ponnistel-
la niiden saavuttamiseksi kovemmin, kuin heikommin samaistuneet kollegansa. Tama
saattaa altistaa samaistuneet tyontekijat uupumaan ja palamaan loppuun. (Avanzi ym.
2012, 293.)
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Samaistumiseen liittyvien negatiivisten tekijoiden lisdksi on kasite itsessdén kohdan-
nut kritiikkid ja epailyksia. Alvesson, ym. (2008, 7) ilmaisevat huolensa siita, etta sa-
maistuminen on muoti-ilmig, jota kaytetaan selitysvoimansa ja uutuudenviehadtyksensa
menetténeiden kasitteiden korvaamiseen. Né&in ollen joillakin samaistumisen sovellus-
alueilla kasitteen kayton taustalla saattaa olla sen trendikkyys ennemmin kuin sen teo-
reettinen kiinnostavuus tutkimuksen kannalta. Td&m& on huomionarvoinen seikka sa-
maistumisen selitysvoimaa ja merkittavyytta arvioitaessa niin tutkimuksen kentéssa
kuin k&ytannon elamassa.

3.8 Osa-aikaisen tyontekijan samaistuminen

Tajfel & Turner (1982) erottavat samaistumisen kasitteen kasvokkain kanssakéymisen
tuloksena syntyvasta yhteenkuuluvuuden tunteesta. Né&in ollen pelkka henkildiden véli-
nen kanssakdyminen ei tarjoa samaistumiselle riittdvaa selitystd. (Ashforth & Mael
2001, 201 mukaan.) Samaistumisen muodostumisen taustalla voidaan nahda syvempié
arvoja ja vaikutussuhteita, jotka eivét ole tilanteeseen sidottuja. Ashforth & Mael (1995,
310) esittavatkin ettd samaistumista voi tapahtua jopa ilman fyysisessé kanssakdymises-
sé& syntyvaa ryhman valista vuorovaikutusta ja koheesiota. Tamé nakokulma antaa mah-
dollisuuksia olettaa, ettd samaistumista organisaatioon voi syntya ilman jatkuvaa ja pit-
kaaikaista kontaktia yritykseen. Samalla aikaisempien tutkimuksissa saatujen tulosten
ristiriitaisuus voidaan ndhdé jopa mahdollisuutena osa-aikaisen tyovoiman samaistumi-
sen syntymisen kannalta, sill& tutkimuksissa on saatu tuloksia, jotka tukevat vaitettd
ettei tyosuhteen tyypilld ole maaréévia yhteyksia tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen
(McGinnis & Morrow 1990, 84). Tyotyytyvaisyys puolestaan on yksi samaistumista
selittavista tekijoista (Abrams & Randsley de Moura 2001, 144).

Itsemé&&radmisoikeus ja itsendisyys tyohon koskevissa asioissa, kuten tyévuorojen
suunnittelussa seka aikataulutuksessa, kytkeytyvat osa-aikaisten tyontekijoiden positii-
visiin asenteisiin organisaatiota kohtaan (Marchese&Ryan 2001, 551). Positiivinen
asenne vaikuttaa edelleen tyosuorituksiin sekd tuloksiin. Osa-aikaisten tyontekijoiden
samaistumiselle on n&in mahdollista luoda suotuisia lahtokohtia korostamalla itsenéi-
syyden arvostusta tyOpaikalla. Itsendisyyteen kannustaminen ei kuitenkaan yksin riita
muodostamaan tyontekijan ja organisaation vélille syvaa suhdetta. Organisaatiolta tule-
va tuki ja luottamus ovat samaistumisen synnyn kannalta olennaisia tekijoita (Ertlirk
2010, 433).

Osa-aikaiset tyontekijat ovat fyysisesti suhteellisen vahan tyopaikalla. Lisaksi kans-
sakdyminen tyfantajan ja muun tydyhteisdn kanssa saattaa olla hyvin vahaisté ja epé-
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saannollistd. Sosiaalinen identiteettiteoria eroaa monista ryhmakéayttaytymisté selittavis-
t4 ja tutkivista teorioista siing, ettd sen mukaan ryhman sisdista yhteenkuuluvuutta ja
me- luokittelua voi syntyd ilman vahvaa johtajuutta tai ryhman jasenten vélista kanssa-
kéymisté ja koheesiota (Ashforth & Mael 1989, 24). Sosiaalinen identiteettiteoria tarjo-
aakin kayttokelpoisen keinon selvittd4 osa-aikaisten tyontekijoiden suhteen rakentumis-
ta tyOantajaansa tilanteessa, jossa tyOntekijat eivét ole suoranaisessa kontaktissa tyo-
paikkaansa tai tyoporukkaansa taysipéivaisesti.

Edelld on késitelty tyontekijdn mahdollisuuksia samaistua organisaatioon muutoinkin
kuin koko yrityksen tasolla. Tama saattaa olla ratkaisevassa asemassa osa-aikaisten
muodostaessa suhdetta tydnantajaorganisaatioon. Tyodntekija voi samaistua ensisijaisesti
pienempiin ja laheisempiin osiin ja kokonaisuuksiin organisaation sisalla. Suhteen
muodostaminen tiettyyn projektiin, tiimiin tai pddmaaréan saattaa olla osa-aikaisille
tyontekijoille merkittdvammassé roolissa, kuin sitoutuminen koko organisaatioon
(Klein, ym. 2012, 132.)

Hoggin (2007) mukaan tilanteissa, joissa henkilon ty6tilanne on epdvarma voivat
muut elaméanalueet olla omakuvan seka identiteetin rakentumisen kannalta keskeisempié
kuin tyohon liittyva identiteetti (Collin 2008, 25 mukaan). Tdm& ndkemys tukee oletusta
siitd, ettd osa-aikaisille tyontekijoille tyopaikan merkitys identiteetin rakentumisessa ei
ole valttaméttd niin keskeinen ja néin ollen myds tyopaikkaan samaistuminen saattaa
olla 16yhempé&d, muiden elaméanalueiden saadessa suuremman painoarvon.



33

4 TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

4.1 Samaistumisen tutkiminen

Kiinnostus samaistumiseen nimenomaan organisaatioiden siséiseen todellisuuteen vai-
kuttavana tekijana ja ilmionéd on kasvanut 2000-luvulla huomattavasti. Késitteen veto-
voimaan on vaikuttanut erityisesti sen selitysvoima organisaatiokayttaytymisen ja tyon-
tekijoiden sosiaalisten kokemusten taustalla. (Vrt. Whetten ym. 1998.) Laaja kiinnostus
iIImioon ja sen sovellusalueisiin on kannustanut tutkijoita monimuotoiseen tutkimuk-
seen. Samaistumista onkin tutkittu paljon ja lukuisilla menetelmilld. Usein tutkimuksis-
sa on kaytetty apuna OIQ (Organizational Identification Questionnaire) -lomaketta. Pal-
jon kéytetty lomake muodostuu 25 viidestd vaittdmastd, jotka kartoittavat tyontekijan
suhtautumista tyonantajaansa, arvostuksen tunnetta ja lahtoaikeita.

Taman tyyppinen kvantitatiivinen samaistumisen tutkiminen on kohdannut myds kri-
tiikkiad. Gautam, ym. (2004, 302) suhtautuvat varauksella OlQ-lomakkeen laajamittai-
seen kayttoon samaistumisen tutkimuksessa. Ongelmaksi nousevat samaistumisen |&-
heiset sidokset muihin yksilon ja yrityksen vélistd suhdetta maarittaviin kasitteisiin,
kuten tunteisiin perustuvaan sitoutumiseen. Miller, Allen, Casey & Johnson (2000, 650)
nostavat esille lomakkeen yksiulotteisen luonteen ja haastatteluiden roolin lomakkeen
rinnalla tyontekijoiden todellisia asenteita tutkittaessa. Taméan tutkimuksen nédkokulmas-
ta samaistuminen on sosiaalisen identiteetin avulla muodostuva yksil6llinen suhde tydn-
tekijan ja organisaation vélilla (vrt. Pratt 2001, 18). Ndin ollen maarallisilla I&hestymis-
tavoilla ei saavuteta tdman tutkimuksen kysymyksenasettelun kannalta riittavaa tietoa.
Identiteetin ja sen my6t4d samaistumisen muodostuminen ja kehittyminen vaativat mer-
kitysrakenteidensa avaamiseksi enemman laadullista lahestymistapaa.

4.2 Tutkimuksen eteneminen

4.2.1 Laadullinen tutkimusote

Tutkimusmetodin valintaa ohjaa se minké&laisiin kysymyksiin tutkimus pyrkii vastaa-
maan (Eriksson & Kovalainen 2008, 27.) Taman tutkimuksen aihe pitaa sisallaan psy-
kologisia ndkdkulmia sekd subjektiivisia ja yksilolahtdisia tulkintoja, joten péatin to-
teuttaa tutkimuksen laadullisen tutkimuksen keinoin. Tutkimuksen nakokulmasta tyon-
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tekijoiden identiteetti ja edelleen yritykseen samaistuminen rakentuvat jatkuvina proses-
seina tilannesidonnaisessa ja merkitysvalitteisessé sosiaalisessa todellisuudessa. Laadul-
lisen tutkimuksen avulla pyrin tulkitsemaan ja ymmartaméan tata todellisuutta (\Vrt.
Eriksson & Kovalainen 2008, 4-5.) Kvalitatiivinen aineisto heijastaa ihmisten jokapai-
vaisia kokemuksia ja ndin kerdtyn aineiston kautta on mahdollista tutkia ja ymmartaa
sosiaalisen eldmén ulottuvuuksia (Boeije 2010, 58.) Puhtaasti maarallinen, kvantitatiivi-
nen, tutkimus saattaa puolestaan jattd4 tutkimuskohteiden sosiaalisen ja kulttuurisen
luonteen tdysin huomiotta (Silverman 1998, 4.) Edelleen puhuttaessa identiteetista ja
samaistumisesta voi niitd olla vaikea méaarittad yksiselitteisesti kasitteelliselld tasolla.
Jos ne kiinnitetddn tiukasti tiettyihin kasitteellisiin mé&éaritelmiin, nousee valttdmatta
esiin kysymys siit4, kuinka niitd voidaan mitata. Mittaamiseen perustuvan tieteen néko-
kulmasta muodostavat ne siis epdmaardisen ja jasentymattéman tutkimusaiheen. Toi-
saalta identiteetin ja samaistumisen tutkimisen rikkaus saattaa piilla sen epdmaéaraisyy-
dessd, monipuolisuudessa ja subjektiivisuudessa; tarkan méaaritelman sijaan néité asioita
tutkimalla on tarkoitus herattdd kysymyksia ja 10ytéé tarkoituksia. (Albert 1998, 2-3).

Keskittymalla laadulliseen tutkimukseen ja sen mahdollistamiin analyysitekniikoihin
pyrin vangitsemaan tutkimuskysymykselle olennaista, rikasta ja merkitysvalitteista so-
siaalista todellisuutta. Lahestymistapa mahdollistaa monipuolisen aineiston kuvailun ja
yksilokohtaisen tulkinnan. Jokainen identiteetti rakentuu eri tavalla ja suhde yritykseen
luodaan yksil6llisista 1&htokohdista. Tdman vuoksi halusin tutkimusotteen olevan sellai-
nen, ettd se mahdollistaa monipuolisen tulkinnan ja analyysin.

Tutkimus etenee teoreettisen viitekehyksen esille nostamien kasitteiden mukaan.
Teorian kanssa tutkimusta vievét eteenpdin empiirisestd aineistosta esiin nousevat ha-
vainnot. Tutkimuksen edetessé otan tulkinnan ja analyysin kohteeksi aineiston tarjoamia
oleellisia, yllattavia ja teorioita tukevia seka niita haastavia huomioita.

Kuten aiemmasta tutkimuksesta puhuttaessa on kaynyt ilmi, ei samaistumista ole juu-
rikaan tutkittu osa-aikaisen tyovoiman nékokulmasta. Silvermanin (2001, 32) mukaan
tutkimattomaan aiheeseen perehtyminen aloitetaan usein laadullisella tutkimuksella.
Aineistoltaan massiivisempi madrallinen tutkimus seuraa peréssé. Talla tutkimuksella
haluan nostaa esiin niitd asioita, jotka vaikuttavat osa-aikaisen identiteetin rakentumi-
seen. Tunnistamalla osa-aikaisten tyontekijoiden samaistumiseen vaikuttavia tekijoita
voidaan ndiden tekijoiden pohjalta suunnitella laajempaa tutkimusta osa-aikaisten tyon-
tekijoiden suhteesta heitd tyollistaviin organisaatioihin.

Laadulliseen tutkimukseen liittyy my6s kysymyksia ja haasteita. Milesin (1979, 590)
mukaan aineiston keradminen, kasittely ja sen analysoinnin moninaisuus saattavat olla
tutkijalle vasyttavia prosesseja. Edelleen tulosten analysoinnin epdmaaraisyys kvantita-
tilviseen tutkimukseen verrattuna on tulosten luotettavuuden ja yleistettdvyyden kannal-
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ta ongelmallista. Luvussa 4.4 pohdin tarkemmin tulosten luotettavuutta ja yleistettavyyt-
ta.

4.2.2 Tutkimuskohde

Valitsin tutkimuksen empiiriseen 0saan kohdeorganisaatioksi Raha-
automaattiyhdistyksen (jaljempand RAY). Raha-automaattiyhdistys toimii maan laajui-
sesti kerdten raha-automaatti- ja kasinopelitoiminnalla varoja suomalaisen hyvinvoinnin
edistamiseksi. RAY on julkisoikeudellinen yhdistys, jolla on Suomessa yksinoikeus
raha- ja kasinopeleihin. Sen tarjoamiin palveluihin lukeutuvat yhteistydkumppaneitten
tiloihin sijoitetut raha-automaatit, pelisalit, ravintolapelit sek& Casino-Helsinki. (RAY
Vuosikertomus 2010). RAY tydllistaa valtakunnallisesti noin 1500 tyontekija, joista
osa-aikaisessa tyosuhteessa on hieman alle 700 henkil6é. Naist4 osa-aikaisista tyonteki-
joistd huomattava osa toimii kasinopelinhoitajina ravintoloissa ja pelisaleissa. (RAY
Vastuu- ja vuosiraportti 2011, 5.)

Tassa tutkimuksessa painoarvo on nimenomaan pelisaleissa seké ravintolapeleissa ja
tutkimuksen aineiston muodostaa Turun alueella osa-aikaisina kasinopelinhoitajina
tyoskentelevien haastattelut. Osa haastateltavista tydskenteli vain iltaisin hoitaen ka-
sinopelejd ravintoloissa. Osa tydskenteli ravintoloiden liséksi tai pelkéstéan pelisaleissa,
joissa on mahdollisuus tehdd myods pdivavuoroja. Haastateltujen tydsuhteiden pituus
vaihteli juuri osa-aikaisena aloittaneista yli kymmenen vuotta korttia jakaneisiin konka-
reihin. Halusin haastateltavien joukon edustavan RAY:n osa-aikaisten tyontekijoiden
joukkoa mahdollisimman hyvin, joten pelkéstdan iltapeleissd tydskentelevien tai pe-
lisaleissa yksinomaan korttia jakavien haastatteleminen ei tuntunut tutkimuksen tavoit-
teiden kannalta mielekk&alta.

RAY sopi oivallisesti tutkimuksen kohteeksi, sill& yhdistys perustaa paljon toimin-
nastaan osa-aikaisen tydvoiman varaan ja on ndin ollen myos kiinnostunut sen hyvin-
voinnista, kehittdmisestd ja suhteesta organisaatioon.

Tutkimuskohteen mielenkiintoisuutta lisdd RAY:n esilldolo yhteiskunnallisessa kes-
kustelussa. Rahapelimonopoli seka sen rooli yhteiskunnassa ja kansalaisjarjestojen toi-
minnan tukemisessa on herattanyt paljon keskustelua ja saanut osakseen tuntuvaa Kri-
tiikkia (HS 10.10.2010). RAY:n rooli merkittdvana hyvéntekijand on keskeinen, mutta
uutisoinnissa ja tutkimuksessa korostetaan avoimen Kkilpailun mahdollisuuksia seké&
vaihtoehtoisia tapoja kerétd rahaa hyvaan tarkoitukseen (YLE Uutiset 8.11.2012). RAY
on 2010-luvulla vastannut haasteisiin uudistamalla organisaatioita mittavan rakenne-
muutoksen avulla. Toimitusjohtaja Sinikka Monkéareen (RAY vastuu- ja vuosiraportti
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2011, 3) mukaan rakennemuutos on saanut organisaation vauhtiin ja RAY on muuttunut
vanhakantaisesta laitoksesta moderniksi organisaatioksi.

4.2.3 Aineistoa haastatteluiden kautta

Tyontekijan identiteetin rakentuminen sek& se, miten suhde organisaatioon siihen vai-
kuttaa, ovat hyvin henkilokohtaisia aiheita. Taman vuoksi paadyin kerddméaan tutkimuk-
sen aineiston haastatteluiden kautta. Haastattelut mahdollistavat sosiaalisen todellisuu-
den tutkimisen haastateltavien kokemusten, perspektiivien ja kielenkdyton kautta. (Bo-
eije 2010, 62.) Ne antavat tutkittavien ndkokulmien ja &&nen tulla esille (Hirsjérvi, Re-
mes & Sajavaara 2004, 155).

Toteutin haastattelut puolistrukturoituina teemahaastatteluina, jotka mahdollistivat
keskustelun ohjautumisen haastateltavan ndkemysten sekd kokemusten mukaan. Tavoit-
teena oli syvd ymmarrys tutkittavasta aiheesta, joten haastatteluiden tiukka sitominen
ennalta maarattyyn kysymyslomakkeeseen ei ollut eduksi. Vapaampi haastattelun ra-
kenne ja eteneminen antavat tilaa haastateltavan omille mielleyhtymille ja prioriteeteil-
le. Haastattelut saattavat mahdollistaa myos vastausten taustalla vaikuttavien tekijéiden
ja motiivien paljastamisen (Hirsjarvi & Hurme 2010, 35). Haastattelijan tehtéava on 1&-
hinn& johdatella prosessia (Boeije 2010, 63). Voidaan sanoa, ettd tavoitteena on nahda
maailmaa haastateltavan perspektiivista.

Haastatteluissa kdydyt keskustelut rakentuivat neljan paateeman ymparille. Naméa
teemat muodostuivat suurelta osin tutkimukseni teoreettisen viitekehyksen pohjalta.
Liséksi kéytin haastattelurungon sisaltod pohtiessani apuna OIQ-lomakkeen teemoja,
jonka paéapiirteet on esitelty tdmén luvun alussa. Kohtaamastaan kritiikistd huolimatta
lomake kuvaa monipuolisesti tyontekijan samaistumiseen liittyvié tekijoita, joten kaytin
sitd viitteellisend apuna haastatteluiden teemoja rakentaessani. Lopulliset paateemat
olivat tyontekijan ensiaskeleet yrityksessa, itse tyon sisalto, tyontekijan kasitys itsestaan
tyontekijana seka nakemys itsestd osana suurempaa kokonaisuutta, eli tydnantajaor-
ganisaatiota. Naiden teemojen alle olin listannut vaihtelevan maéran keskustelua ohjaa-
via tilannesidonnaisia kysymyksié (ks. Liite 2). Vaikka teemojen taustalla vaikutti osal-
taan kvantitatiivisen tutkimusotteen samaistumisen tutkimiseen tuoma perinto, koen etta
lopulliset teemat saivat aikaan keskustelua ja innostivat haastateltavia kertomaan koke-
muksistaan ja mielipiteistddn monipuolisesti.

Teoreettisen viitekehyksen ja haastattelun teemojen ollessa selvilla mahdollistui tut-
kimuksen empiirisen vaiheen toteutus. Aineistonkeruun tavoitteena oli saada haastatel-
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taviksi mahdollisimman monipuolinen ndyte kohdeyrityksen osa-aikaisista tyontekijois-
t4. Sain kohdeyritykselté listan mahdollisista haastateltavista, joista suodattui lopullinen
tutkimukseni empiirisen osan muodostava kahdeksan ihmisen joukko. Tein haastattelut
syys- lokakuussa 2012 kahden viikon aikana. Haastattelujen edetessa huomasin aineis-
tosta nousevan esiin yllattdvan vahvasti osa-aikaisten pelinhoitajien tarpeen tehda ero
iltapeleissa tydskentelevien ja Klubeilla seka Téayspoteissa tydskentelevien ns. péivétyo-
laisten vélille. Tdma vaikutti olevan haastatelluille tarked asia, joten mit4 pidemmalle
haastatteluissa mentiin, sitd enemman annoin sille tilaa. Ndin ollen haastattelurunko
muokkautui vield siind vaiheessa, kun osa haastatteluista oli jo tehty. Mahdollisuus
muokata haastattelurunkoa sekd haastatteluiden etenemista onkin yksi teemahaastatte-
luiden merkittavé etu (Hirsjarvi & Hurme 2010, 36).

Koska haastattelun teemat pitivat sisalladn kysymyksid henkilon suhteesta tyonanta-
jaansa, halusin suorittaa haastattelut neutraalilla maaperalld. Tamén vuoksi tapasin suu-
rimman osan haastateltavista Turun kauppakorkeakoulun tiloissa. Aineiston kasittelya
jatkossa helpottaakseni kysyin haastateltavilta lupaa nauhoittaa keskustelut. Kaikki an-
toivat td4han suostumuksensa ja haastattelutilanteissa vaikutti siltd, ettd nauhoittamisen
tuottama mahdollinen alkujannitys halveni nopeasti ja kommunikaatio oli luonnollista.
Litteroin haastattelut nopeasti haastattelutilanteen jalkeen. Né&in sain kirjattua ylos haas-
tateltavien puheen liséksi keskusteluiden tunnelmia sekd haastateltavien eleitd ja muuta
sanatonta viestintad. Haastatteluiden tarkan dokumentoinnin merkitys korostuu myo-
hemmin tutkimuksessa empiirisen aineiston analysoinnin ja tulkinnan lahestymistapojen
myota. Liséksi tarkka litterointi, jossa on auki kirjoitettuna haastattelijan omat kommen-
tit auttaa tunnistamaan miten vuorovaikutus keskustelussa on rakentunut ja miten haas-
tattelija voi johdatella huomaamattaankin tilanteen etenemistd (vrt. Ruusuvuori
&Tiittula 2005, 29-30). Puheen avaaminen tekstiksi oli, tulevan analyysivaiheen liséksi,
hyvin hyddyllinen vaihe tutkimukseni etenemisen kannalta. Tulosten pintapuolinen ana-
lysointi alkoi usein jo haastattelutilanteiden aikana ja nauhoituksiin syventyminen
vauhditti ajatuksia mahdollisista analyyseista ja tuloksista jo litterointivaiheessa.

Haastateltujen osa-aikaisten tyontekijoiden tydsuhteen pituus vaihteli juuri aloitta-
neista aina kolmeentoista vuoteen asti. Haastattelemalla tyontekijoitd, jotka ovat olleet
yrityksen kanssa tekemisissé vaihtelevia aikoja, pyrittiin kartoittamaan sitd vaihtuvatko
odotukset organisaatioita kohtaan, yhdistyvétké perusarvot ja syveneekd suhde organi-
saation ja yksilon valilla osa-aikaisen tydsuhteen jatkuessa. Tyodsuhteen pituus liittyy
mya0s vahvasti siihen, vaikuttaako organisaation kanssa tekemisissa olemisen ajanjakson
pituus luodun suhteen vahvuuteen. Ndma seikat puolestaan selittdvat ja edesauttavat
samaistumista. Dutton, ym. (1994, 254) ehdottaa, ettd mitd vahvemmin tyontekijé sa-
maistuu organisaatioon, sitd enemman han haluaa olla tekemisissa organisaation kanssa
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ja korostaa suhdettaan yritykseen. Haastattelemalla lukuisia vuosia osa-aikaisessa tyo-
suhteessa olleita tyontekijoitd voidaan saada vastauksia siihen, mill&d perustein osa-
aikaisessa tyosuhteessa olevat tyontekijat rakentavat suhdettaan organisaatioon pitkalla
aikavélilla, mik&a saa heidat jatkamaan tyosuhdetta ja voidaanko puhua tyOnantajaan
samaistumisesta. Taytyy kuitenkin pitdd mielessd, ettd haastattelu tarjoaa vain yhden
ldhestymistavan identiteettien rakentumiseen ja se jattdd monia kysymyksia avoimiksi
(Collin 2009, 33.) Esimerkiksi tarkempi kayttdytymisen sek& organisaatiokulttuurin
seuraaminen havainnoinnin kautta voi olla arvokas tiedonlahde tyontekijoiden ja orga-
nisaation suhdetta tarkasteltaessa.

4.3 Aineiston analyysi

4.3.1 Analyysin tausta ja eteneminen

Aineiston analysointi on yksi tutkimuksen mielenkiintoisimmista vaiheista ja mahdolli-
suuksiltaan monipuolinen, mutta kvalitatiivisen aineiston analyysi on my6s haastavaa,
silld sen toteuttamiseksi ei ole olemassa valmiita suosituksia ja kaavoja (Miles 1983,
118). Analyysivaiheen tavoitteena on 10yt&4 tutkittavasta aineistosta teoreettisia kiinne-
kohtia seka selityksid tutkimuskohteena olevasta ilmidsta. Tamé tapahtuu kvalitatiivi-
sessa analyysissd aineiston segmentoinnin ja uudelleen yhdistdmisen kautta. (Boeije
2010, 76). Varsinainen aineiston kasittely alkoi haastateltujen puhetta tydstamalla. Lit-
teroidusta puheesta etsin ja tyypittelin aineistosta esiin nousevia tekijoita, jotka uudel-
leen yhdistdmisen kautta muodostivat analyysissa kaytettavid teemoja ja kokonaisuuk-
sia. Varsinaisessa analyysissa tulkitsen osa-aikaisten tyontekijoiden puhetta narratiivi-
analyysin ja Greimasin aktanttianalyysin avulla. Narratiivianalyysi sopii aineiston késit-
telyyn téssa tutkimuksessa, sillé narratiivit muodostavat erinomaisen tavan tutkia identi-
teettid ja sen kehittymiseen vaikuttavia asioita (Daiute & Lightfoot 2004, xii). Aineis-
tosta nousevien asioiden erottelu ja teemoittelu mahdollisti puheesta esiin nousevien
merkitysten yhdistdmisen osa-aikaisten tyontekijoéiden tarinoiksi. Heikkisen (2010, 143)
mukaan tutkimus voidaan ymmartda kertomuksen tuottamiseksi maailmasta. Tama tut-
kimus tekee juuri niin: tuottaa analyysin pohjalta merkitysvélitteisia tarinoita osa-
aikaisten tyontekijoiden arjesta ja kokemusmaailmasta. Empiirisen aineiston pohjalta
syntyvat tarinat muodostavat osan tutkimuksen tuloksia ja pohjan jatkoanalyysille.
Taman tutkimuksen mukaan tyontekijan suhde organisaatioon ja tyontekijan identi-
teetin rakentuminen osana organisaatiota ovat jatkuvasti kehittyvia ja muuttuvia proses-
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seja. Jotta saavuttaisin aineiston avulla talle tutkimukselle asetetut tavoitteet, paatin ra-
kentaa analyysin tukemaan tutkimuskysymysten perdaankuuluttamaa nakdkulmaa siita,
ettd todellisuus rakentuu ihmisten valisessd merkitysvalitteisessé todellisuudessa. Taté
nékokulmaa voi kutsua sosiaaliseksi konstruktivismiksi. Tama tukee narratiivisen ana-
lyysin valintaa analyysin lahestymistavaksi. Narratiivisuus ja sosiaalinen konstruktivis-
mi liitetddn usein toisiinsa. Tama tutkimus tarkastelee todellisuutta tulkitsevasta nako-
kulmasta. Tarinat luovat omat todellisuutensa eikd mitadn yhtd objektiivista totuutta
pyrita 1oytamaan (Heikkinen ym. 1999, 40). Totuus ké&sitetddn subjektiivisena ja se ra-
kentuu sosiaalisessa todellisuudessa (vrt. Timonen, 2009, 13).

Narratiivisen tyypittelyn taustalla valittua l&hestymistapaa tukee puhe-nékokulma.
Haastateltujen puheeseen keskittymélla perehdyn kielen ké&yttdon ja siihen vaikuttavaan
toimintaan seka kielen kautta rakentuviin ja valittyviin merkityksiin (vrt. Jokinen, Juhila
& Suoninen 2004, 28). Puhenakdkulma keskittyy siihen, miten sosiaalista todellisuutta
tuotetaan erilaisissa sosiaalisissa kéytdnnoissa kielen kayton ja muun merkitysvélittei-
sen toiminnan kautta (Jokinen, ym. 2004, 8-9.) Puhendkokulma painottaa myds vuoro-
vaikutuskontekstin huomioimista eritoten haastatteluaineistojen késittelyssa (Jokinen,
ym. 2004, 31). Haastateltavan vastaukset eivat yksin muodosta analyysin pohjaa, vaan
merkittdvad on myos edellisten puheenvorojen siséllot, haastattelijan kysymykset seka
mahdollinen johdattelu. Jokinen, ym. (2004, 28) huomauttavat mygs, ettd aineiston tuot-
tamiseen liittyvan vuorovaikutuksen liséksi analyysid syventéa tutkijan ja aineiston vé-
linen vuoropuhelu, tutkijan havaitessa ja tulkitessa aineistosta merkityksellisia seikkoja.
Puhe-ndkdkulma vaikuttaa aineiston kasittelyn taustalla, analyysin mahdollistavana la-
hestymistapana. Kielen kayton ja siitd nousevien merkitysrakenteiden avulla kerron
tutkimuksen tulosten ensimmaéisessé kappaleessa kolme osa-aikaisen tyontekijén tari-
naa, jotka ovat syntyneet narratiivisen tyypittelyn kautta. Tydntekijan ja organisaation
vélisen suhteen ja tyOntekijan identiteettiin kehittymista analysoin edelleen toimija-
analyysilla Greimasin aktanttimallin osoittamien toimijoiden mukaan. Tarkoituksena on
maarittdd tekijoitd ja toimijasuhteita, jotka vaikuttavat osa-aikaisen tyontekijan koke-
mukseen itsestdén ja suhteestaan tyonantajaansa. Ennen varsinaisia aineiston késittelyn
ja analyysin tuloksia esittelen analyysiin valitut menetelmét ja niiden tarjoamat mahdol-
lisuudet tutkimusaiheelle lyhyesti.

4.3.2 Tarinat todellisuuden rakentajina

Heikkinen (2001, 14) nékee selvan yhteyden ihmisen olemassa olon ja narratiivisuuden
valilla. Ihminen ymmartaa eldmansé ja siihen liittyvét tapahtumat tarinan muodossa ja
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rakentaa identiteettiadn tarinoiden kautta. Narratiivinen tutkimus lahteekin liikkeelle
siité ajatuksesta, etta tarinallisuus kuuluu ihmisyyteen ja tarinoiden kertominen on luon-
nollinen tapa kayda lapi henkilokohtaisia asioita ja kokemuksia. Narratiiviselle tutki-
mukselle ei ole olemassa yhté yleisesti hyvaksyttyd méaaritelmad, joka lapéisisi sen laa-
jan soveltamisalueen tieteenalalta toiselle. Heikkinen, Huttunen & Kakkori (1999, 40)
madrittelevat sen véljaksi metodiseksi viitekehykseksi, jonka ydin on kertomuksissa
todellisuuden ja maailman merkitysten valittdjind ja tuottajina.

Tutkimuksessa on olennaista erottaa toisistaan narratiivien tutkimus ja narratiivinen
tutkimus. Edellinen keskittyy kertomisen muotoon ja kaytettyyn kieleen sellaisenaan ja
kaytetty aineisto kerataan pyytdmalld haastateltuja tuottamaan tarinoita tai muita valmii-
ta tarinoita hyodyntdmalla. Narratiivisessa tutkimuksessa puolestaan tarinallistetaan
esimerkiksi haastatteluiden avulla keratty aineisto. T&llgin tarkastellaan kertomuksen
sisaltéd, eli ollaan kiinnostuneita tapahtumista ja niiden yhteydesta toisiinsa. Tassa tut-
kimuksessa lahestyn tutkimuskysymyksié ja analyysin tavoitteita narratiivisen analyysin
keinoin. Painoarvo on haastatteluiden pohjalta muodostuvien tarinoiden sisallossa, nii-
den etenemisessa ja merkitysrakenteissa.

Narratiivisen tutkimuksen termien kirjo on laaja. Jatkossa k&ytan narratiivin rinnalla
termeja kertomus ja tarina toisiaan korvaavina ja samantasoisina kasitteind (\Vrt. Sarbin
2004, 6). Tutkimushaastattelut eivat muodosta poikkeusta tarinan kertomisen luonnolli-
suuteen, vaan tilaisuuden tullen haastateltavat puhuvat pitkdén ja saattavat jasentéé vas-
tauksensa tarinoiksi. Valitettavasti perinteiset kvalitatiivisen analyysin keinot pilkkovat
tarinat usein pienempiin irrallisiin osiin ja ndin irrottavat palasia kontekstista (Riessman
1993, 3). Narratiivinen analyysi mahdollistaa vastausten seka tarinoiden ja niiden sisal-
la&n pitamien merkitysten analysoinnin kokonaisuutena. McAdams (2008, 242-243)
esittdd, ettd ihmiset kehittavat tarinoita 16ytdédkseen merkitystd ja oman paikkansa el&-
massa. Narratiivinen identiteetti sitoo ihmisid heitd ymparoivaan sosiaaliseen maail-
maan. Tarinat ovat lasné jokapdivaisessd eldmdssé ja tarinoiden avulla voi selittédd ja
perustella kaytostaan.

Yksil6 ei silti voi aivan vapaasti rakentaa eldmaanséd haluamaansa suuntaan tarinoi-
densa avulla. Narratiivien kaytto sosiaalisen todellisuuden muodostamisessa kohtaakin
usein kritiikkia liian yksilolahtoisesta l&hestymistavasta, jossa maailma rakentuu koko-
elmasta subjektiivisia tarinoita. Todellisuudessa tarinat syntyvét vuorovaikutuksessa,
osin muiden ehdoilla ja ne uusiutuvat toisten kertomina. (vrt. Czarniawska 2004, 5.)
Saattaa myos olla, ettd todellisuus merkityksineen ei aina jarjesty johdonmukaisesti ta-
rinan muotoon. Tassé tutkimuksessa tarinoiden kayttd ndhdaan mahdollisuutena kuvata
elavasti sitd, minké&laista on tydskennelld osa-aikaisena ja mitd se merkitsee yritykseen
luotavan suhteen kannalta. Yksilo tuottaa tarinoiden avulla merkityksellisid kertomuksia
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itsestdadn ja maailmastaan, joiden avulla mahdollistuu sosiaalisen maailman jasentelemi-
nen, merkityksellinen kokeminen ja identiteetin rakentaminen (Neumann & Ninning
2008, 4-5). Téssa tutkimuksessa en analysoi valmiita tarinoita, vaan olen itse mukana
tarinoiden kerronnassa kertomusten muodostaessa sellaisinaan osan tutkimuksen tulok-
sia.

4.3.3 Toimija-analyysi

Pelinhoitajien toimintaympéristod ja sen vaikutussuhteita identiteetin rakentumiseen
tutkin toimija-analyysin avulla. Toimija-analyysi mahdollistaa osa-aikaisten pelijakajien
kokemusten kannalta merkittdvien tahojen, toimijoiden ja niiden valisten suhteiden tar-
kastelun. Tamén tutkimuksen tavoitteiden kannalta kayttokelpoisen mallin toimijoiden
tutkimiseen tarjoaa Greimasin aktanttimalli. Malli voi olla analyysin lahestymistapa tai
analyysin lopputulos (Korhonen & Oksanen 1997, 58). T&ssa tutkimuksessa se on osa
tuloksia ja k&ytdn mallia analysoidessani luvussa viisi kerrottuja osa-aikaisen tyonteki-
jan tarinoita. Malli sopii osa-aikaisten tarinoiden analysointiin, silld Greimas kehitti
mallin kuvatakseen yleisid, kaikissa tarinoissa toistuvia toimijoita ja niiden valisia suh-
teita. Mallin toimijoita ja toiminnan kohteita hdn nimittd4 aktanteiksi. (\Vrt. Korhonen
ym. 1997, 56-57.) Seuraavassa kuviossa on esitelty Greimasin mallin perusajatus. Sub-
jektin ja objektin valinen vaikutussuhde on mallin kannalta maaraavéssa roolissa. Muita
mallin aktantteja, eli toimijoita ovat l&hett4jd, vastaanottaja, auttaja ja vastustaja. L&het-
t4j& muodostaa mallissa toiminnalle pddmaéaaérat ja velvoitteen, toimii ik&&n kuin toimin-
nan kaynnistajand. Auttaja-aktantti puolestaan pitaa sisalldén toiminnan mahdollistavat
resurssit ja kyvyt. Auttaja tukee mallin toimijaa. Vastustajan rooli on vaikuttaa subjek-
tiin negatiivisesti toimintaa estéen ja sitd vaikeuttaen.
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Léahettaja |:> Objekti ). Vastaanottaja

Auttaja A Subjekti < Vastustaja

Kuvio 5. Greimasin aktanttimallin peruskaava (Korhonen & Oksanen 1997, 57)

Greimasin malli ei kuitenkaan anna kertomusten analyysiin yksiselitteista ja ongel-
matonta ratkaisua. Huomionarvoista on, ettd yksi toimija voi vaikuttaa useammassa
kuin yhdessa mallin asemista. On my6s mahdollista, ettd yhdessé asemassa on samanai-
kaisesti lukuisia toimijoita. Asemat saattavat myds vaihdella tapahtumien edetessa ja
sisaltaa ristiriitaisia suhteita. (Sulkunen & Térronen 1997, 77.) Kertomusten mallinta-
minen ennalta méaariteltyihin asetelmiin on kohdannut kritiikki siitd, ettd se saattaa pa-
kottaa tarinan kulkua eteneméan sovitulla tavalla, jolloin tarinan taustalla vaikuttavat
merkitykset saattavat jaada pimentoon (vrt. Alasuutari 2011, 140-141). Malli soveltuu
osa-aikaisten tyontekijoiden identiteettien tarkasteluun, silla se mahdollistaa tyontekijén
ulkopuolisten tekijoiden huomioimisen ja niiden vaikutussuhteiden tarkemman tutkimi-
sen. Samalla voidaan analysoida mita asioita osa-aikaiset tyontekijat nostavat tarkeiksi
tekijoiksi oman identiteettinsd, kayttaytymisensa sekd tydnantajaan muodostamansa
suhteen kannalta.

4.4 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Laadullinen tutkimus on luonteeltaan refleksiivista. Tutkimusta tehdessa on tarkeaa tie-
dostaa tieteen syntyyn vaikuttavat tekijat, mill& perustein uutta tietoa syntyy ja mihin se
liitetddn. Laadullinen tutkimus ei etene aina johdonmukaisesti alkupisteesté lopputulok-
siin, ndin ollen tutkimuksen l&pinédkyvyys ei ole aina itsestdanselvyys. Edelleen tutkijan
ja tutkittavan kohteen vélinen vuorovaikutteinen suhde on otettava huomioon tutkimuk-
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sen luotettavuutta arvioidessa (Eriksson & Kovalainen 2008, 12; 30). Vuorovaikuttei-
suus korostuu, kun tutkimuksen empiirinen materiaali on keratty haastatteluiden kautta.
Haastattelu aineiston keruun menetelména on adrimmadisen riippuvainen haastatteluhet-
ken sosiaalisesta tilanteesta ja haastatteluun osallistuvien osapuolien keskindisesta vuo-
rovaikutuksesta. Haastatteluita toteutettaessa seka niit4 analysoitaessa onkin mietittavé
miten haastattelijan kysymykset ja kommentit saattavat ohjata tai johdatella haastatelta-
van vastauksia. Voidaan sanoa ettd haastattelun kaikki osapuolet osallistuvat tiedon
tuottamiseen. (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 10-11.)

Tunnen tutkimuksen kohdeorganisaatiota jonkin verran ja tunsin kaksi haastateltavis-
ta henkiloisté etukédteen. Tdma saattoi vaikuttaa néissa haastattelussa esiin tulleisiin asi-
oihin seka positiivisesti ettd negatiivisesti. Puolistrukturoitujen haastatteluiden keskuste-
leva luonne oli mahdollisesti helpompi saavuttaa, kun haastateltavat tunsivat minut etu-
kateen ja luottivat minuun. Ruusuvuori ym. (2005, 41) nostavat luottamuksellisen suh-
teen suorastaan tiedon saannin edellytykseksi tutkimusaineistoa haastatteluilla kerétta-
essd. Toisaalta lilan vuorovaikutuksen voidaan ajatella vaikuttavan Kielteisesti tulosten
luotettavuuteen (Ruusuvuori, ym. 2005, 31). Osa haastatelluista myos tiesi, ettd tunnen
muitakin ihmisid heidén tyoympéristostdan. Tdma saattoi puolestaan vaikuttaa siihen,
mit4 he olivat valmiita minulle paljastamaan. Edelleen haastatteluiden neutraali savy
saattoi vaarantua, kun kyseessa oli entuudestaan tuttuja henkilditd, sill4 lahtiesséni tut-
kimaan jo entuudestaan tuttua yritysta, oli minulla luonnollisesti ennakko-oletuksia,
jotka vaikuttivat taustalla tutkimuskysymysten muotoilussa ja loivat odotuksia mahdol-
lisista tuloksista. Laadullinen tutkimus on laht6kohtaisesti hypoteesitonta, eli valmiiksi
esitettyja ja lukkoon ly6tyja ennakko-olettamuksia tutkimuksen tuloksista ei méaaritella
(Eskola & Suoranta 1998, 19). Tutkimusprosessin vuorovaikutteisuuden ja tutkijan roo-
lin vuoksi ennakko-oletuksia on hyvé tunnistaa. Nailla kaikilla seikoilla on oma roolinsa
tutkimuksen etenemisen ja sen tulosten kannalta. Toisaalta Hirsjarvi, ym. (2004, 152)
muistuttavat, etta kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei ole mahdollista saavuttaa objektiivi-
suutta perinteisessa mielessé silla tutkija ja se, mité tiedetaddn tai mita pyritddn ymmar-
tdmé&an kietoutuvat tiukasti toisiinsa. Edelleen haastateltujen henkildiden vastauksiin on
saattanut vaikuttaa se, ettd heidan esimiehensé ehdotti heitd ottamaan osaa tdhan tutki-
mukseen. Vaikka aloite tutkimukseen tuli minulta itseltani, eik& kyseessd ole toimek-
sianto, saattaa esimiehen rooli haastateltavien valinnassa vaikuttaa valillisesti annettui-
hin vastauksiin seka tutkimuksen tuloksiin.

Analyysin monipuolisuuden ja syvyyden lisdksi tarkka litteroiminen heti haastattelu-
tilanteiden jalkeen palvelee tutkimuksen luotettavuutta. Haastattelutilanteiden tarkka
todentaminen tekstin muotoon mahdollistaa aineiston luokittelun ja késittelyn lisaksi
my0s aineistoon palaamisen ja halutessa, siitd tiettyjen asioiden jéljittdmisen (Boeije
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2010, 72). Tutkimuksen tuloksien ja niiden taustalla olevan analyysin ainekset ovat nain
muiden néhtavissa. Tutkimuksen luotettavuutta lisdd my0s se, ettd aineistoa analysoi-
daan monella eri tavalla, eikd tuloksia rakenneta vain yhden analysointimenetelmén
varaan.

Haastatteluiden kautta kerattyd empiirista aineistoa késiteltdessd, on huomioitava, et-
t4 menetelman vuorovaikutteisuus on otettava huomioon myos aineistoa analysoidessa
seka tulosten raportoinnissa (Ruusuvuori ym. 2005, 13). My6s Eriksson & Kovalainen
(2008, 78) painottavat ndenndisesti helppojen haastatteluiden analysoinnin haastavuutta.
Aineistoa analysoidessa on aina huomioitava aineiston kontekstisidonnaisuus. Vastaajat
viestivét itsestadn haluttua identiteettid my0s vastaustensa kautta. Tama vaikuttaa myods
siihen, miten vastaajat arvioivat esimerkiksi organisaatiota, tyéryhmé&é tai muuta haas-
tattelussa esiin tulevaa keskustelun kohdetta. (Alvesson & Deetz 2000, 124.)

Tama tutkimus nojaa laadullisiin menetelmiin ja kysymys tulosten yleistettavyydesté
saattaa nousta ongelmaiseksi. Guba & Lincoln (1996, 87) nakevat tulosten yleistdmisen
laadullisessa tutkimuksessa mahdottomana, sill& ihmisen kdyttaytyminen on riippuvais-
ta ajasta, paikasta ja kontekstista kokonaisuudessaan (Keevesin 1998 mukaan.) Ihmisten
toimintaa ja kulttuuria késittelevat kuvaukset ovat ainutlaatuisia, joten kvantitatiivisista
tutkimuksista omaksutut luotettavuuden arvioinnit kaipaavat rinnalleen muita perustelu-
ja (Hirsjarvi ym. 2004, 217). Tuloksia tulkitessa on otettava huomioon myos se, ettd
haastattelu aineistonkeruumenetelména on konteksti- ja tilannesidonnainen Tutkittavat
saattavat puhua haastattelutilanteessa toisin kuin jossakin toisessa tilanteessa, joten tu-
losten yleistamisessa tulee olla maltillinen. (Hirsjarvi, ym. 2004, 196.) Haastattelun luo-
tettavuutta arvioidessa on hyva ottaa huomioon myos se, ettd haastatelluilla on usein
taipumus antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia (Foddy 1995, 118). Laadullisen tutki-
muksen luotettavuuden ongelmaa tarkastellessa on perinteisia kasitteita pyritty korvaa-
maan esimerkiksi autenttisuuden ja uskottavuuden Kkasitteilld (Lincoln & Guba
1986,57). Taman tutkimuksen autenttisuutta puoltavat tutkimuksen vapaat lahtokohdat,
tarkasti dokumentoitu aineisto, johon voi palata seka analyysin monipuolisuus.

Tulosten yleistettavyyteen vaikuttaa téssd tutkimuksessa myos se, ettd empiirisen ai-
neiston muodostaa suhteellisen pieni maaré haastatteluja. Taman tutkimuksen padmaa-
riin rajattu aineisto sopii hyvin, silld kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritddn aineiston
syvélliseen ja rikkaaseen analyysiin ja tulkintaan. M&éaraéava kriteeri aineiston hyvyydel-
le ei ole m&aré vaan laatu (Eskola ym. 1998, 18). Rajallinen, tarkoituksen mukaisesti
valittu haastateltavien kohdejoukko voidaan nahda myos luotettavuutta lisadvané tekija-
né. Aineistoa on helpompi tdydentaa tarvittaessa ja olla yhteydessé haastateltaviin, ver-
rattuna esimerkiksi satunnaisotoksella kerattyyn tutkimusaineistoon. (Vrt. Hirsjarvi ym.
2004, 155.) Tutkimuksen tulosten yleistdmisessd tulee ottaa huomioon myds se, ettd
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osa-aikaisia tyontekijoita ei valttamattd voi kéasitella yhtend homogeenisend ryhména
(Martin & Sinclair 2007, 303). Tahan tutkimukseen haastatellut osa-aikaiset tyontekijat
ovat pé&osin opiskelijoita, jotka tyoskentelevét opintojensa ohessa. Ndin ollen saatuja
tuloksia ei voi varauksetta yleistdd koskemaan kaikkia osa-aikaisten tyontekijoiden ka-
sitteen alle lukeutuvia tyyppeja, kuten vanhempainlomalta toihin palaavia vanhempia tai
yksinhuoltajia, joille osa-aikatyo on taloudellinen turva tukijérjestelmén ohelle.

Tutkimuksen aineisto on keratty haastattelemalla Varsinais-Suomessa Turun alueella
tyoskentelevid kasinopelinhoitajia. Tutkimus keskittyy paikallisesti suppealle alueelle,
joten tulosten vyleistdmisessd koskemaan koko valtakunnallisesti toimivaa Raha-
automaattiyhdistysta tulee olla varovainen. Kulttuurierot eteléisen ja pohjoisen Suomen
valilla saattavat naytella merkittavaa roolia siind, miten tyontekijat nakevéat tydnantajan-
sa ja luovat siihen suhteita. Edelleen tydyhteisot saattavat muodostua hyvinkin erilaisik-
si esimiehien ja tyontekijoiden henkilokemioiden sek& vaihtelevien tydymparistdjen
seurauksena.
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5 OSA-AIKAISENA ORGANISAATIOSSA

5.1 Tyontekijatyyppien tarinoiden muotoutuminen

Timoinen (2009, 17) korostaa, ettd sosiaalinen elamé on kokonaisuudessaan luonteel-
taan narratiivista; tarinoiden avulla yksil6 ymmartad sosiaalista ympéaristodan ja maail-
maansa ja luo sité kautta identiteettiadn. Taté taustaa vasten tuntuu perustellulta lahte&
rakentamaan vastauksia tutkimuskysymyksiin nimenomaan tarinoiden kautta. T&ssé
tutkimuksessa tarinan pyrkimyksena on nimenomaan saada kasitys kertojan uralla ta-
pahtuneista asioista ja asioille annetuista merkityksista osa-aikaisen tyontekijan tyohon
liittyvan identiteetin ja sen mukana yritykseen muodostuvan suhteen kannalta.

Seuraavat tarinat ovat saaneet innoituksensa, henkilonsa ja juonelliset kulmakivensa
tutkimusaineiston muodostavista haastatteluista. En pyytanyt haastateltuja muodosta-
maan suoraan valmiita tarinoita, vaan kukin osa-aikaisen tyontekijan mallityyppi on
saanut kertojan &&nensa useiden erillisten haastatteluiden pohjalta niiden yhdistelména.
Yhdistelemé&lld useita haastatteluja ja pienid tarinan patkia yhdeksi kertomukselliseksi
kokonaisuudeksi tulee ilmi tarinoiden mahdollisuus toimia monilla tasoilla. Ne voivat
kuvata yksilon maailmankuvaa l&heltd ja kuvaa itsestadn tai laajempaa kokonaisuutta,
jota yksilon kokemukset ja niille annetut merkitykset ilmentavat. Nain yksil6lliset tari-
nat kuvaavat samalla sosiaalista ympérist0d, jossa ne syntyvat. (Vrt. Gergen 1994, 207.)
Aineiston yhdisteleminen kuljettaa néita tarinoita kertomaan asioita enemmankin ylei-
seltd ndkokulmalta, jonka mukaan yksiloa ei voi erottaa ympardivésta todellisuudesta.
Néin ollen tarinoihin vaikuttavat myos yleisesti osa-aikaisiin tyontekijoihin ja ravintola-
tyontekijoihin liitetyt asiat ja ammattimielikuvat. Tarina on osa laajempaa kokonaisuut-
ta. Hyvarinen (2006, 1-2) korostaa subjektiivisen kokemuksen taustalla vaikuttavaa laa-
jempaa kulttuurista mallia. Hanen mukaansa kertomukset eivét suoraan avaa tieté yksi-
I6n sisdiseen maailmaan eivétkd ole itsestddn selvasti vain yksityisid. Seuraavat osa-
aikaisten tyontekijoiden tarinat kuvastavat yksilon kokemusten ja tulkintojen lisaksi
myo6s laajempaa kokonaisuutta ja pyrkivat kuvaamaan osa-aikaisuuden ilmi6ta ylei-
semmin. Narratiivit antavat mahdollisuuden tuottaa organisaatioista kertomuksia viral-
listen tarinoiden ulkopuolella. Samalla saadaan kuuluviin &anid, joita ei usein kuulla
organisaatioita tutkittaessa.
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5.2 TyoOntekijatyypit ja tyon sisalto

Muodostin haastatteluaineiston pohjalta kolme erillista tarinaa. Osa-aikaisten pelinjaka-
jien kokemuksia kuvaavat Kriittisen Korttihain, Satunnaisen Satsaajan seka Innokkaan
Idealistin tarinat. Ennen varsinaisiin tarinoihin siirtymisté kuvaan pelinjakajan tyon pe-
ruspiirteitd ja tyonsiséltod, jotta lukijan on helpompi pdastd mukaan osa-aikaisten ker-
tomuksiin. Lahtokohtaisesti pelinjakaminen pitdé tyontekijatyypista riippumatta sisél-
la&dn samankaltaisia asioita. Tyyppien valiset erot tulevat ilmi ty6hon ja tyoporukkaan
suhtautumisessa, tyon roolista elamdassé sekéd tyonantajakuvan kehittymisessé tydsuh-
teen kypsyessad monivuotiseksi.

Tyoskentely RAY:114 kasinopelien maailmassa aloitetaan useimmiten pelinjakajana
ravintoloissa. Tydvuoro alkaa illan pimetessd, jatkuu Kiireisend yokerhojen asiakkaiden
pelatessa blackjackia ja muita yksinkertaisia kasinopelejé ja paattyy aamuyolla ravinto-
loiden sulkiessa ovensa. Tyovuorolista koostuu ndista iltaisin ja 6isin tehtévista vuorois-
ta ja toissa ollaan viikonloppu6iden lisaksi mahdollisesti myds muutamana arki-iltana.
Myohéisten vuorojen saneleman elamanrytmin mukaan tydskentelevia pelinjakajia kut-
sutaan organisaation sisélld ja pelinjakajien keskuudessa iltapelildisiksi”. Tyodsuhteen
jatkuessa pelinjakaja saa lisakoulutuksia monimutkaisempiin kasinopeleihin, kuten po-
keriin ja uusien taitojen myota siirtyy tekeméaan vuoroja myos Club RAY:11& seké pe-
lisaleissa. Pelisalit tarjoavat mahdollisuuden pelata peliautomaateilla ja tyontekijén vas-
tuulla on asiakaspalvelu seka salin toiminnan sujuvuuden varmistaminen. Club RAY:lla
on automaattien liséksi lukuisia pelipdytia ja ne tarjoavat pelielamyksia aamusta iltaan.
Pelisaleihin siirtymisen myota tydvuorot yleensa pitenevat ja toitd tehddédn myos aamu-
ja paivéavuoroissa. Pelisaleissa tyotahti on péivisin verkkaisempaa, pelipdytida on samas-
sa tilassa paljon ja samaan aikaan vuorossa on monta kollegaa. T&m& mahdollistaa poy-
tien ja pelien vaihtelemisen pdivan kuluessa sek& tyotovereiden tapaamisen tydajalla.
Monta vuotta pelinjakajina tydskennelleet osa-aikaiset saattavat siirtyd kokonaan pois
iltapeleistd tekem&én lahes sdanndlliseen paivatydhon verrattavissa olevia vuoroja pe-
lisaleihin. He muodostavat organisaation sisélle ”’pelisalilaisten” joukon, jonka elaméan-
rytmi on séannollisempéa eivatka he ole en&a niin aktiivisesti mukana tyoporukan va-
paa-ajan aktiviteeteissa. Pelisalit, kuten Tayspotit eroavat pelitarjonnaltaan Club
RAY:std. Nailla on kuitenkin paljon yhtenevia piirteité ja tyoskentely niissa eroaa ilta-
peleistd. Tdméan vuoksi olen jaotellut pelinjakajat kahteen ryhmaan, jotka mainittiin yll4,
iltapelilaisiin ja pelisalilaisiin.

Tyontekijatyypeista ensimmainen, Kriittinen Korttihai, edustaa pelisaleissa tyosken-
televdd RAY:laista. Han on ollut organisaatiossa jo hieman pidempéaan, hénella on vuo-
sien kokemus tyosté ja tyd RAY:II4 on jo kiinted osa hanen elaméénsa. Korttihaille on
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kehittynyt laaja perspektiivi tyohon, tyoporukkaan sekd tyonantajaan. Tyopaikka on
pitkdaan ollut hanelle tarked ja kokemuksen johdosta yhdistyksen strategiamuutos, huoli
tyOpaikan imagosta ja uudet tyontekijat Kirvoittavat hanessa ajoittain kriittisia mielipi-
teitd, vaikkei han haluakaan nostaa itseddn nuorempia pelinjakajia paremmaksi kortinja-
kajaksi. Kritiikki on hénelle kehityksen valine, niin omassa tydssaan kuin koko organi-
saation toiminnan kannalta. Toinen tyontekijatyyppi, Satunnainen Satsaaja, on nimensa
mukaisesti vaihtelevalla intensiteetilla mukana organisaation toiminnassa. Valilla han
satsaa huomionsa pelinjakajana kehittymiseen ja panostaa uuden oppimiseen, mutta
tekee ajoittain t0it4 vain paremman vaihtoehdon puutteessa. Han elda hetkessé eika tie-
d& kuinka paljon on valmis panostamaan RAY:een tulevaisuudessa, néin ollen tyénanta-
jaan luotua suhdetta leimaa vélinpitdmattomyys. Satsaajalle riittaa se, ettd tyé mahdol-
listaa toimeentulon seka joustavasti vuoroja. Vélill4 voi tehdd paljon t6itd ja valilla kes-
kittya muihin asioihin. Innokas Idealisti puolestaan suhtautuu tyéhon vakavasti. ldealisti
on ollut organisaatiossa suhteellisen vahan aikaa ja han tytskentelee iltapeleissd. H&n
on kiinnostunut organisaatiosta sekd oman tyonsa roolista laajemmin ja on innokas
muodostamaan molempia osapuolia hyddyttdvan suhteen tydnantajaan. Toimeentulon
takaaminen osa-aikaisen tyon avulla ei ole hanen valintojaan maaraavésti ohjaava tekija,
vaan hénelle on térkedd toteuttaa itseddn ja tyon merkitys yhteiskunnallisen hyvén kan-
nalta tuo RAY:Il& tydskentelyyn lisdarvoa. Idealisti on hyvin aktiivinen persoona, joka
innostuu nopeasti uusista asioista. Tydnantajaan luotu suhde saattaa nain ollen syventya
nopeasti, mutta se on vaarassa katketa yhtd nopeasti uusien suunnitelmien, tydkuvioiden
ja mielenkiinnonkohteiden temmatessa Idealistin mukaansa.

5.3 Kriittinen Korttihai

Sisapiirin kautta toihin

Kriittinen korttihai on lahtenyt RAY:lle pelinhoitajaksi opiskelukavereiden kannusta-
mana. Han oli kuullut kavereilta positiivisia juttuja tyostd ja tunsi jo ennen varsinaista
toiden aloitusta osan tulevista tyokavereista. “To6ihin tultiin tavallaan hyvéveli-
verkoston kautta ja jossain vaiheessa tuntui, ettd melkein kaikki pelinhoitajat olivat joko
Kauppakorkeasta, Ladkiksesta tai Oikiksesta.” Sosiaalisen puolen lisaksi fakta oli, ettd
opiskeluiden ohelle tarvittiin tyota ja pelinjakajan ty6d vaikutti sopivalta keinolta tuo-
maan opiskelueldman ohelle lisdtienestid, “ettd alun perin piti olla vaan vdhén siihen
koulun ohelle sivuduuni.” Ty0ssé viehattivat mahdollisuus sopeuttaa tyévuorot kiirei-
seen opiskelijaelamaan, tyon tekninen helppous seka valmiiksi hyvén oloinen tyéporuk-
ka. Myds oma aiempi Kiinnostus ja kokemukset pelaamisesta peilasivat tyopaikan mie-
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lenkiintoisuutta. Kavereiden kanssa jaetut kokemukset ja mukavan oloinen osa-aikatyo
veivat nopeasti mukanaan ja tyovuosia pelipoydan takana on nyt ehtinyt kertyd jo
kymmenkunta.

Korttihai aloitti uransa pelien parissa ravintoloiden iltapeleistd. Ensimmaisissa tyo-
vuoroissa tunnelma oli jannittynyt. Vaikka han oli kuullut kavereilta lukuisia tarinoita
pelinhoitajan tyostd, “kdytiin ensimmadisen neljdn viikon aikana ldpi suunnilleen niin
ihan kaikki tunteet, siitd ettd apua tdma on maailman hienoin duuni ikin& siihen etté
tdmd on kamalin duuni ikind. Mutta semmoinen vakio oli, ettd duunikaverit oli usko-
mattoman hyvid ja mukavia.” Alkujannitys meni nopeasti ohitse ja korttihai oppi hallit-
semaan ravintoloiden pelipoydissd pelattavat pelit nopeasti. Vauhti ja tarkkuus lisaan-
tyivat ja oppi han dkkid tekemdén myds muutamia néyttavia temppuja pelimerkeilla ja
korteilla. Jo ensimmaisten tyévuorojen jalkeen korttihai tiesi, ettd haluaisi oppia liséé ja
paasté lisakoulutuksiin.

Haastetta kaivattiin, silld tekniseltd toteutukseltaan ty0 on aina ollut korttihaille help-
poa. Korttihai nédkee asian niin, ettd jos haluaa oppia ja tulla hyvéksi pelinjakajaksi, se
my0s onnistuu. Onnistuminen on kiinni omasta motivaatiosta ja tyén tarjoamat haasteet
tulevat asiakkaiden kanssa toimimisesta. Asiakkaat ovat myds syy siihen, ettd tyo on
vield vuosienkin jalkeen mielenkiintoista. ”Korttien jakaminen nopeasti ja hienon né-
koisesti sujuu kyll&, mutta jotta siind on jotain minké takia sité tekee, niin ne on ne ih-

miset sitten.”

lltapeleista paivavuoroihin

Korttihai teki ravintoloissa vuoroja tasaisella tahdilla. Muutama arki-ilta seka lahtokoh-
taisesti kaikki perjantait ja lauantait kuluivat pelipdydan takana. Kahden vuoden jélkeen
seuraava etappi korttihain osa-aikaisella uralla oli siirtyminen pelisaleihin. Tdma toi
mukanaan koulutuksia sekd uusia haasteita, joita korttihai jo kaipasi, silld “tyon erilai-
suus muuttui hyvin nopeasti vakioksi, mutta siind vaiheessa kun siirryin sinne Club-
RAY:lle ja mukaan tuli toi kéteispokeri, niin se tarjosi ainakin hetken aikaa uutta viih-
dykettd.” Uusien haasteiden liséksi tyoskentely pelisaleissa tarjosi myods aikaisempaa
laajemmat mahdollisuudet n&hda tyokavereita tydvuoron aikana. Tdma oli ylennyksen
ohella sosiaaliselle korttihaille tervetullut muutos. Korttihain mielesta pelisaleissa pelin-
jakaminen vaatii enemman ja hienostuneempaa ammattitaitoa, kuin ravintolapeleissé
tyoskentely. ”Onhan tima mun duuni nyt muutenkin muuttunut aika paljon, kun ollaan
siirrytty siitd niin normaalista baaritydskentelysté sitten tuonne pelisalin puolelle.”
Pelisaleissa tyoskentely tiesi myds mahdollisuutta tehdé paivavuoroja. Korttihai ryhtyi
tekemdaan vuoroja padosin paivisin ja siirtyi jonkin ajan kuluttua kokonaan pois iltape-
leistd. Taméa vaikutti hain vuorokausirytmiin melkoisesti. Pelisaleissa vuorot saattavat
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olla pitkia ja iltavuorosta kotiutuu myoh&én, mutta yotoita korttihai ei endé juurikaan
tee. Nyt kun han on tyoskennellyt monta vuotta pelisaleissa, saattaa han satunnaisesti
tehda joitakin vuoroja iltapeleissé. ”Oon kaynyt nyt ehk& kerran vuodessa, pari kertaa
vuodessa, ettd se on niinku sen takia, ettd pysyy ehké se sellainen fiilis sitd omaa duunia
kohtaan ylla.” Hai on tyytyvéinen siihen, ettd voi tehda t6it4 padosin vain pelisaleissa.
Niihin siirtyminen on tuonut hénen tyolleen myds ammatillisesti selvéé lisaarvoa.
Pelisaleihin eteneminen vaikutti tyon ohella myds vapaa-ajan viettoon. Korttihain
siirryttya pois iltapeleistd huomasi han jonkin ajan kuluttua ettei vietd endé niin paljon
vapaa-aikaa tyOkavereiden kanssa ja kosteat illanvietot ravintolamaailmassa eivat tayt-
taneet kalenteria yhta usein kuin ennen. Totta kai hén silti tyokavereiden kanssa vietti
aikaa, mutta useimmiten viahéan pienemmalld porukalla. Monta vuotta toitd tehtyddn “ei
jaksa endd niin paljon hengata siind uudessa tydporukassa, kun on niitd vanhojakin ka-

vereita.”

Vanhassa vara parempi

Ajoittain Korttihai muistelee kaihoten niitd parempia vanhoja aikoja, jolloin tytpaikka
ja eritoten tyoporukka vaikuttivat kovin erilaisilta, kuin nyt viime vuosina. Nyky&aan
tyon suorittaminen on muuttunut aikaisempaa itsendisemmaksi ja pelipdytien méaraé on
kaupungissa karsittu. Korttihai on huolissaan siitd miten tyoporukka ja tapa tehdé toité
ovat vuosien varrella muuttuneet, osin parempaan ja osin huonompaan suuntaan. Erityi-
sesti hanta huolettaa tyon arvostuksen lasku, joka nakyy muiden asioiden ohessa siing,
ettei pelinjakajaksi endd haeta yhté aktiivisesti, kuin aikaisemmin. Viime vuosina ’on
ollut jonkin verran tyontekijapulaa ja nyt sitten vahan heikompia yksil6it4 otetaan t0i-
hin, ettd laskutaito ei ole hirvean hyva ja teknisesti ei olla kovin taitavia. Varmaan ihan
mukavia tyyppejd, mutta ei nyt parasta A-luokkaa.”

Tassé yhteydessa Korttihain on myonnettava, ettei juuri endd tunne uusia iltapelien
tyontekijoita. Pelisaleissa tydvuorot ovat pitkié ja elama rakentuu arkisin tehtévén tyon
mukaan. Samalla tyoporukalle ja ravintolamaailmalle jad vihemmaén aikaa. ”Alkaa tulla
semmoista pientd kuppikuntautumista, eihén silld mitd&n pahaa tarkoiteta, mutta kun
aika on rajallinen resurssi ja sitten pitdisi paattdd kenen kanssa viettaa sitd aikaa.” Viet-
tdesséan aikaa tyokavereiden kanssa, on hén niiden kollegoiden seurassa jotka ovat ol-
leet organisaatiossa pitk&éan ja joista on tullut hénelle hyvid ystdvid myds pelipdytien
ulkopuolella. Pohtiessaan nyt pelinjakajan olennaisia ominaisuuksia Korttihain on sa-
nottava, ettd “valitettavasti mulle tulee ensimmaéisend mieleen lyhytaikainen, sellainen
joka ei oo pitkdan.” Korttihain mukaan talla on vaikutuksensa tydporukan rakentumi-
seen ja yhteishenkeen. Lisaksi tyontekijoiden suuri vaihtuvuus lisdd Korttihain huolta
tyon arvostuksesta ja imagosta.
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Korttihai arvostaa suuresti sité, ettd tyd hoidetaan ammattitaitoisesti ja vakuuttavan
nékoisesti. Uusien pelinjakajien tyoskentelyn seuraaminen aiheuttaa Haille ajoittain
harmaita hiuksia ja hdnen mielestdan tydskentelyn ammattimaisuus on viime vuosien
kuluessa heikentynyt. ”Sekin johtuu ehka siité, ettd ndima uudet pelaajat mité on, niin ei
varmaan vaan henkil6illa ole niin paljon kiinnostusta siis kouluttaa asiakkaita pelaa-
maan pelejé niin kuin oikein, siis sill4 tavoin, vaan se on semmoista epaselvaa touhua se
koko touhu sielld iltapeleissd. Etta henkilot nayttavat epéaselvia merkkeja, sanoo epésel-
vasti ja kaikkea muuta, ettd se on hyvin erilaista. Se on, se on oikeasti ikdvaa.”

Vastuuta tyostd, tydyhteisosta ja yrityksesta

Korttihai on ollut organisaatiossa tarpeeksi kauan, osatakseen arvioida sen toimintaa
pitkalla tahtdimella. Han on aikoinaan ollut jopa tyontekijoiden edustajana yhdistyksen
ylempien portaiden kokouksissa. Viime aikoina yhdistyksesséd on tapahtunut suuria
muutoksia muun muassa yhdistyksen strategiassa. RAY:n toteuttama mittava strate-
giamuutos heréttaakin haissa monenlaisia tunteita. Korttihai on ajoittaisesta turhautumi-
sestaan huolimatta huolissaan siitd, miten yritykselld menee ja minkalainen tyonantaja
imago RAY:IlI4 on. “Ettd ennen pelinhoitajaksi pddseminen oli sitd, ettd oot oikeasti
fiksu kun mika ja itse haluat sinne.” Nyt melkeinpd kuka tahansa palkataan mukaan
pelinjakajien joukkoon. TyOnantaja imagon ohella Hai puhuu mielelladn yhdistyksessé
tapahtuneista muutoksista, niin hyvéssa kuin pahassa. Hanta itseddn kiinnostaa RAY:n
monopoliasema ja sen yllapitdmiseen ja kehittymiseen liittyvat asiat. Han on mielissaan
siitd, ettd yhdistys ponnistelee karistaakseen raskaan monopolin leiman, joka monilla
asiakkailla yhdistystd kohtaan on. ”Sen eteen on jo oikeasti tehty paljon tditd ja se muu-
tos on meneillddn, ettd ndytettdisiin enemmain firmalta, eikd suojatyOpaikalta.” Kriitti-
sisté ja ajoittain karkkaista mielipiteistddn huolimatta Hai arvostaa RAY:td ja vuosien
varrella on kypsynyt mielipide, ettd, ’sielld on niin hirveésti kaikkia paikkoja mihin sitd
rahaa, tuotettua rahaa laitetaan, niin ne on hienoja asioita, siis suurimmaksi osaksi.” Han
on myos itse péassyt konkreettisesti vierailemaan yhdistyksen tukemissa kohteissa ja
ymmartad mihin yhdistyksen toiminta taht&a.

Korttihai muistaa hyvin ne ajat, jolloin RAY jarjesti tyontekijoille paljon tyon ulko-
puolisia tapahtumia virallisten retkien liséksi. Valitettavasti ’nyt niitd hyvia tapahtumia
on Kkarsittu aika paljon ja vdhdn on muuttunut se meininki.” Onneksi tyontekij6illa on
keskuudessaan tahtoa ja energiaa jarjestda paljon kaikenlaista, tima varmistaa myos sen
ettd uudet tyontekijat padsevat mukaan samaan henkeen ja nakevét kuinka mahtava tyo-
yhteisO heill&4 on. Hai kehuu pelinjakajien tydyhteisdéd hyvin aktiiviseksi ja luovaksi, he
julkaisevat jopa omaa siséistd lehteddnkin.  Hai huomauttaa myos, ettd esimerkiksi
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”tdman vuoden huikeaa yhtendisen voiman ndytostd, Kasino Cupia, ei jarjestetty RAY:n
ansiosta, vaan siita huolimatta”.

Tapojensa renki

Korttihai on ollut yhteisdssa mukana pitk&an ja kuuluu jo kalustoon. Hén tietdé osaa-
vansa hommat hyvin ja tykkdd opastaa nuorempia tyontekijoitd, “neuvoa voi tulla ky-
symdin”. Erityisen mielissdén hidn on jos pystyy helpottamaan nuoremman kollegan
tyontekoa tai opettamaan taysin uusia juttuja. ”Ahaa-eldmyksien tuottaminen toisille,
siitd ma tykkddn.” Vililld hanestd kuitenkin tuntuu, ettd “kun ma oon sielld iltavuoroissa
yleens& se seniori, niin, musta on tuntunut, ettd joudun pitdm&an jootd saamatta siitd
minkdidnnikoistd korvausta”. Hai auttaa muita mielelladn, mutta saattaa valilla miettia
ettd ei mun kuuluisi olla se joka sulle opettaa valttamatta kaikkea, mun pitéis hakata
tatd pelid niinku sindkin.”

Uusien pelikoulutusten suorittamisen tuomien korotusten ohella muita lisia ei pelin-
hoitajan palkkaan juuri liity, vaikka olisi kuinka kokenut ja tuottava tyontekija. Tama
saa Hain ajoittain arvioimaan tyosuhdettaan ja miettimddn uranvaihtoa tai keskeneréisen
koulutuksen loppuun saattamista, mutta toisaalta tilanne on turvattu. ”Mulla on suhteel-
lisen pitkiéd tydvuoroja, mi osaan sen duunin ja saan siitd ihan hyvii palkkaa.” RAY:1la
pysymisen takana saattaa olla myos vahdn oma laiskuus ja semmonen, ettd sitd tuudit-
tautuu tohon tilanteeseen.” T6issd on helppo olla ja toimeentulo on turvattu, tdéhan kun
lisd4 hyvat sosiaaliset suhteet tyokavereihin niin saadaan voittava k&si. Lisaksi vuorojen
ollessa suhteellisen s&&nndlliset on han saanut tasapainotettua yksityiselamén tyon ohel-
le, kun ei iltoja ja Oitd tarvitse viettdd pelipdydan takana. Téllainen “normaali eldméan-
rytmi” on Haille tirkedd ja ajoittain h&nesta tuntuu kuin olisi taysipéivéinen tyontekija.
Rutiineilta ei voi vélttyd ja Korttihailla on omia keinojaan innostua tydsté vuosienkin
jalkeen. Korttihai hakee toisinaan itselleen haastetta analysoimalla pelid pidemmaélle ja
pitdd ndin samalla tyon mielenkiintoa yll4. ”Léhtee than sithen mitd ithmisilld on kéades-
s&, ettd jos se korottaa niin miksi se korottaa, siind alkaa itse tekemé&an johdantoa ja paéa-
telméaa, mité kelldkin on kéddessi, siitd voi hakee itselleen haastetta.” Korttihai keskittyy
nain perustyon ohella tulkitsemaan pelid pidemmélle ja tykkad korttien liséksi lukea
pOydassa pelaavia ihmisid. Han osaa myos tulkita pelaajien reaktioita laajalla perspek-
tiivilla. Jos késilla on vaikea asiakastilanne, Hai ymmartda, ettd ”Ei han mulle ole vihali-
nen, tai rahikselle, tai sille baarille tai mun kaverille, ei se ole se paha juttu mité siina on
tapahtunut”, vaan syyt liittyvét johonkin aivan muuhun. Korttihailla on ”lehménhermot,
mé kuuntelen aivan liikaa kaikkea mitd asiakkaat nyt saa pddhansid sanoakaan”. Koko-
naisuudessaan asiakkailla on hyvin suuri vaikutus Hain ty6péivan sujumiseen ja kaikki-
en pelip0ydan takana vietettyjen vuosien jalkeen rutiinista poikkeavat tilanteet ovat juu-
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ri sitd, mitd Hai valilla tarvitsee. ”Ne on ne uudet haasteet mitkd on mielenkiintoisimpia

tyOpdivissa.”

5.4 Satunnainen Satsaaja

Tydssa viehatti sen erilaisuus

Satunnainen satsaaja on kotoisin pienemmalta paikkakunnalta. Han on aloittanut pelin-
hoitajan ty0t nuorena aikuisena tutussa ravintolassa ja alussa jannitti nimenomaan jos
pOytdédn sattui paljon tuttuja, silld “kaupunki, missé olin toissd, niin sielld tunsi kaikki,
niin se oli hirveint kun siihen tuli kaikkia tuttuja ja kavereita ja sitten piti olla se tydego
siind.” Mutta pelinjakajan aseman sek& hienon uniformun ansiosta han oppi nousemaan
tilanteen yldpuolelle ja erottamaan vapaa-ajan sosiaaliset suhteet tyonteosta. Yhdeksi
tarkeimmisté ty0ssé oppimistaan taidoista Satsaaja laskee sen, ettd osaa asettaa itsensa
asiakkaiden yldpuolelle. Tarkedd on ”’se oma asennoituminen, ettd mun on osattava né-
ma asiat ja vaikka ei osaisi, niin taytyy nédyttaa silta ettd osaa.” Satsaaja oppi dkkii ra-
kentamaan itselleen pelinjakajan roolin univormun ja sen suoman auktoriteetin taakse.
Osin tdmén ansiosta han on viihtynyt hyvin tydssadn. Pelinjakajan roolin ottaminen an-
toi hanelle tilaisuuden olla hieman toisenlainen, kuin mitd han arkipéivaisessa elamas-
s&an on. Tyossé taytyy olla tarkka ja toimia tarkalleen sdéntojen ja ohjeiden mukaan.
Ylimadraiselle ajattelulle tai analysoinnille ei juuri j&a& aikaa. Tadma oli tervetullutta
vaihtelua Satsaajalle, jolla on usein monta rautaa samanaikaisesti tulessa.

Tyon houkuttelevuutta lisasivat epatyypilliset tydajat. Satsaajaa viehétti se, miten pe-
linjakajat suunnittelivat viikkorytminsa juuri niin kuin halusivat. Ja se, ettd he ovat
valmiita poikkeamaan siitd yleisesta kaavasta, ettd arkisin ollaan t0issé ja viikonloppui-
sin juodaan.” Totutusta kaavasta paljon poikkeavat ty0ajat saivat Satsaajan toisaalta
miettimaan tarkasti, onko han valmis jarjestamaan eldaménsa tdman rytmin mukaan. Ty6
mahdollistaa vapauden, mutta vaatii my0ds paljon. Eritoten jos haluaa tienata hyvin. ”Et-
t& kestaako sellaista tyotd, et tydvuoro alkaa kuudelta, loppuu kahdeltatoista illalla, niita
tekee viisi viikossa ja viikonloput on sitten vield y6lla toissa, ettd sopiiko se ihan kaik-
kien eldménrytmiin, sitten se vdhin eldma rakentuu sen ympérille.”

Satsaaja paatti ottaa selvaa mité tyo oikeasti vaatii ja miten se hanelle sopii. Pienella
paikkakunnalla ei ollut montaa pelinjakajaa, joten tyoporukka oli pieni ja tiivis. Ajoit-
tain oli jopa tydvoimapulaa. Satsaaja yllytti kaverinsakin hakemaan t6ihin samaan paik-
kaan. Kaverin kanssa oli hyva jakaa ensimmaisten tyévuorojen hermoilut ja muut ko-
kemukset. ’Soitettiin toisillemme heti vuoron jilkeen, ettd miten meni ja ndin ja mo-
lemmat viihdyttiin kyll& ihan hirveen hyvin heti alusta” Satsaajan kanssa samaan aikaan
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tyot aloittanut kaveri lopetti kuitenkin puolen vuoden jalkeen ajanpuutteen ja uuden
seurustelusuhteen takia. Satsaaja puolestaan sai tydvuorot sopimaan hyvin kalenteriin ja
viihtyi tydssa hyvin. EI&mé rytmittyi tyovuorojen mukaan, mutta Satsaajalla oli hyvin
aikaa panostaa ty6hon ja tutustua ravintolamaailmaan, sill&4 hén asui vield vanhempiensa
luona ja vietti vélivuotta miettien samalla kaikessa hiljaisuudessa tulevaisuuden suunni-
telmiaan.

Uusi elaméantilanne ja uudet pelit

Satunnainen satsaaja lopetti pelinjakajan ty6t parin ensimmaisen vuoden jalkeen. H&-
nesté tuntui, ettd oli oppinut jo paljon ja saanut hyvaa tyokokemusta. Liséksi han halusi
oppia jo jotakin tdysin uutta ja alkoi todella miettid mitd haluaisi elamélldan tehda.
Muutto uudelle paikkakunnalle sekd uuden eldmanvaiheen tarjoamat haasteet saivat
hénet kuitenkin hakeutumaan takaisin RAY:lle t6ihin parin vuoden tauon jalkeen. Sat-
saaja piti suhteellisen varmana, etta saisi helposti uudelleen t6itd RAY:It4. Olihan hanel-
14 jo hyva kokemus tyosta eivatkd kerran opitut pelit helposti unohdu. Aluksi Satsaajaa
hieman jannitti tulla uuteen tyoporukkaan yksin toisesta kaupungista. Uudessa tyoporu-
kassa ~oli enemman ihmisia ja kaikki tunsi jo valmiiksi toisensa, niin kylla mulla oli
hetken hiukan semmoinen ulkopuolinen olo.” Satsaaja joutui uuteen tyoporukkaan ai-
van yksin, mikd on RAY:1l4 harvinaista, silld tavallisesti ennen tdiden aloitusta “on se
koulutusporukka, mika tulee samaan aikaan ja tutustuu jo siind”. Kaikki olivat kuitenkin
todella mukavia, esimiehesta lahtien, ja ensimmaisten palaverien ja tyévuorojen jalkeen
Satsaaja tunsi olevansa jo osa tydporukkaa. ”Akkia sita sitten muutaman oppi tunte-
maan ja sitd kautta sitten enemmaén ja enemmaén ja kohta tiesi jo kaikki nimet taalts.”
Ensimmaisten kontaktien jalkeen porukkaan mukaan padseminen sujui nopeasti ja tyo-
porukasta tuli tarked sosiaalinen verkosto uudessa kaupungissa. Satsaaja voikin sanoa,
ettd el tunne ketddn niin hyvid tyyppeja ku mité rahikselta on 16ytynyt”.

Muita projekteja joustavasti osa-aikaisen tyon lomassa

Satunnainen satsaaja puhuu tyon joustavuudesta mielelladn. "Itselle tulee ainakin sem-
moinen illuusio ettd saa paattdd omasta eldmastddn kun sitten taas jos on kahdeksasta
neljdan paivatyd, mité olen kritisoinut ensimmaisen kerran jo ala-asteella.” Satunnaisel-
le satsaajalle tydaikojen joustavuus nakyy myos siind, ettd tyopaikka tarjoaa mahdolli-
suuden tehda paljon enemman tunteja, kuin mita tyésopimuksessa lukee. Ajoittain voi
tehdd enemman vuoroja ja toisinaan taas keskittyd eldméssa johonkin muuhun kuin
tyontekoon. Esimerkiksi “’kesén tein t6itd ja haalin kaikkia ylimaardisia vuoroja. Esi-
miehetkin ja kaikki tietavat, ettd tykk&an tehdd vuoroja, niin usein soittavat mulle en-

simmadisend, ettd haluunko tehda.”
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Vaikka hédn tekee ajoittain vdhemman tunteja, on hén silti ollut organisaatiossa jo
niin kauan, ettd esimiehet ja tyotoverit tietavat, ettd haneen voi luottaa. Tallainen menet-
tely kelpaa satunnaiselle satsaajalle erinomaisen hyvin ja antaa hanelle mahdollisuuden
suunnitella elaméansd sykayksittdin ja hoitaa valilla muita meneill&dan olevia projekti-
luontoisia asioita kuntoon. My6s harrastukset mahtuvat Satsaajan aikatauluun. ”Saan
kylla rytmitettya aika hyvin ndmé& vuorot ja muun elaman, etté olen salitreeninkin saanut
tahén ihan kivasti. Pari kertaa kuussa kay niin ettd on aamuvuoro heti yopelivuoron jal-
keen.” Satsaaja sanoo tekevénsd paljon vuoroja, verrattuna joihinkin tydkavereihinsa.
Tama johtuu myos siité, ettd satsaaja on alkanut tehdd vuoroja iltapelien lisdksi myos
pelisaleissa. Ty0 ei kuitenkaan ole Satsaajalle kaikki kaikessa. ”’Silti jaa kyll& aikaa teh-
da kaikennadkoistd muutakin, ettd en mene kokoajan toitten perdssg, se olisi tylsaa ela-
mai semmoinen.”

Satunnainen satsaaja on tyytyvadinen nykytilaan, eikd usko osa-aikaisen tyon vaikut-
tavan haitallisesti muihin eldmén osa-alueisiin. Han tekee tyota omilla ehdoillaan ja
tietdd osa-aikaisen tyon realiteetit. ”Se on tavallaan ylennys, ettd pddsee johonkin tuol-
laiseen pelisaliin ja tosi harva on yli viittd vuotta pelkéstaan iltapeleissé. Ja sitten ne
jotka on jotain 10 vuotta ollut rahiksella, niin harvemmin ne enda tekee pelkkaa iltavuo-
roa, ettd kylla ne sitten paatyvat johonkin saleihin.” Han ei aina ymmarra tyokaverei-
taan, jotka suhtautuvat iltapeleihin ja pelisaleissa tydskentelyyn kuin kahteen tdysin
erilliseen maailmaan. Eritoten joidenkin kielteinen suhtautuminen pelisaleja kohtaan
valilld ihmetyttdd Satsaajaa. “Ettd joillekin se on védhin niin kuin hautausmaa, mutta
mulle se vaan on paljon parempia vuoroja ja enemmén tunteja.”

Satunnainen Satsaaja on kotiutunut pelisaleihin hyvin. Vaikka tygsopimuksessa luki-
si toisin, mieltd& han ne ensisijaisiksi tyopaikoikseen. ”Ne iltapelien tunnit on niin lyhy-
et ensinnékin, et se ei tunnu oikealta tyoltd, ettd toi nyt tuntuu enemman sellaiselta ty6l-
td.” Satsaajasta tuntuu, ettd pelisaleihin siirtyminen on vakavampaa tyota ja taitojenkin
pitad olla sen mukaiset. ’Se on enemman sellainen harrastus ne iltapelit, ettd ei niista

nyt silld tavalla hirvedsti tienaakaan”

Viihtyvyys voittaa vuosikertomukset

Satunnainen Satsaaja ei tiennyt paljoa RAY:std ennen taloon tuloaan. Ennen pelinjaka-
jaksi ryhtymistddn han yhdisti RAY:seen ldhinnd sen, ettd “pelikoneita 10ytyy kaikista
ostoskeskuksista ja marketeista”. H&n uskoo, ettd samoin ajattelee valtaosa pelipoytien
asiakkaistakin. Pelisaleissa hdan on opetellut jakamaan vaikeampia ja erikoisempia pele-
ja, kuten pokeria. Uudet pelit ovat mielenkiintoisia, mutta silti han itse ei harrasta pal-
jonkaan rahapelejd, eikd se hanen mielestéan ole ehto hyvéna pelinjakajana toimimisel-
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le. ”Tiedén kylla ettd on paljon pelinhoitajia ketkd ei oo koskaan pelannut mitdén, eika
tule varmaan koskaan pelaamaankaan, ehké jopa ton tyon takia.” Peliautomaattien lisak-
si Satsaajalle tulee tyOnantajastaan ensimmaisend mieleen vain vaaleansininen vari”.
Yhdistyksen massiiviset mainoskampanjat ovat tehonneet ja Satsaaja pohtiikin, ettd ’ne
ketk& ei pelaa niin varmaan ajattelee, ettd td44 on joku hyvantekevéisyysjarjestd.” Mutta
siitd, miten RAY oikeasti toimii ja miten toiminta rahoitetaan, Satsaaja ei juuri tiennyt.
”Ettd hirveen vdhén tiesin siitd, millainen firma t44 loppujen lopuksi on.”

Satsaajan taytyy myonta, ettd hanelle ei ole kovinkaan suurta merkitysté silla, milla
ehdoilla ja minké hyvéksi yhdistys toimii. Hénelle riittdd se, ettd se on "luotettava tyon-
antaja”. Satsaajalla on riittdvasti vuoroja, todella hyvid tyokavereita ja arkipdivdinen tyd
sujuu mutkattomasti. Kaytdnnon asiat sujuvat vuoroissa hyvin ja mahdolliset konfliktit
saadaan tavallisesti ratkaistua tyoporukan kesken. Satsaajan suhde ylemmas organisaa-
tioon on siksi suhteellisen valinpitdméaton, “mutta ei oo just kitkaa tai ongelmia, ettd
ihan hyvit suhteet.” Télld hetkelld Satsaaja nauttii palkallisesta lomasta, kun muut olivat
lomilla, teki hdn paljon toitd, “nyt loman jélkeen teen vdhan vdhemmaén, et varmaan
joku 35 tuntia viikko.” Laajemmin tulevasta Satsaaja ei vield tiedd, tydporukan kesken
on tulossa paljon mieluisia tapahtumia. Satsaaja katsoo péiva kerrallaan mita tapahtuu.
Voihan sitd hakea muualle tdihin tai pysya vield korttia jakamassa, koulunkayntikin
vangitsee ajoittain Satsaajan mielenkiinnon. ”Kyll& tuossa nuo opiskelut olisi, mutta se
nyt vihéan jaa.” Eniten ty0ssd Satsaajaa viehattdd nimenomaan sen vaihtelu, joka tulee
pitk&lti tyon ulkopuolisista asioista. ”Ei tdimd ole semmoista ty6ta mitd vuosien koke-
muksella tehdaén, etté kylla se joka ilta on erilainen.”

5.5 Innokas ldealisti

Mahdollisuus tienata vapaa-ajalla

Innokas idealisti on aloittanut pelinjakajana muutaman vuoden vanhempana, kuin mité
hénen osa-aikaiset kollegansa tyypillisesti aloittavat. Hanelld on opinnot jo hyvassa
vauhdissa ja RAY astui mukaan kuvioon hénen etsiesséan mielekasta tyota opiskeluiden
rahoittamiseksi ennen varsinaiseen tyoelamadn siirtymistd. ldealisti on ollut osa-
aikaisena pelinhoitajana alle vuoden ja han on tyytyvdinen siihen, ettd tydskentely
RAY :ll4 vastaa hanen odotuksiaan; vuorot menevat nopeasti ja palkkakin on kohtuulli-
nen. Han ei juuri keskity tydvuorojen tunteihin tai tilinauhan pituuteen. ”Kun tykk&an
paljon kdyda baareissa, mutta kuitenkin aina selvinpéin ja tykk&éan paljon nahda ihmisia,
niin ajattelin ettd miksi ei sitten samantein hakisi.” Valinta on ainakin toistaiseksi osoit-
tautunut oikeaksi ja ldealisti viihtyy todella hyvin tyossdén yokerhoissa. ’Se on mulle
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hyva ymparistd, hyvad musiikkia, paljon ihmisia ja paéasee tekemé&én semmoista misté
itse pitdd.” Kaiken kaikkiaan Idealisti tiivistdd asian niin, ettd se on v&han niin kuin
win-win situation periaatteessa mulle.” Opiskeluiden tahti on Idealistilla jo siind pis-
teessd, ettei lasnéolopakkoa koululla juuri ole. N&in ollen hanelld on aikaa tehda toita
iltaisin ja oOisin. Idealisti tykkad puuhailla kaikennékoisté ja testata mihin kaikkeen ha-
nen rahkeensa riittdvat. Hanelld onkin paljon harrastuksia ja tapoja viettdd aikaansa.
Idealisti lukee pelinjakamisen tietyssd mielessd vapaa-aikaan ja siitd saatava palkka on
hyvé bonus kaiken paélle.”

Oma valtakunta pelipoydan takana

Tyon sosiaalisesta puolesta ja tyokavereista kysyttaessd, Idealisti korostaa sitd, etté viih-
tyy hyvin itsendisessa tydsséan. Pelipdydéan takaa on hyva katsella hektista yoelamaa
omassa rauhassa ja nauttia ravintolan musiikista ja tunnelmasta. ”Mika siind jammailla
pOydédn takan ja lapsid vdhidn korttia ja palkka juoksee.” Samanlainen rento suhtautumi-
nen tyohon on séilynyt ensimmaisten tydvuorojen jalkeenkin. Vuorot tuntuvat menevan
nopeasti, “kuitenkin vaan viitisen tuntia maksimissaan nuo iltapelien tyovuorot.” Vuo-
ron aikana poydassé kady tauottaja, muuten tytkavereita Idealisti ei tyypillisen ty6illan
aikana kohtaa. Tauottajan kanssa ei juuri ehdi kuulumisia vaihdella, tauko kuluu I&hinna
virvoitukseen ja jaloitteluun. Tauottaja ottaa hetkeksi pdydan haltuun, mutta Idealisti
paésee nopeasti tyon touhuun takaisin mukaan. ldealistille oikean lainen asennoitumi-
nen tyohon on tarkedd. Hanen mielestddn pitad kayttaytya pelipdydassa niin, ettd on
itse niitten asiakkaiden ylépuolella.”

Idealisti viihtyy tyGssadn mainiosti, mutta tyo ei ole prioriteettiasemassa, vaan tulee
suunnitelmiin mukaan tyén ulkopuolisten asioiden jélkeen. Idealisti suunnittelee arken-
sa “tietenkin niin, ettd tyé on sitten muuhun eldméén sopivaa.” Isot kiitokset hin antaa
tyopaikan joustavuudelle, joka mahdollistaa elaméntilanteiden huomioon ottamisen.
Idealisti tekee viikonloppujen lisdksi vain vdhdn vuoroja, ”alun perinhan lahdin ihan
viikonlopputdihin.” Mutta hdn on omaksunut nopeasti tyoporukan tavan tehdi t6ita ja
aikoo varmasti seurailla monen kollegansa jalan jalkié tyon ja muun elamén tasapainot-
tamisessa. Yleisesti kun yrittd4 vahan jotain tehd& péivisinkin, niin se on hyva, etté voi
tehda iltavuoroa ja sitten voi tehda paljon tai vahan tunteja riippuen siitd millainen fiilis
on itsella, ettd tarvitseeko rahaa vai vapaa-aikaa.” Mahdollisuus vapauteen vuorojen
suunnittelussa saa ldealistin kokemaan, ettd hanelld on yhté suuri paétantavalta arjestaan
kuin hoitamastaan pelipdydasta.
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Kokemusten jakaminen tyokavereiden kesken tarkeaa

Aloittaessaan tyot pelinhoitajana Idealisti oli varustautunut siihen, etta tyé on luonteel-
taan hyvin itsenéisté. Idealisti ei tuntenut etukateen tyoporukasta ketaan, joten hanella ei
ollut kummoisia odotuksia tulevaa tyoyhteisod kohtaan. Alussa tyokavereita néki paa-
osin satunnaisissa palavereissa ja epavirallisissa illan istujaisissa. Itse tydssd, varsinkaan
ravintoloiden iltapeleissd, pelinjakaja ei juuri tyotovereita nde. Kuukausien kuluessa
Idealisti huomasi, osin omaksi yllatyksekseen, miten tarkeé rooli tyoporukalla silti oli
tyon suorittamisen kannalta. ”Kun sitten taas jos on yksin sielld baarissa, niin ei siind
silloin hirveasti mieti tykavereita. Mutta kun tiedat, ettd tdssa muutkin ihmiset tekee
sitd samaa tyo6ta ja ettd voit jakaa niitten kanssa kaikkia juttuja, niin kylla se sitten taval-
laan auttaa sitd tyontekoakin.”

Usein RAY:lle t6ihin tulleet pelinjakajat muodostavatkin tyoporukan keskinéiset si-
teet ja suhteet tyon ulkopuolisissa, epavirallisissa yhteyksissa. Idealistin aloittaessa pe-
linjakajan ty6t hdnen odotuksensa liittyivat ensisijaisesti itse tyohon sekd kaytdnnon
jarjestelyihin ja uuden oppimiseen. Lahimmat esimiehet olivatkin oikein rempseité ja
osasivat asiansa, joten kaikki lahti kdyntiin jopa paremmin, kuin Idealisti osasi odottaa.
”Oikein ldmpimadsti otettiin vastaan ja hyva koulutus jérjestettiin, ettd mikis sen parem-
pi aloitus kunnon tydpaikalle.”

Idealisti on tottunut pitdmadn itseddn usein hieman erilaisena, eikda hanen ole aina
helppo sopeutua uuteen sosiaaliseen ryhmaéan. Uuteen porukkaan mukaan paéseminen
saattaa toisinaan olla hénelle véhemman térkedd. Pelinhoitajana tydskennellessé tyopo-
rukka ik&an kuin hiipi tarkedan rooliin Idealistin elaméssa. Puhuessaan tyoporukasta on
Idealisti ylped ja yllattynyt siitd, miten erilaisten ihmisten kanssa hén tulee tyoporukan
sisalla toimeen. Tyoporukassa hetken aikaa oltuaan on han ”huomannut, et kyll& var-
maan tulen sellaisten kanssa toimeen, joiden kanssa en olisi varmaan muuten tullut,
pééllepdin kun katsoo.” Viime kuukausia miettiessaan, yhtyy Idealisti yleiseen kasityk-
seen siitd, ettd “silloin ku rahiksella aloitetaan, niin silloin on hirveen paljon néitéd alko-
holin taytteisid tapahtumia, joka sunnuntai melkein ollaan yhdessé ja muuta.”

Idealistin tapauksessa tiiviiseen tyoporukkaan sulautuminen kesti hieman kauem-
min kuin tyypillisesti hanen kollegoillaan. Idealisti alkoi rakentaa suhdetta ty6ssé saavu-
tetun luottamuksen kautta. Han pyrki olemaan aina apuna, mikali joku tyokavereista
haluaisi esimerkiksi eroon jostakin vuorosta. Ndin Idealisti hankki muiden luottamuksen
ja alkoi laskemaan itsekin tyoporukan varaan entistd enemman. Muutamien kuukausien
jalkeen luottamus tydporukkaan vakiintui. ”Ja se tyoporukka on sen verran hyva, ettd
jos ei suoraan saa vaihdettua niin jotenkin pyoritellddn se siitd ympériltd”. Nyt tyopo-
rukka on myos osa Idealistin vapaa-aikaa. Tyoporukan merkitys on suuri, Idealisti lisa
vield, ettd “ei tatd, ei tdtd hommaa jaksaisi tehda jos ei olisi tosi hyva porukka.”



59

Omalla ty6lla laajempi tarkoitus

Pohtiessaan tyonantajaansa laajemmin organisaationa ldealisti nostaa nopeasti esille
yrityksen roolin yhteiskunnallisena hyvéntekijand. Han myos olettaa yrityksen ulkopuo-
listen ihmisten ja tahojen olevan tietoisia ’Suomen suurimman hyvantekijan” maineesta
ja siitd mihin monopolilla kerétyt voitot kaytetadan. Yrityksen luonteella ja maineella on
hénelle myds motivoiva ja henkilokohtainen vaikutus. ”En varmaan haluaisi olla mis-
saan markkinointifirman alaisena toissd, koska se ei vélttamétta tukisi mun sellaista
omaa arvomaailmaa, kylla tuollaiset asiat kanssa vaikuttaa.” ldealisti tunsi hyvénteke-
vadisyyden ohella RAY:n toimintaa jonkin verran yhdistyksen tarjoamien pelimahdolli-
suuksien kautta. Idealisti on pelannut pelipdydissda muutaman kerran ja rahapelien maa-
ilma kiehtoo héntd muutoinkin. ”Tykkéédn kaikesta uhkapelaamiseen liittyvéstéd ja kai-
kesta kasino- pelaamiseen liittyvastd tosi paljon.” Oma kiinnostus alaa kohtaan saa
Idealistin toisinaan pohtimaan tyGnantajansa toimintaa asiakkaiden ja muidenkin sidos-
ryhmien kannalta. Hinen mielestdin esimerkiksi pienelld kilpailulla tulisi tdhdn dino-
saurukseen pikkusen liikettd.” Idealistin mielestd yhdistys on ehdottomasti hyvilla asi-
alla, mutta keinoja, joilla hyva pistetddn kiertdmaan, voisi hieman paivittad vastaamaan
paremmin nykyaikaa.” Kokonaisuudessaan se, “ettd RAY taas antaa hyvaan tarkoituk-
seen rahaa on mun arvomaailman kannalta tarke&d.” Han on ylped tyonantajastaan myos
nykyisessa tilanteessa ja korostaa, ettd on erittain positiivinen asia olla semmoisen
tyonantajan leivissd”. Samalla Idealisti huomauttaa, ettei ’se kuitenkaan ainoa syy ole.”
Osa-aikaisena pelinhoitajana tydskentelyn taustalla vaikuttavat hénellakin kaytannolli-
semmadt seikat, kuten riittdvan toimeentulon varmistaminen sekd mahdollisuus tehd&
toitd omien aikataulujen ja tarpeiden mukaan.

Tyoskentely pelisaleissa kiehtoo ja epailyttad
Idealisti on tyytyvdinen tyohonsa ravintoloiden iltapeleissa. lltapelien vuorot ovat lyhy-
et, mutta se ei Idealistia vaivaa. Lyhyet vuorot mahdollistavat opiskeluihin keskittymi-
sen, sillda samalla ja4 aikaa myos opiskeluiden vaatimalle harjoittelulle sek& lopputyon
suorittamiselle. Aktiivinen idealisti pohtii aika ajoin jopa toisen osa-aikaisen tyopaikan
hankkimista. Nain han laajentaisi tyokokemustaan ja saisi todenteolla suunnitella ajan-
kayttodan tehokkaasti. Idealisti tykkd4 suunnitella aikataulujaan ja eldmansé palasia
mahdollisimman pitkélle valmiiksi. Kaiken sujumaan saaminen on hénelle palkitsevaa
ja koukuttavaa.

Idealisti ei ole vield aivan varma RAY:n osuudesta tulevaisuuden suunnitelmissa.
Hé&n on kuullut vanhemmilta kollegoilta, etté pelisaleihin on nykydin mahdollista siirtyé
jo suhteellisen lyhyen tyokokemuksen jalkeen. H&n on viihtynyt t6issé hyvin ja oppinut
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uusia asioita nopeasti. Hanta kiinnostaisi oppia jakamaan uusia ja monimutkaisempia
peleja ja saada uusia koulutuksia tyonteon tueksi. Nopeasti uusiin peleihin eteneminen
tarkoittaa samalla usein siirtymista iltapeleisté pelisaleihin. Aktiivista ja eteenpain pyr-
kivad Idealistia askarruttavat pelisaleihin siirtymisen mukanaan tuomat mahdolliset
tyontekoon liittyvat muutokset ja pitk&an pelisaleissa tydskennelleiden pelinjakajien
erilaiset asenteet ty0td kohtaan. ”Ne ottavat tdman tyonteon totta kai paljon vakavam-
min, kun se on v&han ku péivaduunia, ettd jotkut tekevét yli kymmenen tuntisia paivia
siella.” ldealistin mielikuvissa pelisaleihin siirtyminen muuttaisi tyontekoa melkoisen
paljon, ”sen ainakin pystyn kuvittelemaan, et ois ihan erilainen suhtautuminen koko
hommaan.” Toistaiseksi iltapeleissa kortin jakaminen ei ole tuntunut Idealistista tyon-
teolta ja hantd mietityttd&kin mahdollinen tyohon leipdéntyminen. Idealisti omalla taval-
laan pitaa siitd, ettd tyotd on suhteessa vahan. Talla tavoin se ei ala tuntumaan arjelta.

VVoimavarojen hyodyntamisesta etua yksildlle ja yritykselle

Siitd huolimatta, etta Idealisti on ollut RAY:II& t0issa vasta véhan aikaa, kokee héan ole-
vansa vastuussa organisaation toiminnasta ja haluaa kehittéa sitd. Han on ymmartanyt,
ettd pelinhoitajat ”antavat yhdistykselle sen kasvot asiakkaiden silmiss&” ja hén haluaa
omalta osaltaan pitdd huolta yrityksen imagosta asiakkaiden keskuudessa. Kriittisen
Korttihain tapaan han haluaa pitdd ylla pelinhoitajien ammattitaitoa ja vahdisemmista
organisaatiossa vietetyistd vuosista huolimatta h&nkin on huolissaan ammatillisuuden
kehittymisestd ja sailymisestd. Idealisti ei kuitenkaan nde tilannetta yhta halyttdvana ja
akuuttina, kuin Korttihai. Hanen mukaansa merkittavimmat haasteet pelinhoitajan tyon
tulevaisuudessa eivét ole ammattitaidon heikentyminen tai tyon arvostuksen lasku. Néi-
den asioiden ylitse Idealisti nostaa tyontekijoiden motivoimisen, mahdollisuuden kehit-
tyd tyossd ja paasta kayttdmaan osaamistaan laajalla skaalalla.

Idealisti tykkaa kasitelld asioita mahdollisimman monien osapuolien nakdkulmista.
Hé&n onkin tarkkaillut kollegoitaan, myos vanhempia ja kokeneempia “senioreita”, mah-
dollisuuksien mukaan. Idealistin mielestd “tydskentely RAY:II4 voi olla monelle ihan-
teellinen ensimmadinen tydpaikka” ja pelinhoitajan kokemus antaa monia evéité tulevai-
suuden tyomarkkinoille. Han korostaa tydpaikan tarjoamia mahdollisuuksia, mutta on
samaan aikaan huolissaan siitd, ettd “ravintolamaailma imaisee helposti mukaansa”.
Niin hén on kuullut vanhemmilta pelinjakajilta. Samalla hanelle on muodostunut mieli-
kuva siitd, ettd todella pitkaan yhdistykselld toissa olleet pelinjakajat ovat hieman pas-
siivisia. Tama saattaa ldealistin mukaan johtua siitd, ettd RAY ei tarjoa lainkaan ura-
mahdollisuuksia. ”Etenemismahdollisuudet on todella huonot, ettd pelinhoitajana paras
mihin voi pa&sté on Klubi tai Tayspotti, mutta siitd ei sitten end& ihan hirveen helpolla
paljoa ylemmas mennd.” Idealistia harmittaa n&dhda lahjakkaiden ihmisten unohtuvan
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pelipdydén taakse. Yrityksen puolesta hanta harmittaa se “ettei tarpeeksi hyddynneté
sitd talon sisilld olevaa osaamista ja taitoa” Idealistin ndkemyksen mukaan RAY:1ld on
osa-aikaisena toissd “ihan uskomattoman paljon osaavia ja kykenevid ihmisid, mutta
sitten jos halutaan jotain mielipidettd, niin sitten otetaan joku konsultti firman ulkopuo-
lelta kertomaan asia, joka I6ytyisi saman tien ihan talon sisaltd.” Idealisti on kuullut
vanhemmilta tyOntekijoilta, ettd aikaisemmin RAY oli vield aktiivisempi pelinjakajia
kohtaan, ettéd yritettiin vdhin ottaa pelinhoitajia mukaan, kysyd mielipiteitd.” Idealistin
mielestd timén tapainen “ruohonjuuritason mukaan ottaminen” toimisi nykyisessd ty0-
yhteis0ssé myos. Tama toisi pelinjakajat lahemmas tyOnantajaa ja antaisi heille mahdol-
lisuuden osallistua organisaation toimintaan myds oman tyon suorittamisen ulkopuolel-
la.
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6 OSA-AIKAISTEN TYONTEKIJOIDEN IDENTITEETTI

6.1 Tuloksia tarinoista

Osa-aikaisten tyontekijoiden tyypitellyt kertomukset muodostavat pohjan tarkemmalle
analyysille ja tulkinnalle. Edellisessé luvussa kerrotut Kriittisen Korttihain, Satunnaisen
Satsaajan seka Innokkaan Idealistin tarinat antavat aineksia erotella ja ymmartaa mitka
asiat nousevat tarkeiksi tekijoiksi osa-aikaisten tyontekijoiden identiteetille heiddn méaa-
rittdessa ja luodessa suhdettaan tyonantaja organisaatioon. Haastatteluiden pohjalta syn-
tyneet tarinat mahdollistavat erilaisten pelinjakajatyyppien keskindisen vertailun seka
tapahtumien ajallisen tarkastelun. Kertojien kokemuksia, vaiheita ja mielipiteitd ana-
lysoimalla pyrin I0ytdmaén tarinoista pelinjakajia yhdistavia ja heitd erottavia tekijoita
ja kokemuksia, jotka vaikuttavat identiteetin kehittymiseen osana organisaatiota.

Identiteetti on méaéritelty aiemmin tassa tutkimuksessa henkil6kohtaisten ja sosiaalis-
ten tekijoiden vuorovaikutuksessa syntyvaksi jatkuvaksi prosessiksi (vrt Collin 2009,
26). Olennaista on se, miten yksilo nékee itsensd suhteessa merkitysvélitteiseen ympa-
ristdon ja sosiaaliseen todellisuuteen. T&ssd luvussa tarkastelen miten pelinjakajien
identiteetti kehittyy osa-aikaisessa tydssd ja mitd merkityksia sille annetaan. Analyysi
etenee luvussa 5 kerrottujen tarinoiden ja tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen avulla
kohti tuloksia. Osa-aikaisten tyypitellyt tarinat ja tutkimuksen teoreettinen viitekehys
antavat aineiston tulkinnalle tukea ja konkretiaa.

Tarkastelen mitka asiat ovat osa-aikaisille tyontekijoille merkityksellisia tyosta nou-
sevan identiteetin kannalta. Erityistd huomiota kiinnitetadn osa-aikaista tyontekijad ym-
pardiviin toimijoihin ja niiden suhteisiin. Esittelen my6s osa-aikaisille pelinjakajille
mahdollisia osaidentiteetteja. Osa-aikaisten tyontekijoiden identiteettien muodostumista
tarkastellaan myos tutkimuksen teoriaosuudessa esiteltyjen Marcian (1966) esittamien
prosessien mukaan. Pyrkimyksend on madritelld, ovatko osa-aikaisten tyontekijoiden
identiteetit selkiytyméttomid, etsivid, omaksuttuja tai saavutettuja ja miten juuri tyésuh-
teen osa-aikaisuus vaikuttaa naihin prosesseihin seka niiden ilmenemiseen tyon suorit-
tamisessa, tydyhteisissé ja laajemmin organisaatiossa.

6.2 ldentiteettia maarittavat merkitykset

Edellisessa luvussa kerrottujen tarinoiden syvéllisempi teemoittelu ja tarkastelu mahdol-
listi erilaisten pelinjakajatyyppien kokemusten yhdistelemisen ja erottelemisen syvélli-
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siksi tutkimuksen tuloksiksi. Aineiston mukaan kokemukseen pelinhoitajien tyontekija-
kuvasta ja suhteesta ty0hon vaikuttivat suuresti elaméantilanne, tyon joustavuus, kolle-
goiden keskindinen ilmapiiri sekd tydymparistosta esiin nousevat asiat. Tarkastelen ndi-
t4 paateemoja seka niiden alle sopivia osa-aikaisille merkityksellisia tekijoita seuraavis-
sa alaluvuissa tarkemmin. Naista tyon tekemisen kannalta olennaisista asioista voidaan
johtaa osa-aikaisille pelinjakajille mahdollisia tyohon liittyvid osaidentiteettejd, jotka
muodostavat osan heidén identiteettiadn. Edell& mainituista teemoista nousevat myos
osa-aikaisen tyontekijan identiteetin kehittymiselle olennaisen toimijaverkkoanalyysin
keskeiset toimijat. Kun identiteetin rakentumiseen vaikuttavat toimijat ovat selvillg,
vedan toimijoiden keskinéisid vaikutussuhteita seka niiden merkitystad osa-aikaisessa
tyosuhteessa yhteen analysoimalla osa-aikaisten kokemuksiin vaikuttavaa toimijaverk-
koa Greimasin aktanttimallin avulla.

6.2.1 Osa-aikaisuudelle otollinen elaméntilanne

Haastateltuja pelinhoitajia yhdisti se, ettd ldhes poikkeuksetta he ovat tulleet RAY:n
palvelukseen eldmantilanteen niin vaatiessa. Osa-aikainen tydsuhde on mahdollistanut
riittdvén toimeentulon opiskeluiden tai muutoin itsendisen eldmén rahoittamiseksi. Osa-
aikainen tyosuhde nayttaytyy usein eldméntilanteen sanelemana valintana. Kannusteet
etsid osa-aikaista tyota tulevat muilta elamén osa-alueilta ja usein tyoskentelyn térkein
paamaéra on riittdvan toimeentulon takaaminen.

Olin paattanyt, ettd duunia tarvii hommata, rahaa pitda saada, ettd on
opiskelijaelamakin véhan mukavampaa.

My0s tyokokemuksen kerryttdminen saattaa motivoida nuoria tyoskentelemdén osa-
aikaisina. Nuoret tyontekijat tarvitsevat tyokokemusta ty6eldmaan ja pelinhoitajana
tyoskentely saattaa antaa opiskeluiden ohelle konkreettista ja jatkon kannalta arvokasta
kokemusta. Kokemus on tarkedd myos valivuotta viettéville tai opiskelupaikkaa vasta
pohtiville nuorille. Hieman vanhemmille tydskentely osa-aikaisena antaa aikaa pohtia
mille alalla suunnata mielenkiintonsa ja rakentaa uransa. Né&in ollen tyokokemuksen
kerryttdmisen ohella voi osa-aikainen tydsuhde nayttaytya elaméntilanteessa turvasa-
tamana”, joka mahdollistaa tulevaisuuden suunnittelun tarjoamalla toimeentuloon tarvit-
tavat resurssit.

Osa-aikaisen tydsuhteen tyypillisesti alkaessa eldmantilanteen realiteettien sanele-
mana, eivat tyon varsinainen siséltd tai sen vaatimat uhraukset valttdmatta nayttaydy
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oleellisina tekijoind tyOpaikkaa etsiessa ja valitessa. Lisdksi tyohon suhtaudutaan usein
valiaikaisena projektina. Padsaantoisesti vaihtuvuus pelinjakajien joukossa on suhteelli-
sen suurta. Tydsuhde kestdd muutaman vuoden ja kantaa tekijdnsa seuraavaan eldman-
vaiheeseen.

6.2.2 TyoOn joustavuus

Osa-aikaisen tyovoiman kaytto ja ilmion laajentuminen perustuu suurelta osin siihen,
ettd tydeldma vaatii yhd enemmaén joustavuutta tehokkaan toiminnan mahdollistamisek-
si. Toimiessaan hyvin osa-aikaisen tyovoiman kaytto tarjoaa seka yritykselle etté tyon-
tekijalle hyotyd monimuotoisuudellaan ja joustavuudellaan. Usein osa-aikaisuus sopii
tyontekijan muuhun el&madan hyvin, sen antaessa tilaa koulunkdynnille, sosiaaliselle
elamalle tai muille henkilkohtaisille preferensseille, tallgin joustavuuden idea toimii,
eikd muutosta tilanteeseen kaivata aktiivisesti. Aiempi tutkimus osoittaa, ettd valtaosa
osa-aikaisista tyontekijoista on tyytyvainen tilanteeseen, eiké koe taysipaivaisesti tyos-
kentelya paremmaksi vaihtoehdoksi. (Taylor 2012, 25.)

Organisaation ja tyontekijan valinen psykologinen sopimus painottaa aikaisemman
tuen ja turvan sijaan yhd enemman joustavuutta ja sen mahdollistamia hy6tyja (Scandu-
ra & Lankau 1997, 379-380). Oman eldmén hallinnan tunne korostuu osa-aikaisen tyon-
tekijan valinnoissa ja suhteessa tyonantajaan. Myos pelinjakajille joustavuus on olen-
nainen osa tyota. Joustavuus on térked Kkriteeri toitd haettaessa, tyon suorittamisessa ja
arvioitaessa tyosuhteen jatkoa.

Niin hankin [yli kymmenen vuotta tydskennellyt kollega] on vield osa-
aikasena, koska ei ole halunnu kokoaikaseks, sit menee totanoiniin toi
jousto.

Pelinjakajilla tyon joustavuuden térkeys on tiiviissd yhteydessd elamantilanteeseen.
RAY:II4 heilld on mahdollisuus suunnitella tydvuoronsa eldmantilanteen vaatimusten
mukaan. Ajoittain voi tehdd todella paljon vuoroja ja kasvattaa tilinauhaa, toisinaan
tyOtd voi tehda vaikka pelkastadn viikonloppuisin.

Pitkalle joustavuuteen ja tyontekijan omiin preferensseihin perustuva tydskentely pi-
taa sisallddn yhden ulottuvuuden, josta ei juurikaan jousteta. Pelinjakajat ovat lahtokoh-
taisesti aina toissé viikonloppuisin. Tdmé& on erdanlainen reunaehto, jonka tyontekijat
tietdvat ja hyvaksyvéat jo tyosopimusta allekirjoittaessaan. Tyypillisen paivétyolaisen
silmissa viikonloput on pyhitetty vapaa-ajalle, mutta pelinhoitajille viikonloppuisin



65

tyoskenteleminen on tietoinen valinta. Tdma vie joustavuuden kasitteen toiselle tasolle,
pelinhoitajien ollessa valmiita joustamaan myos tyypillisestd yhteiskunnan sosiaalisesta
mallista, jonka mukaan arkipdivat tyoskennelldan ja viikonloppuisin ollaan vapaalla.
Usein organisaatiossa viihtyva pelinjakaja “on valmis poikkeamaan siita yleisesta kaa-
vasta, etta arkisin ollaan tdissa ja viikonloppuisin juodaan. ”

6.2.3 Primaari porukka

Tyo6porukan tarkeys pelinjakajien keskuudessa korostui jo aineiston keruuvaiheessa.
Usein tyon sosiaalinen puoli tuli esiin pelinjakajien vastatessa ensimmaiseen kysymyk-
seen siit4, miten he ovat paatyneet RAY:lle toihin. Joillekin hyva ja toimiva tydyhteiso
oli toihin hakemisen kannuste, heidén tuntiessa osan tulevasta tyoporukasta jo etuka-
teen. Lahes poikkeuksetta tyokavereista tulee osa-aikaisille pelinjakajille hyvin nopeasti
ldheinen porukka ja huomattava osa tydssa viihtymistd. Tyoporukka saattaa olla pelin-
jakajille tyossa viihtymisen takaajana myo6s hyvin tarked tekija tyon jatkamisen kannal-
fa.

Veikkaan etta aika moni ei tekisi tata tyota jos ei olis niin hyva tydporuk-
ka ja vaikka tehdaan yksin toita, niin meilla on kuitenkin vapaa-ajalla
niin paljon kaikkea ja samanhenkisia ihmisia on saatu palkattua ja nain,
niin se on kylla puolet tasta tyosta monelle.

Pelinhoitajien tydyhteisod leimaavat mielenkiintoiset I&htokohdat. Pelinjakajat tule-
vat nopeasti mukaan porukkaan ja tydyhteison jaseniksi. Tama tapahtuu huolimatta sii-
té, ettd tyotd tehdddn usein hyvin itsendisesti ja tydvuoron aikana ei juuri ehdi tutustua
tyokavereihin. Eritoten iltapeleissa toissa ollaan padosin yksin, pelisaleissa tyontekijoita
on samaan aikaan vuorossa useampia ja tyoporukan keskinéiselle vuorovaikutukselle on
enemman aikaa ja mahdollisuuksia. Silti uudet tyontekijét tulevat nopeasti tydyhteison
jaseniksi ja he muodostavat tiiviin tydporukan jo uran alussa iltapeleissa tyoskennelles-
sé&an. Uudet pelinjakajat tutustuvat helposti my6s vanhempiin ammatin harjoittajiin.
Tama johtaa painottamaan vapaa-ajan roolia tyoporukan muodostumisen taustalla. Pe-
linhoitajilla on lukuisia virallisia ja epévirallisia tapahtumia varsinaisen tyon ohella.
Néihin lukeutuvat kesépalaverit, virkistystapahtumat seka tyoporukan keskindiset illan-
vietot ja muut vapaa-ajan toiminnat. Tydporukasta tulee ndin nopeasti osa elaméaéd myos
tyon ulkopuolella ja suhteet tyokavereihin muodostuvat syviksi ja henkilokohtaisiksi.
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”Aikanaan asuin jopa kahden tyokaverin kanssa yhdessa ja olen seurustellut tydkaverin
kanssa, etta ihan henkilokohtaisen elaméan puolelle ulottuu. ”

Aarimuodoissaan ty6n rento sosiaalinen puoli voi menna liian pitkalle ja raja tyon ja
vapaa-ajan vélilla saattaa hamartyd. Tdma on mahdollista, kun tykavereista tulee ysta-
via myos tyon ulkopuolella. Pelinhoitajien tydyhteisossd tdma on yleistd ja se saattaa
vaikuttaa tyon suorittamiseen.

Valilla tullaan tyopaikalle moikkaamaan kavereita eiké tajuta etta se on
myds oikeeta duuniakin.

Nopeasti kehittyvad ja tiivista tyoporukkaa leimaa myos sen jésenten erilaisuus.
Tyontekijoiden ikahaitari on laaja, he tulevat eri paikkakunnilta ja omaavat erilaisia
taustoja. Liséksi tyoporukka kokoaa yhteen opiskelijoita monilta eri aloilta. Ty6poruk-
kaan mukaan paaseminen on antanut monille mahdollisuuksia tutustua sellaisiin ihmi-
siin, joihin ei ilman ty0yhteiso4 olisi luultavasti koskaan tutustunut. ”Paljon sellasten
kanssa ollut nyt tekemisissé, joitten kanssa ei muuten varmaan tekisi mitdéan. Ja tavan-
nut ihmisid, mita ei olis muuten tavannuz” Toisilta paikkakunnilta muuttaneille tyénte-
kijoille tyoporukka on usein ensimméinen sosiaalinen kiinnike uuteen ymparistoon.
Monelle pelinjakajalle uudesta tyoporukasta on 16ytynyt hyvin l&heisia ystavia, jotka
ovat helpottaneet uudelle paikkakunnalle sopeutumista.

TyoOporukan tarkeydestd ja tiiviydesta huolimatta pelinjakajat eivat muodosta yksise-
litteistd ja yhtendistd porukkaa. Vaikuttaa silt, ettd iltapeleissd tydskentelevat ja pe-
lisaleissa toitd tekevat pelinhoitajat muodostavat omat erilliset porukkansa pelinjakajien
yhteisen tyoporukan sisalla. Ryhmilla on paljon yhteistd, mutta ne myos eroavat toisis-
taan. Maarééava ero ryhmien valille piirtyy tydvuosien maardn mukaan. Organisaatiossa
vietetyn ajan pituus nakyy ty6hon ja organisaatioon suhtautumisessa, tyon suorittami-
sessa seké asenteissa ja odotuksissa. Lahtokohtaisesti iltapeleissd ovat uudet tyontekijat
ja pelisaleissa vanhemmat pelinjakajat. Ryhmia pitévat erillddn tyon suorittamiseen ja
tyoporukkaan liittyvéat asenteet ja odotukset sek& ryhmien tiedostettu ja tiedostamaton
halu erottua toisistaan tyéporukan sisalla.

6.2.4 Koukuttava tydymparisto
Repdiseva ravintolamaailma

Ty0 pelinjakajana esittelee tekijalleen uuden maailman, jossa toita tehd&an oisin. Vuo-
rokausirytmin liséksi uusiksi menee myds elaménrytmi. Osa-aikaiseksi pelinjakajaksi
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hakeutumisen taustalla on usein tarve taata riittdva toimeentulo opiskelujen tai muun
elaménvaiheen tueksi (ks. 6.2.1). Osa-aikainen ty6 nahdaan lahtokohtaisesti helposti
hallittavana osana muuta eldmaa joka ei vie paljon aikaa ja on sdddeltdvissa. Kuitenkin
pelinjakajien kokemusten mukaan osa-aikainen ty6 alkaa melko nopeasti vaatia enem-
méan aikaa, kuin mihin he ovat ennakkoon varautuneet. Viikonloppujen liséksi toisséa
menee helposti muutama arki-iltakin, samalla t0issé ja tyoporukan keskindisessa ajan-
vietossa kuluu yhd enemman aikaa. Monen pelinjakajan kokemusten mukaan ”duuni ja
duuniporukka imasee itteensa hirveen helposti mukaan”. Samalla elamén muut osa-
alueet, kuten opiskelu, ihmissuhteet ja harrastukset alkavat jarjestyd yha enemmaén tyo-
hon liittyvien asioiden ehdoilla.

Alun perin piti olla vaan vahan siihen koulun ohelle sivuduuni, mutta nyt
tada vie kylld vihdn enemmdn ja enemmdn eldmdstd.” (3 vuotta osa-
aikaisena ollut tyontekija)

Eritoten tydsuhteen alussa tyota tehd&an uhkapelimahdollisuudet tarjoavissa ravinto-
loissa. Pelinjakaja péésee osaksi ravintolamaailmaa tydskennellessaan pelipdydissa il-
taisin ja Oisin. Osa-aikaisen tyon vaikuttaessa paljon vapaa-aikaan, ihmissuhteisiin seka
elamanrytmiin, alkaa elama rakentua yhd enemmén osaksi ravintolamaailmaa, jossa
tyota suoritetaan. Ravintoloissa tydskentelevat ihmiset ovat Idhtokohtaisesti nuoria, so-
siaalisia ja jakavat saman eldmanrytmin, kuin pelinjakajat. Tyovuorojen mukaan hekin
ovat toissa viikonloput, joten vapaa-ajan vietto painottuu sunnuntaille ja maanantaille,
ns. “pelinjakajan viikonlopulle . Erityisesti nuorempia tyontekijoitd ravintolamaailmas-
sa kiehtoo mahdollisuus rutiineista vapaaseen rytmiin sekd ympériston sosiaalisuus ja
hektisyys. Pelinjakaja pé&asee osaksi ravintolatyOntekijoiden ammatillista yhteisoa ja
maailmaa, joka eroaa tyypillisista ja arkisista tydyhteisdista. Tyon suorittamisen ohella
tydymparist0 on tarked pelinjakajille my6s tyovuorojen jalkeen. Hyvin usein saatetaan
“istua tyhjassa yokerhossa sulkemisajan jalkeen purkamassa illan tapahtumia tyokave-
reiden kanssa”.

Tyoympéristo ja se mitd se edustaa tulevat usein keskeisiksi tekijoiksi pelinjakajien
kokemuksissa, sill& tyotahti on usein melko kiireinen. Pelinjakajat alkavat tyypillisesti
tekemdaan paljon vuoroja jo tyosuhteen alussa. Joillekin tdma tulee yllatyksend, toiset
taas haluavat tehd& mahdollisimman paljon tyévuoroja. RAY:Ila on mahdollisuus tehda
melkeinp& niin paljon vuoroja, kuin haluaa. Tassakin olennaisen tarke&d&n asemaan nou-
sevat tyOkaverien valiset suhteet, joiden kautta vuorot vaihtavat népparasti tekijaansa.
Samalla, kun osa nakee tydvuorojen kerd&misen ja vaihtamisen olennaiseksi osaksi
ty6ssa viihtymista, voi tydméaaran epatasaisuus nayttaytya toisille uuvuttavana. Joistakin
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nékokulmista vuoroja tyévuorolistan ulkopuolelta on suorastaan tehtdvé, jotta riittava
toimeentulo varmistuisi.

Ett& esimerkiksi mit& tydtunteihin tulee, niin niité on leikattu aivan nau-
rettavasti, etta iltapelien tyévuoroilla sa teet 6 paivaa viikossa toita ja sa

)

et pysty eldmddn millddn tavalla, pelkkid iltapelejd tekemdlld.’

Tydvuorojen paljous puolestaan ohjaa tyontekijat entistd syvemmalle sisadn ravinto-
lamaailmaan. Tyon roolin korostuessa arjessa ja juhlassa menettdvat muut elamanalueet
painoarvoaan tyontekijan valinnoissa. "Nyt viihtyy tuolla sen verran hyvin, niin ei 0o
semmosta motivaatiota opiskella, kun mikas vika tassa nykytilanteessa on. ”

Vakioasiakkaat voimavara ja velvoite

Pelinhoitajan tyon sosiaalisuus ei rajoitu vain tyoporukkaan. Kyseessé on asiakaspalve-
luammatti, joten luonnollisesti kanssakdyminen asiakkaiden kanssa on olennainen osa
tyon sisaltod. On huomionarvoista, ettd pelinhoitajille asiakkaat saattavat muodostaa
tyoporukkaan rinnastettavana sosiaalisena ryhmén, joka vaikuttaa tyon suorittamiseen
seka tyopdivan sujumiseen.

Mukavat vakkarit kun tulee sinne, niin kylla ne aina piristaa vuoroa ja
tietda et tasta tyovuorosta tulee mukava kun taalla on noi tyypit. Mutta
sitten se taas toimii toiseen suuntaankin, et jos on niita ikavia asiakkaita,
niin sitten menee vuoro piloille.

Osa-aikaisten tyontekijoiden suhdetta organisaatioon muokkaavat siis muutkin tahot
kuin he itse, heidan tydporukkansa tai suoranainen organisaation kanssa tekemisissa
oleminen. Vakioasiakkaiden kanssa muodostetut suhteet lisdavat toissa viihtymista, eri-
toten pelisaleissa tehtévien hiljaisten paivavuorojen aikaan. Joissakin tapauksissa pelin-
hoitaja onnistuu luomaan asiakkaan kanssa pitkén ja tuottoisan asiakassuhteen. Tama
vaatii pelinjakajalta pitkgjanteista ja hyvad asiakaspalvelua. Asiakkaiden rooli korostuu
my0s véhén aikaa pelipdytia hoitaneiden tyontekijoiden joukossa. Asiakaskohtaamiset
vaikuttavat ratkaisevasti tydvuoron sujuvuuteen ja téissa viihtymiseen. Samoin asiakas-
tilanteet tuovat teknisesti yksitoikkoisen tyn rinnalle mielenkiintoisia ja haastavia tilan-
teita, jotka pitdvat tyon mielekkdand. "Se rakettitiede tulee siitd ihmisten kanssa olemi-

sesta, ei siitd pelaamisesta.”
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Toimiessaan hyvin, on tyon sosiaalisuus voimavara joka auttaa tyontekijoita jaksa-
maan epasaanndllisten vuorojen lapi. Toisaalta paine asiakassuhteiden muodostamisesta
ja pitkgjanteisesta palvelusta saattaa vasyttaa tyontekijaa. PelipOyddssa saattaa joutua
palvelemaan yhtd asiakasta pitk&n aikaa ja pelinhoitajan on séilytettdva kohtelias asia-
kaspalvelun asenne ja kannateltava suhdetta koko kohtaamisen ajan, mik& saattaa olla
vasyttavaa ja stressaavaa. Seuraukset eivat ole organisaationkaan kannalta aina toivottu-
ja. Aarimmilleen vietyni asiakassuhteet menevat niin pitkalle, etta jotkut asiakkaat pe-
laavat vain tiettyjen jakajien hoitamissa poydisséd. Taman tapaisten syvien suhteiden
syntymiseen ei organisaatio juuri pysty vaikuttamaan. RAY voi palkata asiakaspalvelu-
henkisia tyontekijoita ja kouluttaa heitd arvostamaan asiakaspalvelun arvoa, mutta var-
sinaisten asiakassuhteiden muodostaminen riippuu pelinhoitajasta ja sosiaalisista teki-
JOista.

6.3 Toimijat pelissa

Pelinjakajan identiteetti ponnistaa toimijoiden keskelta

Analysoin pelinjakajien identiteetin muodostumiselle oleellisia toimijoita Greimasin
aktanttimallin avulla. Mallin aktantit ovat kaikista kertomuksista I0ydettavissa olevia
toimijoita ja suhdekategorioita (vrt. Korhonen & Oksanen 1997, 57). Mallin peruskaava
on esitelty tutkimuksen toteutusta kuvaavan kappaleen yhteydessa. Mallin p&atoimijat
ovat subjekti ja objekti. Muita toimija-asemia ovat auttaja, l&hettdjd, vastaanottaja, vas-
tustaja ja vasta-subjekti. (Korhonen & Oksanen 1997, 57.) Toimija-analyysi antaa mah-
dollisuuden tarkastella osa-aikaisten tyontekijoiden identiteettikokemuksille olennaisia
toimijoita ja toimijoiden keskindisid vaikutussuhteita. Juuri ndméa suhteet, toimijoiden
paamadrat ja niiden vaikutukset toisiinsa tekevat pelinjakajien tarinoista ymmarrettavia
ja kiinnostavia (vrt. Sulkunen & Torronen 1997, 41).

Aktanttianalyysi sopii tdhén tutkimukseen, koska se mahdollistaa tarinoiden toimi-
joiden tarkemman analyysin. VVoidaan sanoa ettd se on narratiivisen kieliopin peruskaa-
va, jonka avulla tarinoiden tapahtumat, toimijat ja merkitykset tulevat ymmarrettaviksi
ja mielenkiintoisiksi kontekstissaan. Yhdistan analyysissé aineksia kaikista kolmesta
aiemmin kerrotusta pelinjakajien tarinoista, joten toimijat ovat oleellisia osa-aikaisille
pelinjakajille tyontekijatyypisté riippumatta. ldentiteetin kehittymiselle tarkeiden toimi-
joiden tarkastelun liséksi analyysi mahdollistaa tarinoissa esiintyvien toimija-asemien
muotoutumisen, kehittymisen ja muuttumisen tutkimisen (Sulkunen & Térrénen 1997,
77). Tama tukee tarinoiden ajallisen ulottuvuuden huomiointia.
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Pelinhoitajien identiteettikokemusten taustalla ja niiden mahdollistajana vaikuttaa
toimintaymparistd, jossa toimitaan. Madritellessadn yksilollista identiteettiadn, arvioi
yksilé myd6s toimintaympéristod, jossa identiteetti rakentuu (Sandberg & Werr 2002, 6).
Kokemukset rakentavat identiteettid ja toisaalta identiteetti muokkaa ympérist6d. Nain
ympéristostd nousevat yleiset ammattimielikuvat ja ty6hon liitetyt mielikuvat, arvot ja
uskomukset vaikuttavat laajemmassa mittakaavassa pelinjakajien identiteettien muodos-
tumiseen. Esimerkiksi yhteiskunnan yleinen positiivinen asenne talouskasvun mahdol-
listavaa, joustavaa tyOtd kohden, saa pelinhoitajan painottamaan joustavuutta identitee-
tissddn. Sitd vastoin ravintolamaailmaan usein liitetty vapaa-ajan alkoholipainotteisuus
ja sen yhteiskunnallinen paheksunta saattavat ohjata pelinjakajaa véhattelemaan ravinto-
lamaailmaa osana henkilokohtaista tyontekijakuvaansa. Nama painotukset heijastuvat
puolestaan kdytokseen ja identiteettiin.

Olen ryhmitellyt seuraavaan kuvioon pelinjakajien identiteetin rakentumiseen liitty-
vid tekijoitd Greimasin mallin mukaisiin toimija-asemiin. Toimijat perustuvat edelld
késiteltyihin pelinjakajien identiteettid maarittaviin tekijoihin ja niistad nouseviin merki-
tyksiin.

Lahettaja Objekti Vastaanottaja
Toimeentulo Ty0std nouseva |::> Pelinjakaja
Tyon erilaisuus identiteetti
Ty6porukka
Elaméntyyli

Auttaja Subjekti Vastustaja
Tyoporukka <":| Pelinjakaja <:| Vliaikaisuus
Joustavuus Etenemismahdollisuudet
Elamantyyli El&mén rytmi
Lahiesimies

Etéinen organisaatio

Kuvio 6. Pelinjakajan identiteetille oleelliset toimijat

Mallin ma&raavassa, subjektin, asemassa on pelinhoitaja itse. Hanen ympérill4&n
vaikuttavat toimijat voivat joko edistad tai hankaloittaa hdnen pyrkimyksidén kohti mal-
lin objektia, joka on ty6std nouseva identiteetti osana organisaatiota. Jotta epatyypilli-
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sessé tyGsuhteessa voisi kehittyd syva suhde tyonantajaan, tarvitsee pelinjakaja identi-
teettity0ssddn auttajia. Tassé verkostossa subjektin padmadrédn saavuttamista tukevia
auttajia ovat tiivis tyoporukka, tyon joustavuus seké pelinjakajaan vetoava elamantyyli,
jonka tydyhteisoon kuuluminen mahdollistaa. My6s hyvét suhteet 1ahimpaan esimie-
heen ovat subjektin kannalta tarkeé tekij&. Tyon joustavuus on yksi tarkein pelinjakajan
objektia puolustava tekija. “Tdytyy tehdd ne 37,5 tuntia per viikko keskimddrin ja jos ei
kiinnosta niin voi tehdd kuusi.” Joustavuus liittyy myos tyotd laajempaan identiteettiin,
ja saattaa korostua myds muiden, kuin tydsta nousevien identiteettien tapauksissa. Osa-
aikaisuus ja sen mahdollistama joustavuus on joillekin eldméntapa. Ndin joustavuus on
tarkedssé roolissa koetun identiteetin eheyden ja johdonmukaisuuden kannalta kokonai-
suudessaan. Pelinjakajalle tarkedssa roolissa on myds lahin esimies, muun organisaation
jaddessa taka-alalle. Erityisesti Kriittiselle Korttihaille suhteet esimiehiin nousevat tar-
keiksi. Ensimmainen esimies saattaa olla niin laheinen, etta esimiehen vaihtumisen jal-
keenkin yhteyttd otetaan helpommin vanhaan esimieheen niin toihin liittyvissd, kuin
yksityiseldamén asioissa. “Aikaisempiin esimiehiin tulee yhd otettua yhteyttd. .

Tyo6porukka ja elamantyyli vaikuttavat mallissa kahdessa toimija-asemassa samanai-
kaisesti. Ne voidaan n&hdd auttajina sekd subjektin toimintaa motivoivina tekijoina.
Lahettdjind ne nayttaytyvat pelinjakajalle tavoittelemisen arvoisina tekijoind, jotka
mahdollistavat tyon perusteella kehittyvén identiteetin rakentumisen. Erityisesti Satun-
naiselle Satsaajalle tydporukkaan pdéseminen ja epatavallisen rytmin sanelema elaman-
tyyli ovat tarkeitd motiiveja. Porukkaan pdadseminen avaa ovet ravintolamaailmaan ja
itsendiseen, joustavaan elamantyyliin. Pelinjakaja kokee niiden jasenyyden saavuttami-
sen mielekkadksi omakuvansa kannalta (vrt. Hinkle, ym. 1990). Tydn erilaiset ominais-
piirteet, jotka erottavat sen vahvasti tyypillisista arkisin rakennetuista tydurista toimii
my0s toiminnan aktivoijana. Toimeentulo toimii aktanttimallissa ensisijaisesti ldhett&jan
statuksessa.

Toimeentulosta johdettava palkka voi méadrittya jossakin vaihetta tarinoita myos vas-
tustajan asemaan, silld eritoten vanhempien tyontekijoiden mielestd “tyon laadulla ei
ole mitddin tekemistd siitd saatavan korvauksen kanssa”. T&ma puolestaan vaikuttaa
siihen, miten he uskovat muiden arvostavan heidén ty6taén, joka puolestaan saattaa vai-
kuttaa ammatilliseen identiteettiin ja siihen kuinka tavoittelemisen arvoisena se nayttay-
tyy tyontekijan nakokulmasta.

Pelinjakajan tyostd nousevalle identiteetille ja sen kehittymiselle on nahtavissa ver-
kostossa vastustajia, jotka sdilyttavat toimija-asemansa. Naihin lukeutuvat etéinen orga-
nisaatio, elaman rytmi, valiaikaisuus ja etenemismahdollisuudet. Tydporukka, itse tyon
suorittaminen sekd tyon vaatima eldméntyyli vaativat osa-aikaiselta paljon huomiota.
Samalla koko organisaatiotaso jaa etéiseksi. Hektisessa tydymparistossa pelinjakaja ei
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valttamatta tule ajatelleeksi tyon laajempaa kokonaisuutta osana organisaatiota, eika
usko ettd suhde toimii toiseenkaan suuntaan. “En kylla usko, ettd heitd kiinnostaa yh-
tddn pelinhoitajien sieluneldmd tai hyvinvointi tai tyétunnit.” N&in pelinjakajan kannal-
ta laaja organisaatiotaso, jossa han toimii, ei nayttaydy identiteettia rakentavana tahona.
Vaikka joustavuus on pelinjakajan tavoitteelle tarkeé auttaja, kdénta4 se mukanaan epé-
séd&nnollisen rytmin toiminnan vastustajaksi. “Tietenkin nyt viikonloput eivat ole pelin-
hoitajalla vapaata.” Liséksi tyosuhteen valiaikaisuus ja etenemismahdollisuuksien vé-
haisyys néayttaytyvat osa-aikaiselle tyontekijalle tyostd nousevan identiteetin vastustaji-
na, eritoten koko organisaation tasolla. Hetkellinen suhde, joka ei anna mahdollisuuksia
tulevaisuuteen ei kannusta arvostamaan tyota identiteetin osana.

6.4 ldentiteetti kehittyy osissa illasta paivaan

Osa-aikaisten tyontekijoiden identiteettiprosesseille tarkeista kokemuksista ja tekijoista
voidaan johtaa heidan tyontekijakuvalleen oleellisia osaidentiteettejd. Moninaiset iden-
titeetit avaavat osa-aikaisten kokemuksia ja tyéhon liittyvan identiteetin rakentumista.
TyoOntekijoiden identiteettien mééarittdminen ja se mitd ne yksilélle merkitsevét voivat
osaltaan auttaa ymmartdmaan ja ennustamaan tyontekijan kayttdytymistd (Stets ym.
2003, 398). Seuraava kuvio esittelee osa-aikaisen pelinjakajan osaidentiteettejd, jotka
muodostuvat tyon suorittamisen sekd organisaatioon kuulumisen seurauksena. Kuvasta
on né&htdvissd myos organisaation sisélld vietetyn ajan vaikutus osa-identiteettien paino-
tuksiin pelinjakajan edetessa iltapeleista pelisaleihin. Mahdollisia kehittyvia osaidenti-
teetteja ovat croupier, ravintolatyontekijd, “rahislainen”, osa-aikainen, asiakaspalveli-
ja ja tyossakayva opiskelija. Nama identiteetit edustavat ammatillista identiteettid yksi-
I6n mindkuvassa, muita identiteetin osia ovat esimerkiksi kansalaisuus, sukupuoli ja
muut perinteiset luokat, joihin kuulumisella on vaikutuksensa yksilon identiteettiin ja
sen eheyteen. TyOsté ja organisaatiosta nousevien osaidentiteettien madrittelyssé olen
kayttanyt kaikkia luvussa viisi kerrottuja tarinoita, identiteettien voidaan ndin nahda
olevan pelinjakajille mahdollisia tyypista riippumatta.
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Iltapelit Pelisalit

Tvosuhteen pituus

Kuvio 7. Pelinjakajien koetut osaidentiteetit ja niiden ajallinen painotus

Croupier on maailmalla taidokkaista pelinjakajista kdytetty ammattinimike, esimer-
kiksi Las Vegasin kasinoilla tydskentelee paljon croupiereja. Osana identiteettia crou-
pier korostaa tyon suorittamiseen vaadittavia taitoja ja tyontekijan ulkoista olemusta.
Oleellista on korttien jakaminen ja pelien hoitaminen sujuvasti, ammattitaitoisesti ja
nayttavasti. Croupierin osaidentiteetti nayttdad vaikuttavan pelinjakajien ammatti-
identiteettiin kahdella tavalla. Juuri aloittaneilla pelinjakajilla se on tavoittelemisen ar-
voinen osa identiteettia. He haluavat oppia tekemaan tyétd mahdollisimman hyvin ja
ovat ylpeitd saadessaan kuulua pelinjakajien ammattikuntaan. Lukuisia vuosia pelinja-
kajina tydskenneille se on omaksuttu osa identiteettia heidan kokemuksensa ja taitojen-
sa perusteella.

Ravintolatyontekijan osaidentiteetti edustaa ravintoloissa tydskentelevien henkildi-
den tavallisesta poikkeavaa, joustavaa rytmid, jonka mukaan tydskennelldan paljon ja
juhlitaan rankasti omilla ehdoilla. Tdmén osan ollessa tarked pelinjakajan omakuvalle
on hén ylped kuuluessaan ravintolatyontekijoihin. Tyohon liittyvan sosiaalisen maail-
man muodostavat muiden pelinjakajien ohella niiden ravintoloiden tyontekijat, joissa
pelipdydat sijaitsevat. Ravintolatyontekijan identiteetti vaikuttaa pelinjakajiin voimak-
kaasti uran alkuvaiheessa ja sen merkitys vahenee, kun siirrytddn jakamaan korttia pe-
lisalien puolelle. Pelisaleissa tyosta on tullut erikoistuneempaa ja pelinhoitaja saattaa
haluta tietoisesti tehd& eron itsensa ja ravintola-alan vélille.



74

Siind vaiheessa, kun pelinjakaja kokee kuuluvansa porukkaan, voi han kutsua itsedén
’rahislaiseksi”. Tima nimitys viittaa sosiaalisesti aktiivisiin pelinjakajiin, jotka tuntevat
laajasti koko tyoporukan ja ovat taysilla mukana tyoporukan keskindisessa vapaa-ajan
vietossa. Rahislaisen osaidentiteetti nousee tyoporukasta ja se on pelinjakajan identiteet-
tikokemuksille tarked pelipdydan takana vietettyjen vuosien lukumaarasta riippumatta.
Osa-aikaisen identiteetin ollessa keskeinen on tydntekijélle tarkedd voida tyéskennell&
joustavasti ja omilla endoillaan. Td&ma identiteetti viestii joustavaa asennoitumista elé-
maéntilannetta ja uraa kohtaan. Asiakaspalvelijan roolin ollessa osa tyontekijan identi-
teettid, on han siséistanyt sen ettd pelinjakajat edustavat RAY:t4 asiakkaiden silmissa.
Liséksi asiakaspalvelu on hénelle voimavara, joka auttaa jaksamaan tyossa ja tarjoaa
mielenkiintoisimmat haasteet. Jos osa-aikainen ty¢ nayttaytyy tekijalleen ensisijaisesti
riittdvan tulon lahteend valiaikaisessa eldménvaiheessa, voidaan puhua tydssakayvan
opiskelijan identiteetistd. 2000-luvulla yhd useammat opiskelijat kdyvat opintojen suo-
rittamisen ohella t6issé. Tahan joukkoon liittyminen viestittdd kyvysta ja halusta tulla
toimeen itsendisesti ja on yksi kannuste ryhtya tyoskenteleméan osa-aikaisesti. Toiden
teko opiskelujen ohella on tarkedd myos sellaisille opiskelijoille, jotka ovat tottuneet
hieman korkeampaan elintasoon, kuin mitd opintotukijarjestelméan varassa on mahdol-
lista saavuttaa. Esimerkiksi tyoskentely taysipdivaisesti ennen opintojen aloitusta johtaa
usein tilanteeseen, jossa toimeentulon tueksi on luonnollista mennd osa-aikatdihin.
Tyodssakayvan opiskelijan identiteetin ollessa osa-aikaiselle tarked nékee tyontekija
tyoskentelyn RAY:114 valiaikaisena ratkaisuna, vaikka viihtyy tyossd erinomaisesti. Han
liittdd osa-aikaisen tyOuran tutkinnon suorittamiseen. Osa-aikaisena tydskentely on
opiskelijan eldménvaiheeseen liittyvd4 rennompaa tyGskentelyd, ennen varsinaiseen
tyGelamaan siirtymistd. “Oon ainakin niin kauan kuin opinnot sallii, kait se on joskus
pakko valmistuakin.”

Osaidentiteettien ja niiden kehittymisen taustalla pelinjakajien tyéhon liittyvaén
identiteettiin vaikuttaa tydporukan sisdinen jakautuminen ryhmiin. Sosiaalisen identi-
teettiteorian perusajatuksen mukaisesti sosiaalinen identiteetti rakentuu erilaisiin ryh-
miin kuulumisen perusteella yksilon arvottaessa omalle identiteetille tarkedt ryhmét
merkityksellisiksi ja erottamalla ne muista ryhmista (Mael & Ashforth 1995, 310). Pe-
linjakajien tyoporukka vaikuttaa olevan jakautunut ryhmén sisélla iltapelildisiin ja pe-
lisalien tyontekijoihin. Jost & Elsbach (2001, 181) ovat todenneet, ettd vahintadan jonkin
tasoista siséistd jakautumista tapahtuu kaytannossa lahes kaikissa organisaatioissa. Pe-
linjakajien keskuudessa jakautuminen kahteen ryhmaén on kuitenkin hyvin voimakasta.
Jako tulee ilmi konkreettisella tasolla erillisissa tyévuorolistoissa, tydsopimuksissa seka
fyysisessa tyOpaikassa. Arvojen ja tunteiden tasolla tydporukan sisainen ryhmakéayttay-
tyminen nakyy asenteissa, puhetavassa ja suhtautumisessa toisiin tyontekijoihin. Pelin-
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jakajat mieltavéat suhteellisen vahvasti kuuluvansa toiseen néistd ryhmisté ja arvottavat
oman ryhmaénsa selvasti erilliseksi toisesta. Pelisaleissa tydskentelevat liittavat identi-
teettiinséd mielelldan kokemuksen, taidokkaan tyon ja vakauden arvoja. lltapelilaisten
identiteetin painottaessa innokkuutta, tyoporukkaa seka joustavuutta. N&ma asiat ovat
ryhmien jésenille tarkeitd ja arvokkaita oman sosiaalisen identiteetin kannalta. He il-
mentévat muodostuneita arvoja identiteetissdén, omalla kéytokselldén sekd suhtautumi-
sellaan toiseen ryhméan. Pelinjakajat saattavat omalla toiminnallaan pitad ylla ajan
my0ta kehittyneitd ryhmiin liitettyja stereotypioita. Samalla ryhmat vaikuttavat toistensa
arvostukseen ja toimintaan. (vrt. Hogg ym. 1995, 260.) Ryhmiin kuuluvat pelinjakajat
eivét kuitenkaan poikkeuksetta jaa ryhmiin liitettyja asenteita ja arvoja, vaan saattavat
kokea esimerkiksi edustavansa toiminnassaan molempiin ryhmiin liitettyja arvoja, vaik-
ka toinen ryhmaé olisikin heidan identiteettinsa kannalta selvasti keskeisempi. Ashforth
ym. (1989, 22) korostavat, ettd tietyn ryhméan hyvaksyminen osaksi omakuvaansa ei
valttdmatta tarkoita tdhan ryhmaan liitettyjen arvojen ja asenteiden hyvaksymista.

Tata tutkimusta ohjaa ndkemys identiteetistd jatkuvasti sosiaalisessa todellisuudessa
kehittyvana ja kayttdytymistd ohjaavana yksilollisend tekijand. Pelinjakajien tydssaan
kokemat identiteetit rakentuvat yksilollisesti ja t&ssa esitellyt osaidentiteetit ovat oma
tulkintani selittdmé&an tarinoista esiin nousseita identiteetteja sek& niiden kehittymista.
Identiteettiin liitetyt kokemukset ja merkitykset ovat aina henkilokohtaisia ja toisille
tyohon liittyva identiteetti tai identiteetit voivat olla tarkedmpid, kuin toisille. N&in iden-
titeetin kehittyminen ja siind painottuvat osaidentiteetit ohjaavat joidenkin pelinjakajien
kokemuksia ja kéayttaytymistad voimakkaammin, kuin toisten. Joissakin tapauksissa tyo-
hon liittyva identiteetti saattaa nousta hyvin keskeiseen asemaan tydntekijan minaku-
vassa ja ammatillinen identiteetti saattaa olla yksil6lle jopa méarédavampi, kuin perintei-
sisté luokitteluista, esimerkiksi kansallisuudesta tai idstd, nouseva osa identiteettid. (vrt.
Hogg ym. 2001, 2.) Tallaisissa tapauksissa tyohon liittyvat seikat sekd jasenyys tyonan-
taja organisaatiossa ovat yksilolle tarkeitd oman itsen ja sitd muokkaavien sosiaalisten
kokemusten jasentdjié.

Pelinjakajien arkkityypit, Korttihai, Satsaaja ja ldealisti, ovat kaikki k&yneet lapi
identiteettiprosesseja omaa tyohon liittyvaa identiteettiddn méarittadkseen. Tarkastelen
naita prosesseja Marcian (1966) esittelemén jaottelun mukaan. Jaottelun perustana on
identiteetin kehittymisen taustalla kdyty prosessi, jonka mukaan yksilolle kehittyy joko
saavutettu, selkiytyméaton, etsiva tai omaksuttu identiteetti (ks. luku 2.4.1). N&ita pro-
sesseja voidaan peilata pelinjakajien identiteettikokemuksiin, jotka ovat edella esitelty-
jen toimijoiden ja osaidentiteettien mahdollistamia ja ympargimia.

Osa-aikainen tytpaikka nahdaéan usein lahtokohtaisesti valiaikaisena ratkaisuna. Osa-
aikaisessa tydsuhteessa saattaa olla vaikeaa keskittya nykyhetkeen, eritoten jos téhtai-
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met ovat opiskelujen ohjaamana toisella alalla, kuin osa-aikainen tydsuhde. Tallaisessa
tilanteessa tyontekijan identiteettiprosessin tuloksena on todennékdisesti selkiytyméaton
identiteetti. Osa-aikainen tyontekijé saattaa ndhda valiaikaisen identiteetin rakentamisen
tarpeettomana. Viitteita selkiytyméattomasta identiteetistd on havaittavissa Innokkaan
Idealistin ja erityisesti Satunnaisen Satsaajan tarinoissa. Idealisti ei rakenna identiteetti-
aan niin vahvasti yhden tekijan esimerkiksi tyoporukan varaan. Satunnainen Satsaaja
puolestaan pitdd katseensa tulevaisuudessa eik& hae identiteetilleen mééraavia kiinnik-
keitd nykytilasta. Selkiytyméaton identiteetti voidaan n&hd& identiteetin kehittymatto-
mimpéana muotona.

Siind tapauksessa, etta yksilo ei tiedd mink& perusteella rakentaisi identiteettidan, on
prosessin tuloksena etsiva identiteetti. Pelinjakajalle tallainen tilanne voi tulla vastaan
hanen siirtyesséan iltapeleista pelisaleihin. Monet asiat pysyvét talloin vakaina, mutta
pelinjakaja saattaa liittdd tyon suorittamiseen tai tydporukkaan uusia ja muuttuvia mer-
kityksid, eika pysty enda rakentamaan identiteettiddn osana ndit4 organisaation sisaisia
tasoja. Omaksuttu identiteetti saattaa joissakin tapauksissa kehittya uusille pelinjakajille
nopeasti. N&ain kay, kun tyoporukkaan uutena tuleva tyontekija nakee tydporukan tai
vanhemmat pelinjakajat auktoriteetteina ja ottaa heidén edustamansa identiteetin osaksi
omakuvaansa ilman itsendista tutkimusvaihetta. (Vrt. Fadjukoff 2007, 11.)
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7 SAMAISTUMISTA AJAN EHDOILLA

7.1 Tulosten taustalla

Taman tutkimuksen tavoitteena on hakea vastauksia siihen, miten ja milla ehdoilla osa-
aikaisen tyontekijan organisaatioon muodostama suhde muodostuu samaistumiseksi ja
miten tyOsuhteen osa-aikaisuus vaikuttaa tdmén suhteen syntymiseen ja kehittymiseen.
Pyrkimyksen& on tutkia, onko osa-aikaisille tyontekijoille kehittynyt keskeinen identi-
teetti tyohonsa liittyen RAY:n jdsenind ja johtavatko identiteettikokemukset samaistu-
misen syntymiseen osa-aikaisen tyontekijan ja organisaation valilla. Luvussa 6 selvitin
pelinjakajien identiteettikokemuksille tarkeitd toimijoita ja mahdollisia ty0std nousevia
osaidentiteettejd. Tama kappale rakentaa pelinjakajien identiteetin muodostumisen poh-
jalta siind, ettd tutkimukseni ndkokulmasta samaistumista tapahtuu, kun tyontekijé ottaa
tyopaikan tai siihen liittyvida merkityksia osaksi omaa identiteettiddn. Nain ollen ty6hon
ja organisaatioon liittyvan identiteetin kehittyminen ja sen keskeisyys selittdvét samais-
tumista (vrt. Dutton ym. 2004, 240). Siind tapauksessa, ettd organisaatiosta nouseva
identiteetti on tyontekijéalle tarked, muodostuu tyOnantajaan syva ja merkityksellinen
suhde, joka voidaan nadhda tytnantajaan samaistumisena.

Raha-automaattiyhdistyksen vuosikertomus (2010, 13) kertoo henkildston merkityk-
sesta yhdistyksen toiminnassa korostamalla ettd “kaiken pohjalla ovat luonnollisesti
ainutlaatuiset pelit ja osaava henkilostd”. Yhdistys liittd4 ndin henkiloston vahvasti tuot-
teisiinsa ja palveluihinsa ja osa-aikaiset tyontekijat muodostavat huomattavan osan yh-
distyksen henkiltstostd. Tatéd taustaa vasten syvéan suhteen luominen osa-aikaisiin tyon-
tekijoihin nousee térkedksi yhdistyksen toiminnan kannalta. Tarkastelen tdssa luvussa
tyonantajaan muodostetun suhteen kehittymista pureutumalla ensin siihen, mihin pelin-
jakajat samaistuvat organisaatiossa ja sen sisélld. Tamén jalkeen pohdin samaistumista
tyosuhteen edetessa ja jatkuessa monia vuosia. Osa-aikaisen tydsuhteen pituuden merki-
tys tyontekijoiden samaistumisen kannalta ja koko yhdistykselle nousee luvun lopussa
tarkemmin esille.

7.2 Samaistumisen kohteet organisaation sisalla

Raha-automaattiyhdistyksen sisaltd voidaan erottaa selvid samaistumisen kohteita. Osa-
aikaiset pelinjakajat vaikuttavat rakentavan syvempéa suhdetta organisaatioon ensisijai-
sesti helpommin l&hestyttavien, organisaation sisdisten, tasojen kautta (Vrt. Klein, ym.
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2012, 132). Edellisessd luvussa esitellyt identiteetin muodostumiseen liittyvat tekijat
sekd osa-aikaisten pelinjakajien mahdollisten osaidentiteettien kirjo selittavat seka en-
nustavat osaltaan tyontekijoiden samaistumisen kohteita organisaation sisalla. Se, mill&
perusteella pelinjakaja rakentaa ammatillista identiteettiddn ohjaa my0s samaistumisen
kohteita ja tyontekija samaistuu siihen, mitd h&n on ottanut osaksi identiteettidén. Tyon-
tekijan tunteman samaistumisen voimakkuus voi vaihdella huomattavasti eri tasojen,
ryhmien ja kohteiden vélilla (Vough 2012, 779). Muodostamieni tarinoiden, niiden ana-
lyysin ja pelinjakajien identiteettityon pohjalta méarittelen tydporukan, tyon sisallon
sekd elamantyylin otollisiksi samaistumisen kohteiksi laajemman, koko tytnantajaa
késittelevén, tason sisélla.

7.2.1 Tyoporukka

Pelinhoitajien muodostama tiivis ty0yhteisO tarjoaa hyvan esimerkin ryhméan samais-
tumisesta ja tyoporukka nousi merkittdvaan rooliin osa-aikaisten tyontekijéiden muo-
dostaessa suhdettaan tyonantajaan. Pelinjakajat nakevét l&hes poikkeuksetta tyoporukan
tarkednd ryhmang, johon he haluavat kuulua ja jonka kautta he rakentavat identiteettidén
ja sité kautta samaistuvat tydyhteisoon (vrt. Mael ym. 1995, 310). Osalla tydntekijoistd
samaistuminen tyoporukkaan saattaa alkaa jo ennen t6iden aloittamista ja tyoporukkaan
tuloa. T&mé on mahdollista eritoten Korttihaiden tapauksessa, jotka ovat hakeneet t6ihin
pelinjakajina tydskennelleiden ystaviensa innoittamina ja olivat jo etukateen muodosta-
neet positiivisen mielikuvan tulevasta tyoyhteisosta. Tyoporukan keskeisyytta tyonteki-
jan nékokulmasta kuvaa myos se, ettd se voidaan nahdéd suorastaan organisaatiossa py-
symisen ehtona. “Silld [tydporukalla] on suuri merkitys, ettd en md varmaan tekisi tota,
ellei olisi niin hyvdt tyékaverit.” Tydporukka muodostaa nédin hyvin useille pelinjakajil-
le ensisijaisen samaistumisen kohteen. Tydporukkaan muodostettu suhde on usein niin
SyVv4, ettd he ottavat tyoporukan osaksi elaméénsa myos tyon ulkopuolella. Samalla ty6-
porukka saattaa vaikuttaa omakuvaan myds muilla eldmén ja identiteetin osa-alueilla,
kuin ammatillisesti. "Kaveriporukka mdcdrdytyy mydskin hyvin paljon tydyhteisoksi.”
Siitd huolimatta, etta tyoporukka on ilmeisen keskeinen ja yhteishenki pelinjakajien
keskuudessa on mainio, voidaan hyvin toimivasta yhteisosta 16ytaa sisaisia eroja. Haas-
tatteluissa oli jo suhteellisen aikaisessa vaiheessa havaittavissa erottelua ravintoloissa
iltaisin pelip0ytda hoitavien ja pelisaleissa tyoskentelevien osa-aikaisten vélilla. Yhteis-
td molemmille ryhmille on osa-aikaisen tyontekijan status ja suurelta osin pelinhoitajat
tuntuvat olevan tiivis yhtendinen ryhma. Yhteisisté tekijoistd huolimatta, jako ravinto-
lassa tyoskentelevien ja Klubilaisten valilla toistui aineistossa monella tasolla. Erottelua
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tuli ilmi puheen tavassa, suorissa vastauksissa ja yllattavissa asiayhteyksissa. Pelinhoita-
jien ty6sta nousevan identiteetin maérittelyn taustalla vaikutti vahvasti tyoporukan si-
séinen jakaantuminen iltapelilaisiin ja pelisaleissa tyGskenteleviin. Saman jaon voidaan
nahda maarittdvan myos tyoporukkaan samaistumista osa-aikaisten keskuudessa. “Pe-
linhoitajat itsesséaan ei oo mik&an yksi kokonaisuus, etta se jakaantuu oikeasti useam-
paan alaluokkaan.” Seuraavassa tarkastelen samaistumisen syntymista, kehittymista ja
sen ilmenemistd ndiden kahden tyoporukan sisélld erottuvan ryhman kannalta syvem-
min. Tyo6porukan jakautumisen taustalla vaikuttavat organisaatiossa vietetyt vuodet ja
kokemuksen viitoittama eteneminen uralla ravintoloiden iltapeleista pelisaleihin. Orga-
nisaatiossa vietetyn ajan pituus saattaa ndin vaikuttaa maardadvasti siihen, kumpaan
ryhmaan pelinjakaja kokee ensisijaisesti kuuluvansa ja kumpaan han samaistuu.

Ettd enemman ihmiset ei niinku identifioi, ettd méa oon RAY lainen, vaan
niinku, ettd ma oon RAY:n iltapelildinen tai ma oon RAY:n Klubilainen
tai Tayspottilainen ja mitd enemman sitd alkaa olla niita ikdvuosia, niin
sitd vahemman identifioidaan itseddn RAY:n kautta.

Iltapeleissd tyoskentelevat osa-aikaiset omaavat tyypillisesti vain muutaman vuoden
kokemuksen tyosté tai ovat juuri aloittaneet RAY:n palveluksessa. Siitd huolimatta, ett4
heiddn kokemuksensa organisaation jasenind on vahaistd, on heidan suhteensa ja asen-
noitumisensa ty6hon voimakasta. Varsinaisia tyotunteja kertyy ravintoloiden iltapeleis-
s& suhteellisen vahan ja ndin ollen kontaktipinta ty6hon ja sen suorittamiseen on hyvin
rajallinen. Tyon itsendisyyttd korostaa se, ettd tyypillisen tydillan aikana ei juuri kohtaa
tyokavereita, lukuun ottamatta kerran tai kaksi tyévuoron aikana kéyvaa tauottajaa. Var-
sinaisen tyon suorittamisen yhteydessd suhdetta tyoporukkaan ei juurikaan rakenneta,
vaan sidosten muodostaminen painottuu vapaa-ajan puolelle ja tydporukkaan osalliseksi
tuleminen tapahtuu vapaa-ajan aktiviteettien kautta.

Ekan kerran tuli semmoinen olo, ettd kuuluu mukaan oli varmaan siind
kun ekaa kertaa pyydettiin johonkin illanistujaisiin, niin tuli semmoinen
olo, etta hei ne haluu mutkin sinne.

Tyo6porukkaan tullaan nopeasti sisélle ja suhde muodostuu voimakkaaksi jo tydsuh-
teen alussa. Vasta pari vuotta osa-aikaisina tydskennelleet tyontekijat saattavat ndhda

2

itsensd niin sanottuina “vanhoina tyontekijoind”. Nain ollen osa-aikaisille vakiintuu
nopeasti kasitys itsestddn pelinhoitajina. Osa-aikaisen tyon aloittaminen pelinjakajana

vaatii muilta elamanalueilta muutoksia ja joustoa. Tdma saatetaan usein kokea suurena
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muutoksena, joka avaa identiteetin etsiméan uusia rakennusaineita (vrt. Ashforth 1998,
217). Tyoporukka ottaa uuden tyontekijan vastaan ja tarjoaa omakuvalle kohteen, jonka
kautta rakentua kohti ehedéd kokonaisuutta. ”Ei mitenk@an tarvita mitaan pitemman kaa-
van mukaan tutustumista, vaan se on saman tien kun tulet firmaan, ettd ai sa oot yks
meista.”

Pelisaleissa samaistumisen kohteena oleva tyéporukka ei ole niin laaja kuin iltape-
leissé. lltapeleissa tydporukka edustaa pelinjakajia ammattikuntana, seka kaikkea mita
uuteen tyohon ja uuteen elamanrytmiin kuuluu. Kuuluminen ryhmadn antaa tyontekijal-
le oikeuden kutsua itsedén “rahislaiseksi”. Pelisaleissa tyontekijat ovat enemmén vuo-
rovaikutuksessa keskenddn ja suhteet muodostuvat syvemmiksi. Samaistuminen syve-
nee nimenomaan pelisaleissa tydskentelevien porukkaa kohtaan, samalla kun pelinjaka-
jien tyoporukka kokonaisuutena jaa taka-alalle.

IItapeliléisiin ja pelisalilaisiin itsensa liittdvien tyontekijoiden vélilla esiintyy eroja
niin asenteiden, mielipiteiden kuin toiminnan tasolla. Pelinjakajat kuitenkin tunnistavat
itse tyOporukan sisdiset ryhmaét sekd niiden syntymiseen vaikuttavat tekijat ja tarkoituk-
sellista erojen korostamista péivittdisessa toiminnassa tapahtuu harvoin. Pelinjakajat
kollektiivisena tyoporukkana on molempiin ryhmiin kuuluville sellaisenaan térked ja
tyoporukan yhtenaisyyttd korostetaan siséisistd eroavaisuuksista huolimatta. “En halua
ajatella, ettd olisin jotenkin parempi tyontekijd, kuin semmoinen joka on just aloitta-

2

nut.

7.2.2 Tyon sisaltd

Monet pelinjakajille mahdolliset osaidentiteetit nousevat tyon suorittamisen pohjalta.
Tyon sisaltd ja mitd sen hallitseminen edustaa muodostaakin tarke&dn samaistumisen
kohteen. Tyon sisallolla tarkoitan tassé kasinopelien jakamista sujuvasti ja ndyttavésti
sek& tyOvuoron suorittamista ammattitaitoisesti asiakastilanteet kunnialla hoitaen. Ty0
itsess@an on lahtdkohtaisesti melko mekaanista ja yksinkertaista, tdmé toistui kaikissa
kolmessa tyontekijatyypin tarinassa. “Etta kyllah&an noi itse pelit on siis todella simppe-
leitd ja helppo oppia.” Samalla tavoin, kuin tyoporukka se tarjoaa muutosten jalkeen
etsivélle identiteetille helpon tarttumapinnan, joka johdattaa tyontekijan tuntemaan it-
sensd osaksi pelinjakajien porukkaa. Tyon hallitseminen ja siind suoriutuminen kertovat
my06s mitd organisaatio odottaa pelinjakajalta, joten sen kautta avautuu tie kohti laajem-
paa, tydnantajaa kokonaisuutena, koskevaa samaistumista.

Pelinjakajat saattavat toihin mennessaan ottaa pelipdydéan takana vahvan tyon suorit-
tamiseen liittyvan roolin. Ndin kdy esimerkiksi silloin, kun Satunnainen Satsaaja pukee
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ylleen pelinhoitajan univormun ja nousee sen avulla asiakkaiden ylapuolelle tai kun
Innokas Idealisti nauttii hallinnan tunteesta omassa valtakunnassaan pelipdydan takana.
Roolin tuoman varmuuden suojissa pelinjakaminen on sujuvaa ja taidokasta. Taman
tyyppinen tyon teknista suorittamista painottava suhtautuminen ty6hon muistuttaa Ash-
fortin (1998, 213-216) esittelem&& samaistumista teatterina; pelinjakaja nékee tyonsa
roolina, jonka suorittaa. Roolin ottaminen on turvallista mutta saattaa toisaalta johtaa
tyontekijad muodostamaan suhdetta vain tyon sisaltoon ja tyon suorittamiseen. Tallin
samaistuminen keskittyy vain ty6hon ja tydnantajaan muodostettu suhde jaa pintapuoli-
seksi. Tyon siséltd kehittyy uusien koulutusten ja pelien mukana tyontekijan edetessa
urallaan iltapeleista pelisaleihin. Samalla tyon sisaltd vaikuttaa osaltaan siihen, nakeeko
pelinhoitaja kuuluvansa iltapeliléisiin vai pelisaleissa tyoskenteleviin.

7.2.3 Ehdoton elaméantyyli

Pelinjakajaksi ryhtyminen edellyttda tavallisesta vuorokausirytmistd luopumista. Erito-
ten tyosuhteen alussa toita tehd&an Gisin ja tydvuorojen mééra saattaa vaihdella melko
paljon. Lisaksi viikonloput ollaan tavallisesti tdissa. Tdma asettaa uudenlaisia vaatimuk-
sia tyon ulkopuoliselle elamalle seka sosiaalisille suhteille. Edelleen tullakseen toimeen
suhteellisen Iyhyilla tyovuoroilla on pelinjakajien usein tydskenneltdvd myos arki-
iltaisin. (Ks. luku 6.2.4.) Pelinhoitajan ura alkaa iltapeleista ja vuorot tehd&&n Turun eri
ravintoloissa ja yokerhoissa. Samalla pelinhoitaja tutustuu moniin ravintolatyontekijoi-
hin ja tydvuorojen viedessa viikonloput alkaa pelinhoitajan sosiaalinen elama rakentua
ravintolamaailman rytmin mukaan. N&in hén paasee mukaan ravintolamaailmaan, joka
eritoten nuorelle opiskelijalle on houkutteleva.

Ettd enemman se on se pelihoitajan elamantyylin ja sen rytmin sovitta-
minen normaaliin elam&an myoskin, koska siind tydyhteisossa ollaan hy-
vin lahekkain ja tiiviisti tekemisissa kesken&an ja se alkoholi on olennai-
nen osa sita porukkaa ja sen porukan keskindista kanssakaymista.

Néin ollen osa-aikainen tyd, sen suorittaminen ja ympéristd vaativat tekijaltaan paljon ja
tyon vaatimukset heijastuvat tyohon luotuun suhteeseen. Riittdva tahto panostaa vaati-
muksiin vastaamiseen edellyttdd tuekseen tyontekijan vahvaa tahtotilaa olla mukana
ty0ssé ja mukautua tyon edustamaan eldmantyyliin. Talla perusteella pelinjakajat raken-
tavat suhdettaan tyonantajaan myds elaméntyylin kautta; he samaistuvat siihen, mita
pelinjakajana tyoskenteleminen edellyttda ja edustaa. Alun jalkeen ty6ssa jatkaminen ja
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menestyminen vaikuttavat usein huomattavasti tyon ulkopuoliseen elaméén. Tamé tukee
sité, ettd elaméntyyli kokonaisuudessaan muodostuu samaistumisen kohteeksi.

Se on aika mielenkiintoista, p4a menee silla tavalla jannasti juntturaan
ja sitten tassd ollaan samoissa kaasuissa vedelty varmaan viisi vuotta
putkeen, kokoajan ollaan semmoisessa unen maailmassa, etta ei tajua si-
ta ettd on vasynyt, koska se on niin normaalitila etté on vasynyt kun tekee
yotoita jatkuvasti.

Vuoroty0hon ja eritoten yoty0hOn saatetaan yhdistdd negatiivisia mielleyhtymia.
Tutkimusten mukaan y6ty6 on haitallista ja altistaa tekijansd monimuotoisille terveys-
riskeille ja masennusoireille sen sekoittaessa ihmisen biologisen rytmin. (Terveyskirjas-
to 2012) Jotkut myo6s sopeutuvat yotyohon toisia paremmin. Pelinjakajat ovat valmiita
hyvaksymaan riskit ja intensiiviseen maailmaan ja epatyypillisen rytmin sanelemaan
tyohon péatetddn lahted taysilla mukaan. Useimmat osa-aikaiset pelinjakajat tekevat
valinnan silla perusteella, etta se on valiaikainen.

Sitten se vahan elama rakentuu sen ymparille. Monet ei siihen pysty. Va-
kisin on sit sen puoli vuotta tdissé ja sitten lopettaa et ei kykene.

7.2.4 Etainen ty0nantaja

Organisaation sisédiset samaistumisen kohteet saattavat viedd merkittdvdn osan osa-
aikaisten tyontekijoiden huomiosta ja keskittymisestd. Samalla organisaatio jaa kaiken
ylla etéiseksi. Tyonantajaan muodostetun suhteen kannalta tyontekijalle nousevat ensisi-
jaisesti merkityksellisiksi suhteet tyoporukkaan, tyonkuva seka elaméntyyli, silla ne on
helppo havaita arkisessa tydelaméassa. Nain samaistumista ei helposti kehity koko orga-
nisaatiota kohtaan, vaan osa-aikaiset pelinjakajat samaistuvat organisaatioon valillisesti
pienempien yksikdiden ja helpommin l&hestyttavien ja hallittavien kokonaisuuksien
kautta.

Monet osa-aikaisia tyontekijoita késittelevat tutkimukset keskittyvat vertaamaan osa-
aikaisia ja taysipaivaisia tyontekijoita keskendan. Pelinhoitajien keskuudessa tilanne on
toisenlainen. He ovat kaikki osa-aikaisia tyontekijoitd, joten yleensa negatiivissavyttei-
si& vertailuja tyontekija ryhmien valille ei heidan mielissdén synny ja he kokevat ole-
vansa lahtokohtaisesti hyvissd asemissa ja arvostettuja tyontekijoita. (Vrt. Woodward
2012, 61.) Samalla he saattavat asennoitua tydnantajaansa selviona ja kiinnikkeet arvi-
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oida ty0nantajaa ja sen toimintaa organisaatiotasolla véhenevéat. Osa-aikaiset tyontekijat
saatetaan usein nahda ldhtokohtaisesti organisaatiosta etéélla olevana ryhména yksinker-
taisesti jo sen perusteella, ettd he eivat ole kiinte&sti fyysisesti 14snd organisaatiossa.
Samalla he voivat kokea omaavansa vahdiset mahdollisuudet vaikuttaa organisaation
asioihin. (Vrt. Lawrence & Corwin 2003, 924.) Pelinjakajien tapauksessa vaikutusmah-
dollisuudet tyohon ja sen suorittamiseen ovat hyvin rajalliset. Tama selittdé osin pelin-
jakajien heikompaa samaistumista organisaatiotasolla. Vaikutusmahdollisuuksien lis&k-
si my0s uralla etenemismahdollisuuksien véahaisyys loitontaa pelinjakajia organisaatios-
ta. "Se on todella suuri se kuilu pelinjakajien ja sen ylemmdn tason vilissd.” Yhdistyk-
sen toimintakertomus (2010, 23) innostaa tyontekijoita talon siséiseen tehtavékiertoon
esimerkeilld pelinhoitajina aloittaneista asiantuntijatehtaviin edenneista tyontekijoista.
Tama ei valitettavasti vality ruohonjuuritasolla tydskenteleville pelinhoitajille vaan yh-
distyksen tarjoamat etenemismahdollisuudet ndhdaan yleisesti ottaen hyvin heikkoina.

RAY::td on koetellut muutosten aika sen vastatessa toimintaympériston haasteisiin.
Tama muutos saattaa nakyéa osa-aikaisten tyontekijoiden samaistumisprosessien taustal-
la. Tyontekijat saattavat nahda uuden strategian ja YT-neuvottelut henkilokohtaisena
kriisind, joka laukaisee identiteetin muutostarpeen, kuten Ashforthin (1998) esittdmassa
mallissa ehdotetaan. Etéisyyden tunnetta organisaation kasvattaa mahdollisesti myods
organisaation ja tyontekijoiden ristiriitaiset kasitykset tyon vaatimuksista. RAY:n vuo-
sikertomus (2010, 23) korostaa, ettd muuttuvat toimintavaatimukset edellyttdvat henki-
I6stolta uudenlaista osaamista ja joustoa. Muutosten taustalla vaikuttavat viihdemarkki-
noiden kova kilpailu, muutokset asiakkaiden kulutustottumuksissa ja kaytoksessa seka
Raha-automaatti yhdistyksen kehittyminen asiantuntijaorganisaation suuntaan. Taman
tyyppinen viestintd henkildstolle saattaa heréttédd osa-aikaisissa tyontekijoissa ristiriitai-
sia tuntemuksia heidén arvioidessa omaa suhdettaan tyonantajaan ja osana organisaatio-
ta. Niukat etenemismahdollisuudet ja tiukka tyonkuva eivat vélttdméttd edusta tyonteki-
joiden silmissé pyrkimysta asiantuntijaorganisaatioksi. Téallaisessa tilanteessa tyonteki-
jan on hankala samaistua tyonantajaorganisaatioon, silla organisaatio ei tarjoa selkeéda
pohjaa ja imagoa identiteetin rakentumisen ja syvén suhteen syntymiselle. Muutokset
vaikuttavat erityisen paljon Kriittisen Korttihain samaistumiseen, joka on ollut organi-
saatiossa kauan ja arvioi muutoksia negatiivisessa valossa.

Tyontekijatyyppien tarinoissa erityisesti Innokas Idealisti pohti mahdollisuutta ottaa
toisen tyopaikan pelinjakamisen rinnalle. Tdéménkaltainen ajattelu saattaa olla merkki
heikosta sitoutumisesta organisaatioon, silla samaistuminen on yhta organisaatiota koh-
taan muodostettu syva suhde (vrt. Mael ym. 1992, 105). RAY ei mahdollisesti tarjoa
Idealistille tarpeeksi selkedd kohdetta johon samaistua ja tasta syysta han etsii tyosuh-
teessa ollessaan uusia kohteita, joista innostua ja joihin mahdollisesti luoda syvemman
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suhteen. ldealisti nauttii saadessaan olla taysilld& mukana toiminnassa, joten vaikutus- ja
etenemismahdollisuuksien niukkuus ovat hdnen tapauksessaan myds tarkeitd vaikuttajia
sille, ettd samaistuminen koko tyonantajaa kohtaan j&a heikoksi.

Loyhempi samaistuminen koko organisaatiota kohtaan saattaa olla ongelmallista sii-
na, ettd tyontekijat eivat valttdmatta liitd organisaation etuja ja tavoitteita omiin maari-
telmiins& hyvin suoritetusta tyosta ja hyvésta tyontekijastd. Tdman sijaan onnistumista
saatetaan arvioida esimerkiksi tyoporukan tasolla. ”Tekee ne vuorot mitd tulee ja hoitaa
ne kohtuudella ja auttaa vahan isommallakin mittakaavalla, auttaa vaikka muita p&aa-

semddn eroon vuoroistaan ja ndin.”

7.3 Organisaation ja tyontekijan suhteen kehittyminen

7.3.1 Intensiiviset iltapelit - Vahva alku suhteelle

Aiemmin tassé luvussa on késitelty sitd, miten uudet tyontekijét tulevat nopeasti osaksi
tyoporukkaa ja vakiinnuttavat suhteellisen ripeésti asemansa pelinhoitajina RAY:n pal-
veluksessa. Pelinhoitajana tydskenteleminen vaikuttaa vahvasti eldaman muihin osa-
alueisiin. Voidaan sanoa, ettd muu eldma alkaa toimia melkeinpa tyon ehdoilla epasaan-
nollisten tyévuorojen rytmittdména. (Ks. luku 6.2.4.) Pelinhoitajana tydskentelyn vaa-
tima elaméntapamuutos on huomattava; osa-aikaisen tyontekijan on oltava valmis muut-
tamaan vuorokausirytmidan seka sitouduttava olemaan ldhtokohtaisesti kaikki viikonlo-
put toissa. Syva sitoutuminen uuteen tyohon ja organisaation edesauttaa tyontekijéé
vastaamaan edell& esitettyihin pelinhoitajana tydskentelemisen vaatimuksiin. Tutkimuk-
seen haastatellut kertoivat usein tuttavistaan, jotka saattoivat hakea t6ihin samaan ai-
kaan, mutta jotka lopettivat pelinjakajan ty6t muutaman kuukauden kuluessa tyon ulko-
puolisten asioiden, kuten ihmissuhteiden tai opiskelun takia. Tdm4 viittaa siihen, etté jo
tyosuhteen alussa tyontekija solmii vahvan suhteen tyéhon ja tdmén ansiosta tyontekijan
ja yrityksen suhde voi ylipdénsa jatkaa kehittymisté.

Mikéli tyontekija on valmis tyon vaatimiin sosiaalisiin muutoksiin, alkaa suhde ra-
kentua vahvalle pohjalle jo alusta alkaen. Pelinhoitajat, jotka jatkavat yrityksen palve-
luksessa ensimmaéisen puolen vuoden jalkeen ovat valmiita rakentamaan arkieldmansé
osittain tyon ehdoilla. Nain ollen tyd on merkittdva osa heidan eldmaénsa ja sen vaiku-
tukset tuntuvat monilla elamén osa-alueilla. Téllaisessa tilanteessa tyon merkitys yksi-
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I6lle on suuri. Kun tyon merkitys yksilolle korostuu, on mahdollista ettd yrityksen ja
tyontekijan vélille syntyy vahva, jopa samaistumiseksi kehittyva suhde.

Pelinjakajat, jotka jatkavat RAY:114 niin sanotun kokeiluvaiheen jélkeen tietavat tyon
realiteetit ja tuntevat hyvin ympariston, jossa tyota tehdadn. Tyon vaatimusten sanelema
elaméntyyli vaikuttaa vahvasti pelinjakajan ja tyon véliseen suhteeseen. Pelinjakajien
tapauksessa vahva samaistuminen tyon suorittamiseen on eritoten tydsuhteen alussa
tyossad jatkamisen ehto. Jotta pelinjakaja on valmis tekem&én tyon suorittamisen vaati-
mat muutokset eldaméasséén, on hanen tunnettava samaistumista tyota kohtaan.

Ja sitten kun se ei ole pelkkaa sitéa tyontekoa ja tyovuoroja, ettd siind va-
lissa on kaikkia rahistapahtumia, niin ne on tosi tarkeitd, tarkeampia

melkein kuin se tyo.”

Kaytannossé jokainen RAY:n palvelukseen tuleva pelinhoitaja aloittaa uransa hoita-
malla ravintoloiden iltapelej&. lltapeleissa vuorot ovat suhteellisen lyhyit4, joten riitta-
van toimeentulon turvaamiseksi osa-aikaisen pelinhoitajan on tavallisesti tyoskennelta-
va viikonloppudiden lisdksi muutama arki-ilta viikossa. Tydvuorolistan hyvaksyessain
aloitteleva pelinjakaja hylkaa tavanomaisen sosiaalisen mallin, jossa arkisin tehddén
toita ja viikonloput on pyhitetty vapaa-ajalle. Taméan kaltainen omistautuminen vaatii
taustalleen myos muita kuin rahallisia kannusteita.

Tyon sanellessa sosiaalisen elaman rytmin, vaikuttaa se monessa tapauksessa myos
kaveriporukan muodostumiseen. Kaikkiaan voi sanoa, ettd tyon vaatimukset ja ravinto-
lamaailman vetovoima luovat tilanteen, johon on samaistuttava vahvasti. Juuri aloitta-
neille ja muutaman vuoden osa-aikaisina tyoskennelleille pelinhoitajille osa-aikaisuus
edustaa nuorta, tavanomaisesta poikkeavaa ja vapaata elamantyylid. Tamé elamantyyli
ja sen viestittdminen kokonaisuudessaan on heille ja heidén identiteeteilleen tarke&a.
Osa-aikaisuus on yksi valinta heiddn rakentaessaan kuvaa itsestdan ja maailmastaan.
Nain ollen osa-aikaisuus itsessddn nousee térkedksi osaksi nuoren pelinjakajan identi-
teettid. H&n haluaa edustaa maailmaa, johon kokee tyonsa puolesta kuuluvansa.

Vasta aloittaneiden ja muutaman vuoden RAY:n palveluksessa olleiden pelinhoitaji-
en suhde rakentuu nopeasti syvélliseksi. Ongelmallista organisaation kannalta on, ett&
syvad suhdetta ja sen mukanaan tuomaa samaistumista ei synny tyontekijén ja organi-
saation vélille, vaan syvéllinen suhde luodaan organisaation sisdisiin pienempiin kohtei-
siin. Juuri aloittaneet ja muutaman vuoden osa-aikaisina tydskennelleet muodostavat
vahvan siteen tyon suorittamiseen ja siihen mitd osa-aikaisena pelinhoitajana tydskente-
ly edustaa. Ensisijaisia kohteita ovat itse tydon tuoma rooli ravintolamaailmassa seka
tyoporukka. Vapaa-ajan osuus, tyéporukka ja ravintolamaailma ovat nuorelle pelinjaka-
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jalle tarked samaistumisen kohde. Ne auttavat osa-aikaista jarjestaméaan muita elamén
tarpeita, kuten sosiaalisia tarpeita. Samalla suhde RAY:een tyonantajana jaa pinnalli-
semmaksi, eika koko organisaatiota kohtaan muodostu yhtd vahvaa samaistumista, kuin
tyoporukkaan ja pelinhoitajana toimimiseen itsessaan.

7.3.2 Pelia salin suojassa - Kypsymista kohti kokonaisuuksia

Pelinhoitajien urakaari etenee ldhes poikkeuksetta iltapeleistd pelisaleihin, eli Klubeille
ja Tayspottiin. Tyypillisesti noin kaksi vuotta iltapeleissa osa-aikaisena ollut pelinjakaja
Vvoi siirtyd tyoskenteleméan pelisaleihin. Jos tyontekija siirtyy kokonaan pois iltapeleis-
t4, muuttuu osa-aikaisen tyon luonne paljon. Klubeilla tyontekijalld on mahdollisuus
tehda paivévuoroja, joten elamanrytmi ei enédé jarjesty yotdiden sanelemana. Lisaksi
tyovuorot pitenevat ja ne mahdollistavat yotyohon verrattuna sdédnnéllisemman eldamén-
rytmin.

Samalla kun eldmanrytmi saannollistyy alkavat muut el&mén osa-alueet painottu-
maan tyon tekemisen rinnalla. Wittmer & Martinin (2011, 782) mukaan tyon ulkopuoli-
set sidokset sekd niiden merkitys ja joustavuus vaikuttavat osa-aikaisten asenteisiin tyo-
td kohtaan heikentavasti. Pelisaleissa tyGskentelevat osa-aikaiset keskittyvat voimak-
kaasti esimerkiksi parisuhteeseen, perheeseen tai uran rakentamiseen ravintolamaailman
ja tyoporukan jaadessé taka-alalle. Samalla tydhon liittyvéa identiteetti saattaa saada yk-
silon identiteetissd pienemman roolin, vanhemman tai opiskelijan identiteetin korostu-
essa. Tama osaltaan heikentdd tyéhon ja organisaatioon samaistumista. (vrt. Fombelle
ym. 2012, 588).

IItapeleisté pelisaleihin siirtyminen on yksi harvoista ylennyksista mita pelinhoitaja
voi urallaan saada. Samalla tulotaso tyypillisesti kasvaa Mutta tyontekijan imagon kan-
nalta siirtymistd Klubille tai muihin pelisaleihin ei aina n&hda positiivisena asiana tyo-
porukan kesken. Usein pelisaleihin siirtyminen tarkoittaa vetaytymista tyoporukan yh-
teisistd illanvietoista ja ravintolamaailman alkoholipainotteisesta elamantyylista. Tar-
peeksi kauan organisaatiossa olleet eivét juuri endd tutustu uusiin tyéntekijoihin ja tu-
tustuta heité pelinjakajien ravintolamaailmaan keskittyvéan vapaa-aikaan.

Tyoporukka on silti vanhemmille tyontekijoille tdrked samaistumisen kohde. Vanhat
tyokaverit ovat oleellinen osa tydssé viihtymista ja jopa tyosuhteen jatkamisen edelly-
tys. Tybévuosien kertyessa ja eldamanpainon siirtyessa pois ravintolamaailmasta muodos-
tavat he syvempié suhteita pienemmaén tyoporukan kesken. Samalla samaistuminen tyo-
porukkaan jatkuu ja muodostuu mahdollisesti entistd vahvemmaksi. Identiteetti koke-
neena konkarina on vanhemmille tyontekijoille tarked ja tdmd nakyy vahvana samais-
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tumisena tiiviiseen tyoporukkaan, joka koostuu vanhemmista tydntekijoistd. Nuorem-
milla tyontekijoilla samaistuminen tyoporukkaan on erittdin vahvaa, mutta sidos kohdis-
tuu ensisijaisesti siihen, mita kyseiseen porukkaan kuuluminen edustaa. Vanhemmilla
pelinjakajilla suhteet ovat henkilokohtaisempia. Vahvat suhteet ja ty6porukkaan samais-
tuminen saattavat muodostua organisaation kannalta jopa negatiiviseksi voimaksi. Nain
kay kun samaistuminen tyokavereihin on niin vahvaa, ettd ty6toverin lopettaessa tyot,
harkitsevat muutkin 1&ht6& organisaation palveluksesta.

IIman tota tyoporukkaa, en ma olisi nainkaan pitkaan ollut tuolla toissa,
etta tyoporukka on todella tarkee. Ja yks syy miksi itse lopetin, oli ett& tu-
li muita toita, mutta myos se, etta tydporukka on vaihtunut kovin paljon.

Organisaatio saattaa ndin menettdd paljon kokeneita tyontekijoita kerralla. Samalla
tyoporukasta lahtee paljon kokemusperdista tietoa ja taitoa. Taméan tyyppinen kaytos on
hyva esimerkki Maelin ym. (2001, 201) kuvaaman yhteenkuuluvuuden tunteen haasteis-
ta. Usean tyontekijan samanaikainen téiden lopettaminen voi tuoda mukanaan muutok-
sia tyoporukkaan. TyoyhteisO ei valttamatta endéd nayttdydy tyontekijoille, varsinkaan
uusille, enda samanlaisena. Tama voi kannustaa tyontekijOitd arvioimaan suhdettaan
tyoporukkaan uudelleen ja sysata tyontekijoiden ryhmdan samaistumisen muutoksen
tilaan. Samalla tyontekijéiden identiteetti osana ryhmé&é voi joutua etsivéaan tilaan (vrt.
luku. 6.3). Tyontekijat eivét tiedd minka perusteella madritelld tydporukasta nousevaa
identiteettidan ja kokevat tilanteen ongelmalliseksi.

Usein pelisaleihin siirtyneet tyontekijat jatkavat osa-aikaista tyosuhdetta vield monia
vuosia RAY:n palveluksessa. Samalla perspektiivi ja suhde ty6nantajaan kehittyvat.
Juuri aloittaneet iltapelien tyontekijat keskittyvat voimakkaasti tyoporukkaan, itse tyo-
hon ja ravintolamaailmassa toimimiseen. Pelisaleissa ravintolamaailman iltaelama ja&
pienemmalle huomiolle ja tyoporukan sek& muiden pienempien yksikoiden ohella tyon-
tekijalla on aikaa ja kypsyytta tarkastella tyonantajaa laajempana kokonaisuutena. He
ovat kiinnostuneita yhdistyksen asioista itsensa ja oman tyonkuvansa ulkopuolella.
Muuttuvassa ja paljon vaativassa tyoymparistossé yksi tyontekijoitd motivoiva tekija on
mahdollisuus kayttdd omaa asiantuntemustaan ja luovaa potentiaaliaan tyossa (Seeck
2008, 243). Lukuisia vuosia pelinjakajan toita tehneet korttihait saattavat turhautua tyon
teknisestd yksinkertaisuudesta ja yksitoikkoisuudesta. Pelinjakajien kokemusten mu-
kaan yhdistys ei osaa aina hyodyntéé tyontekijoidensé osaamista parhaalla mahdollisella
tavalla.

Uralla eteneminen tuo muutoksia tydvuoroihin, tydkavereihin ja jopa tyon suoritta-
miseen. Pelinjakajalle siirtyminen saattaa tarkoittaa my9s muutosta ammatilliseen iden-
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titeettiin ja siirtyminen pelisaleihin saattaa ndyttaytya henkilokohtaisena kriising, joka
vaatii pelinjakajaa avaamaan ja muuttamaan ammatillista identiteettid&n. (vrt. Ashforth
1998.) Sosiaalista identiteettida sosiologian nakdokulmasta tutkinut Bauman (1992, 679)
korostaa, ettd nimenomaan epdvarmassa tilanteessa, jossa identiteetti ei nayttaydy sel-
vand, on identiteetin etsintd kovimmillaan. N&in ollen pelisaleihin siirtyvét tyontekijat
saattavat kokea painetta méadritell& itsensa pelinjakajina uudelleen. Paineen alla on help-
po rakentaa ammatillinen identiteetti omien ennakko-odotusten pohjalta, joita pelisaleis-
sa tydskentelevida vanhempia tyontekijoitd kohtaan on iltapeleissd ehtinyt muodostua.
Tama vaikuttaa osaltaan siihen, ettd pelinjakajat siirtyvat suhteellisen nopeasti sisélle
pelisalien porukkaan. Samalla he k&ytoksellddn vahvistavat tydyhteisdssa vallitsevia
kasityksia iltapelien ja pelisalien erillisistd maailmoista.

7.4 Suhteena samaistuminen

Samaistumisen kohteet organisaation sisélld seka tyosuhteen kesto nousevat oleellisiksi
tekijOiksi osa-aikaisen tyontekijén ja organisaation samaistumiseksi syvenevén suhteen
synnyn ja kehittymisen kannalta. Naiden tekijoiden vaikutussuhteet vaikuttavat, paitsi
samaistumiseen, myos toisiinsa. My0s osa-aikaisen tyosuhteen merkitys tyon ulkopuoli-
sen elaman kannalta on samaistumisen syntymisen ja kehittymisen kannalta tarke&a.
Merkittavaksi tekijaksi nousee se, kuinka paljon ammattiin liittyva samaistuminen antaa
tilaa tyon ulkopuolisesta eldmasta nouseville tekijoille, kuten perheelle ja tulevaisuuden
suunnittelulle. Seuraava kuvio esittdd osa-aikaisten pelinjakajien samaistumista seka
samaistumisen kohteita ja kehittymista tydsuhteen pidentyessé.
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lltapelit Pelisalit
Tyﬁporhjkka Tydporukka
Tyén si}éltb Tyon sisalto
Elamén'yyli Tyonamaja

Samaistuminen
Tyon ulkopuolinen elamé

| %

TyGsuhteen pituus

Kuvio 8. Samaistumisen kohteet ja kehittyminen

Ympyr0illa olen kuvannut samaistumisen kohteita ja voimakkuutta. Tyosuhteen alussa
iltapeleissa samaistumista syntyy osa-aikaisen tyontekijan kannalta helposti lahestytta-
viin kohteisiin ja suhde maarittyy ensisijaisesti tydporukan, tyon sisallon ja elamantyy-
lin perusteella. Naihin kohteisiin tyontekija samaistuu vahvasti ja tyéhon liittyvéat asiat
vaikuttavat myos varsinaisen tyon ulkopuolella paljon, esimerkiksi sosiaalisen elamén
jarjestyessa tyon mukaan. Suhteen jatkuessa ja kypsyessa tyontekija kypsyy tarkastele-
maan tyOnantajaa laajempana kokonaisuutena, kuten Kriittinen Korttihai tekee. Uran
edetessa lukuisien vuosien pituiseksi, antavat pelisalien vuorojen s&annéllisyys ja tyon-
tekijan suhteen kypsyminen enemman aikaa el&mén muille osa-alueille. T4t4 muutosta
kuvaan kuvion alareunassa samaistumisen antaessa palkissa tilaa tyon ulkopuoliselle
elamélle. Samalla samaistuminen tyoporukkaa seké tyon sisaltoéd kohtaan kehittyy sup-
peammaksi ja yksityiskohtaisemmaksi ja tyonantaja kokonaisuudessaan tulee mukaan
tarkasteluun. Muiden eldmé&nalueiden painottuminen sekd organisaation kriittinen tar-
kastelu muodostavat yhdessa tilanteen, jossa osa-aikaisen tyontekijan kaikkia organisaa-
tion tasoja kohtaan muodostama samaistuminen on kokonaisuudessaan heikompaa, kuin
vasta-aloittaneilla tai muutaman vuoden pelinjakajina tytskennelleilld pelinjakajilla.
Taman takia tyoporukkaa ja tyon sisaltda kuvaavat ympyrat ovat pelisalien sarakkeessa
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kooltaan pienempid, kuin iltapelien kohdalla. Lisaksi tyonantajaa kuvaava ympyra on
toisen vérinen, sen kuvatessa tyonantajatason heikentdvad vaikutusta samaistumisen
tasoon kokonaisuudessaan. N&in organisaation sisdisiin ryhmiin ja merkityksiin samais-
tuminen muodostaa vahvemman siteen tyonantajaan ja tyon suorittamiseen kokonaisuu-
dessaan, kuin lukuisien vuosien tygsuhde ja sen mukanaan tuoma perspektiivi. Organi-
saatiossa vietetty aika ei ndin ollen tuo mukanaan kaikilla tasoilla syvallisempad suhdet-
ta tyonantajaan. Tarkastelen osa-aikaisen tyosuhteen kestoa seka siihen liittyvida merki-
tyksid samaistumisen kannalta tarkemmin vield seuraavassa luvussa.

7.5 Osa-aikaisen tyosuhteen keston vaikutus samaistumiseen

Taman tutkimuksen empiirinen aineisto tukee véittdmaa, jonka mukaan organisaatiossa
vietetyn ajan ja samaistumisen valilla ei ole yksiselitteistd ja suoraa yhteytta (vrt. Wit-
ting 2006, 11). Samaistumisen muodostumiseen vaikuttavat lukuisat asiat, joista organi-
saatiossa vietetty aika on vain yksi ulottuvuus monien joukossa. Osa tekijoista vaikuttaa
varsinaisen tydsuhteen ulkopuolella ja ne saattavat ohjata tyontekijan suhtautumista
tyonantajaan jo ennen tydsuhteen alkua odotusten, mielipiteiden ja asenteiden muodos-
sa. (Vrt. Dutton ym. 1994, 241.) Vaikka tydsuhteen keston ja samaistumisen valille ei
voida vetda suoranaista yhteyttd, on organisaatiossa vietetyll ajalla tarkeitd merkityksia
tyonantajaan luodun suhteen kannalta.

Toissa vietetyn ajan vahéisyys ohjaa tyontekijoitd muodostamaan suhdettaan organi-
saatioon mielipiteiden, ajatusten ja arvojen tasolla tyénteon ja toiminnan sijaan. Talla
tavoin suhteesta kehittyy voimakas ja néenndisesti syvéllisempi, sill4 se perustuu tun-
teeseen. Samalla suhteen perusta on kuitenkin altis virheellisille tulkinnoille, joiden kor-
jaamiseen yrityksella on hyvin rajalliset mahdollisuudet. S&&nndllisten ty6tuntien ker-
ryttdama laajempi kontaktipinta yritykseen mahdollistaa sen, ettd mielipiteet ja arvot,
joiden perusteella ja yhdenmukaisuudesta suhdetta luodaan, ovat totuudenmukaisia ja
edustavat organisaatiota.

Osa-aikaisen tyosuhteen venyminen lukuisten vuosien mittaiseksi saattaa herattaa
tyontekijoissa ristiriitaisia tunteita. Osa-aikaisuus kasitetddn monesti valiaikaiseksi rat-
kaisuksi. Jos tydsuhde osa-aikaisena tyontekijana organisaatiossa kestaa jopa kymme-
nen vuotta, saattaa tyontekija kokea painetta etsia sisaltéd muilta elaman osa-alueilta.
Tama selittdd osin pitkd&n RAY:n palveluksessa osa-aikaisina tydskennelleiden hei-
kompaa samaistumista. Edelleen pitkadn osa-aikaisina tyoskennelleiden haastateltujen
matala samaistuminen saattaa johtua siitd, ettd tyontekija on pettynyt tydnantajan tarjo-
amiin mahdollisuuksiin tai organisaation etenemispolkuihin.
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Mita pidemmalle tydsuhde jatkuu, sitd kokonaisvaltaisesmmin osa-aikaiset tarkastele-
vat tyonantajaa. Usein tarkasteluun liittyy kriittisi& sévyja seka ajallista perspektiivia.
Vanhemmat tyontekijat saattavat esimerkiksi haikailla menneisyytt4, jolloin tyoporukka
oli erilainen ja heidan ndkemyksensa mukaan parempi, kuin nykyinen tydyhteisd. Tama
vahent&d yhteenkuuluvuuden tunnetta organisaatioon pitkalla tdhtdimelld, joka Patche-
nin (1970) mukaan on perustavanlaatuinen tekij& samaistumisen muodostumisessa.

Samaistumisen voimakkuuteen on tehdyissé tutkimuksissa liitetty myGds organisaati-
on identiteetin pysyvyys ja johdonmukaisuus tyontekijoiden havaitsemana. Esimerkiksi
Witting (2006, 11) havaitsi kuntien tyontekijoita tutkiessaan, ettd mitd pidemman aikaa
tyosuhde on kestényt, sitd heikompana ja epajohdonmukaisempana tyontekijd nakee
organisaation identiteetin. RAY:n palveluksessa lukuisia vuosia osa-aikaisina tydsken-
nelleet pelinhoitajat ovat saaneet tilaisuuden seurata organisaatiota pitkélla aikavélilla ja
havaita sen identiteetissd mahdollisia muutoksia. Tama voi olla yksi syy siihen, miksi
vanhempien pelinjakajien samaistuminen vaikuttaa olevan heikompaa kuin vdhemmaén
aikaa organisaatiossa mukana olleiden osa-aikaisten. Esimerkiksi RAY:n viime vuosina
toteuttama laajamittainen strategiamuutos on vaikuttanut siihen, miten vanhat tyonteki-
jat nékevat yrityksen.

Kaikkiaan pelinjakajien tydsuhteen kesto RAY:11a pitaa sisélladn monia vastakkaisia
nakokulmia. Osa-aikainen ty6 nayttaytyy lahtokohtaisesti véliaikaisena valintana, johon
ei tarvitse eikd kannata sitoutua. Loyhempad suhdetta tukee etenemismahdollisuuksien
vahdisyys. Toisaalta tydvoiman tyypista riippumatta on sitoutunut henkilésto aina eduk-
si yritykselle. T&mad korostuu RAY:n kaltaisen ty0nantajan tapauksessa, jossa 0sa-
aikainen tydvoima muodostaa valtaosan yhdistyksen asiakaspalveluhenkilostostd, hen-
kilostosta joka muodostaa yrityksen kasvot asiakkaiden mielissa. Samaistumiseen pe-
rustuvan suhteen hyotyja pohtiessa on hyva pitdd mielessa, ettd syvé, samaistumiseen
perustuva suhde ei valttamétta ole kummankaan osapuolen tavoitteena osa-aikaisen tyo-
suhteen tapauksessa. Erilaisten tyontekijan ja tyonantajan suhdetta kuvaavien sidos-
tyyppien tunnistaminen tarjoaa organisaatiolle mahdollisuuden tunnistaa kuhunkin tilan-
teeseen parhaiten sopivan sidostyypin. Syvaén sitoutumiseen perustuva side ei aina ole
yksiselitteisesti ainoa vaihtoehto. (Vrt. Klein ym. 2012, 146.) Pelinjakajien tapauksessa
tyonantaja saattaa olla tyytyvéinen siihen, etti osa-aikaiset tyontekijat samaistuvat vah-
vasti organisaation sisélla erottuviin ryhmiin, kohteisiin ja merkityksiin laajan tydnanta-
jatason sijaan. Samalla kriittisyys tydnantajaa kohtaan on vahaisempaa. Tyontekijat ovat
ty6porukan, tydn suorittamisen ja elamantyylin kannalta vahvasti samaistuneita ja tilan-
teeseen suhteellisen tyytyvéisid. Tyonantaja kokonaisuudessaan on etaalld, mutta se ei
valttamatta juuri vaikuta tyon péivittdiseen suorittamiseen, vaan toiminnan sujumiseen
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seké asiakaspalvelun laatuun riittdé yksityiskohtaisempi yhdistyksen sisaisiin kohteisiin
samaistuminen.

7.6 Pelinjakajatyyppien samaistuminen

Ty0Onantajaan muodostettavan suhteen syntymisen ja kehittymisen kannalta osa-aikaisia
pelinjakajia yhdistdd moni asia. Laajasti jaetuiksi, tarkeiksi tekijoiksi nousevat tyon
joustavuus, hyvéa tyoporukka seka riittdvan toimeentulon varmistaminen. Valtaosin pe-
linjakajat ovat tyytyvaisid elamantilanteeseensa osa-aikaisina tyontekijoina ja arvostavat
kokemustaan erilaisesta ja opettavasta ty0sta. “Se on hyvd alotuspaikka”. Ty0 opettaa
tarkkuutta, paineensietokykya seka joustavuutta. Monet aloittavat pelinjakajina ennen
varsinaiseen tyoelamaan siirtymista tai opiskeluiden ohella ja saavat tyostd ominaisuuk-
sia ja kokemusta, joita tydelaméssa tarvitaan. Siitd huolimatta ettd pelinjakajia yhdistéa-
vat monet asiat, voidaan heidédn n&hda olevan heterogeeninen joukko, joka on eri el&-
maéntilanteissa ja jonka sisalla osa-aikaiselle tyolle annetut merkitykset seka tyonanta-
jaan luotu suhde vaihtelevat. Seuraava taulukko vetad yhteen Kriittisen Korttihain, Sa-
tunnaisen Satsaajan seka Innokkaan Idealistin osa-aikaiseen ty6hon liittdmid merkityk-
sid, identiteettikokemuksia seka samaistumisen kannalta olennaisia asioita.
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Taulukko 1 Tyontekijatyyppien suhde tyohon, tydsta nouseva identiteetti ja samaistu-

minen
Tyontekija- Missé tyds- | Suhtautuminen | Ty0std nouseva | Samaistumisen
tyyppi kentelee tyohon identiteetti kohteet
Kriittinen Pelisalit Ty6 on vakiintu- | Rahislainen Samaistuu vahvasti
o nut osa arkea tyéporukkaan ja
Korttihai Tekee satun- Croupier tyon sisaltéon
naisia vuoro- | ’Se [ty6] on jo
ja iltapeleis- | niiniso osa sitd, | Asiakaspalvelija | TyOnantajataso
sé: miten jarjestelee vaikuttaa negatiivi-
“Ettd pysyy | eldmansd” Tyoporukka  ja | sesti koettuun sa-
se fiilis sita | tyon ammattitai- | maistumiseen
omaa tyota | Tietdd olevansa | toinen  suoritta-
kohtaan” hyva ~ ty0ssaan | minen tarkeaa
mutta ei voi enaa
kehittya tai edeté
siind
Satunnainen Ilta_peli_tja Térkeaé on tyb_n Rahislainen Sa__maistuu vahvas_ti
) pelisalit joustavuus ja tyéporukkaan ja
Satsaaja mahdollisuus elamantyyliin
“Saa paattaa | tehdd  vuoroja | Ravintola-
omasta eld- | tarpeen mukaan | tyontekija Tydskentely
mastadan” RAY:la  edustaa
"Taytyis tehdd ne | Sosiaalinen eld- | aktiivista sosiaalista
37,5 tuntia ja jos | Ma rakentuu tyon | elamaa  ravintola-
ei kiinnosta voi | kautta maailmassa
tehda kuusi”
Osa-aikaisuus Ty6nantaja etainen
elamantapana palkan maksaja
Innokas lltapelit Rinnastz_:la tyon Rahislainen Erlsim_maiqen kohde
vapaa-aikaan tyon sisaltd
Idealisti »Miki siind
jammailla | Térkeda on viih- Tyossakayva Samaistuu vahvasti
poyddn ta- | tYvyys ja jousta- opiskelija tyoporukkaan  ja
kan ja lapsia | Vuus ) | tyOn sisaltoon
shin  Kort- Tyopqrukka Ja
;’iz o alkks |t tyond se on | itsensa kehitté- | Kiinnostunut  tydn-
. jap . ihan tdysin eri- | minen tarkeaa antajasta, mutta
juoksee. laista kun mika

tahansa muu”

Tyon  laajempi
merkitys: yhteis-
kunnallinen rooli

suhde on pinnalli-
nen
(tulevaisuus muual-
la)
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Taulukosta on havaittavissa tyosuhteen pituuden merkitys samaistumisen kehittymi-
seen. Korttihai on tehnyt pelinjakajana jo pitké&n uran ja tekee hyvin saanndéllisia vuoroja
pelisaleissa. S&&nndllisyyden mukaan osa-aikaisesta tydsta on tullut Korttihaille rutii-
ninomainen osa eldmé&a. Satsaaja on ollut RAY:ll& useamman vuoden. H&n on vuosien
varrella tehnyt ajoittain paljon t6itd pelipdydan takana ja on pikkuhiljaa siirtymassé
tyoskentelemé&an pelkastdan pelisaleissa. Idealisti on puolestaan nuori iltapelien tydnte-
kij4, jolle pelinjakajan osa-aikainen ty0 on uusi ja innostava asia. Pelinjakajatyypit
asennoituvat osa-aikaiseen tyohon toisistaan eroavilla tavoilla. Siitd huolimatta, etté ty6
on vain osa-aikainen, on tyon rooli kaikkien tyyppien tapauksessa merkittavd mutta se
koetaan eritavoin; Toisen rutiininomainen arki on toiselle tapa rahoittaa elaman eri vai-
heita ja kolmannelle jannittdva harrastus. Tyon merkityksessa ja sen suorittamisessa on
tyyppien Vvélill4 eroja. Silti tydstd nousevan identiteetin ja samaistumisen kannalta voi-
daan 16ytaa merkittavia yhtaldisyyksid. Samaistuminen kehittyy kaikilla tyypeilla orga-
nisaation siséisten pienempien kohteiden kautta, tydporukan, tyon sisallon ja elaméantyy-
lin tarjotessa identiteetille kiinnityskohtia. Vahvaa samaistumista joihinkin tai naihin
kaikkiin tapahtuu jokaisen pelinjakajatyypin tapauksessa. Kriittisen Korttihain kohdalla
on selkeésti nahtavissa tydsuhteen pituuden vaikutus koettuun samaistumiseen kokonai-
suudessaan. Tyonantajan tarkastelu kokonaisuutena ja kriittisesti vaikuttaa negatiivisesti
samaistumiseen ja pitk&std urasta huolimatta samaistuminen on heikompaa, kuin tyépo-
rukkaan ja eldmantyyliin keskittyvalla Satsaajalla tai ty0std ja uudesta porukasta innos-
tuneella Idealistilla.

Tyoporukan merkitys korostuu aineistossa hyvin voimakkaasti. Identiteetti “’rahislai-
sena” on keskeinen kaikille kolmelle tyontekijatyypille ja tyoporukan sisdiset suhteet
vaikuttavat myos samaistumisen voimakkuuteen. Tyoporukka on erityisesti Korttihaille
ja Satsaajalle ensimmainen samaistumisen kohde, joka maarittdd pitkélle pelinjakajan
késityksen RAY:n toiminnasta ja tydsuhteen jatkumisen. Usein hyva tyéporukka moti-
voi jatkamaan osa-aikaista tyotd pelinjakajana. Innokkaalle Idealistille tydporukka
muodostuu tarkedksi, kun ilta- ja yoty0 asettaa elaménrytmin ja sosiaaliset suhteet muu-
toksen tilaan.
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8 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Yhteenveto

Tama tutkimus tarkastelee tyontekijan tyonantajaan muodostamaa suhdetta ja sen kehit-
tymistd osa-aikaisessa tyosuhteessa. Tavoitteena on ollut tutkia miten osa-aikaiset tyon-
tekijat rakentavat identiteettiddn osana ty0nantajaorganisaatiota sek& milla tavalla tyon-
tekijd samaistuu tyonantajaan. Osa-aikaiset tyontekijat ovat nousseet merkittavaksi
ryhmaksi eri aloilla toimivien yritysten ja yhdistysten toiminnassa. Osa-aikaisuus seké
muut epatyypilliset tyosuhteet ovat vakiinnuttaneet paikkansa tyoeldméssa ja niiden
merkityksen voidaan olettaa kasvavan joustavuutta ja tehokkuutta perdénkuuluttavassa
taloudessa. Téatd taustaa vasten osa-aikaisten tyontekijoiden identiteetin rakentuminen ja
ty6antajaan luodun suhteen syveneminen samaistumiseksi muodostavat mielenkiintoi-
sen sek& ajankohtaisen tutkimusaiheen. Tarkastelemalla tyénantajaan muodostetun suh-
teen syntyd ja samaistumisen kehittymistd osa-aikaisten tyontekijoiden silmin pyrin
luomaan tietoa siitd, miten syvallinen samaistumiseen perustuva suhde muodostuu ja
kehittyy, kun kontaktipinta yritykseen on rajallinen. Sosiaalinen identiteetti ja sen pe-
rusteella rakentuva suhde organisaatioon ovat olennaisia tekijoita tyontekijan kokemus-
ten ja kayttaytymisen taustalla, joten ndiden prosessien tarkasteleminen ja ymmaértami-
nen myos osa-aikaisten tyontekijoiden tapauksessa on tarkedd seka tyontekijoille itsel-
leen ettd organisaatioille. Tutkimuksen kohdeorganisaationa on ollut Raha-
automaattiyhdistys (RAY). Empiirisen aineiston keradminen yhdistyksesta on perustel-
tua, silla se perustaa suuren osan toiminnastaan osa-aikaisten tyontekijoiden varaan.
Tutkimuksen aineiston muodostavat osa-aikaisina tyoskentelevien pelinjakajien teema-
haastattelut.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys l&htee liikkeelle maarittelemalla identiteettia ka-
sitteend sek& identiteetin muodostumista ja sen merkitysta tyohén luodun suhteen kan-
nalta. Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessé painotin identiteetin luonnetta kah-
desta osasta muodostuvana yksilén ominaisuutena. Henkil6kohtaisen identiteetin rinnal-
la yksilon identiteetin muodostaa sosiaalinen identiteetti, joka ottaa aineksia ymparoi-
vastd maailmasta ja sosiaalista merkityksista. Ndin yksilon identiteetti rakentuu sosiaali-
sessa vuorovaikutuksessa ja on jatkuvasti liikkeessa. ldentiteetin muodostumisesta vii-
tekehys etenee samaistumista kasittelevaan teoriaan. Tamén tutkimuksen nakékulmasta
samaistumista tyOnantajaan tapahtuu kun tyontekija ottaa tyostd ja tydhon liitetyistd
merkityksista rakennusaineita omaan identiteettiinsd. Samaistuminen on néin ollen syvé
tiettyyn kohteeseen muodostettu suhde, joka vaikuttaa tyontekijén asenteisiin, kéayttay-
tymiseen ja omakuvaan. En pyrkinyt vangitsemaan samaistumisen monitahoista ilmi6ta
tietyn teorian rajoihin, vaan samaistumiseen keskittyvan teoriakappaleen tarkoituksena
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on tarkastella samaistumisen muodostumista ja sen vaikutuksia ja merkitysta monipuo-
lisen lahdekirjallisuuden seka aikaisemman tutkimuksen valossa. Myo6s kriittinen nako-
kulma samaistumiseen otetaan huomioon, silld liiallisuuksiin mennessdén syva samais-
tuminen voi johtaa negatiivisiin seurauksiin, kuten ty6ssa uupumiseen seka epéeettiseen
toimintaan samaistumisen kohteen hyvaksi.

Analyysivaiheessa lahdin avaamaan osa-aikaisten tyontekijoiden identiteetin raken-
tumiseen ja samaistumiseen vaikuttavia tekijoita narratiivianalyysin avulla. Tarinallistin
tutkimuksen haastatteluaineiston ja annoin pelinjakajille puheenvuoron muodostamalla
kolme tarinaa siit4, millaista on olla osa-aikaisena organisaatiossa. Haastatteluita yhdis-
telemalld syntyivat Kriittisen Korttihain, Satunnaisen Satsaajan ja Innokkaan ldealistin
tarinat. Ndama osa-aikaisten tyossd kohtaamia kokemuksia tiivistavat ja pelinjakajana
tehtyd uraa kuvaavat tarinat ovat osa tutkimuksen tuloksia ja muodostavat pohjan tar-
kemmalle analyysille ja tulkinnalle kohti tutkimuskysymysten vastauksia.

Tyostd nousevan identiteetin rakentumiseen vaikuttivat tutkimuksen empiirisen
osuuden ja pelinjakajien kertomusten perusteella elaméntilanne, osa-aikaisuuden mah-
dollistama joustavuus, tyéporukka seka tydymparisto. Naista teemoista nousevat merki-
tykset johdattivat muodostamaan pelinjakajan identiteetille oleellisten toimijoiden mal-
lin toimija-analyysin avulla, jonka kautta mahdollistui olennaisten toimijoiden seka nii-
den vélisten vaikutussuhteiden tunnistaminen. Osa-aikaisten pelinjakajien identiteetin
rakentumista tarkastellaan myds muodostamalla mahdollisia tydsta ja siihen liitetyista
merkityksista syntyvia osaidentiteettejd. Naitd mahdollisia osaidentiteetteja ovat crou-
pier, ravintolatyontekijd, “rahislainen”, osa-aikainen, asiakaspalvelija ja tyossakayva
opiskelija. Nama mahdolliset osaidentiteetit painottuvat osa-aikaisissa tyontekijoissé ja
heidan kokemuksissaan tyontekijatyypista riippuen. Kriittinen Korttihai korostaa crou-
pierin identiteettid, Satunnainen Satsaaja nakee itsensé ravintolatyontekijana ja Innokas
Idealisti tyossdkayvéna opiskelijana muiden osaidentiteettien ohella. Jotkin osaindenti-
teeteistd ovat tarkeitd tyontekijatyypista riippumatta, esimerkiksi “’rahislainen” on tarkea
osa pelinjakajien identiteettid. Tyyppien véliset eroavaisuudet tulevat ilmi talle tydporu-
kasta kumpuavalle identiteetin osalle annetuista merkityksista ja sen keskeisyydesta.
Toimintaympéristostd merkitykselliseksi nousevien toimijoiden méaérittdminen seké&
osa-aikaisille tyontekijoille mahdollisten osaidentiteettien muodostaminen tuntuivat
tehokkailta keinoilta tarkastella ja esitelld identiteetin rakentumista osa-aikaisessa tyo-
suhteessa.

Pelinjakajien tydssa muodostama identiteetti johtaa tarkastelemaan samaistumisen
syntymistd ja kehittymistd osa-aikaisessa tygsuhteessa. Pelinhoitajat rakentavat suhdet-
taan tydnantajaan samaistumalla organisaation sisélla oleviin kohteisiin. Tyfnantajaan
muodostetun suhteen kannalta tarkeiksi samaistumisen kohteiksi muodostuivat tyopo-
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rukka, tyon sisaltd sekd elamantyyli. Nama asiat voidaan erottaa tarkeiksi tekijoiksi
kaikkien kolmen tyontekijatyypin tapauksessa, mutta kohteiden painotus seka niille an-
nettu merkitys vaihtelevat pelinjakajien keskuudessa. Osa-aikaisen tydsuhteen kesto
seké tyOoporukan sisainen jakautuminen kahteen ryhméan vaikuttavat myos koetun sa-
maistumisen voimakkuuteen. Osa-aikaisten pelinjakajien tapauksessa tydsuhteen alku
asettaa tyon ulkopuolisen eldman, sosiaaliset suhteet sek& eldmén rytmin muutosten
tilaan. Samalla yksilon identiteetti etsii organisaation sisélta kiinnekohtia ja mahdolli-
suudet samaistua organisaation sisdisiin kohteisiin, kuten tyoporukkaan ovat otolliset.
Suhteellisen vdhan aikaa organisaatiossa olleet pelinjakajat jarjestavat elamanrytminsa
seka hyvin usein my6s sosiaaliset tarpeensa tyon ehdoilla ja samaistuvat tyoporukkaan,
tyon sisaltoon ja eldmdantapaan voimakkaasti. Pelinjakajina juuri aloittaneet tai vasta
muutaman vuoden organisaatiossa olleet osa-aikaiset muodostavat epasédénnollisia vuo-
roja tekevien ”iltapelildisten” joukon, joka on hyvin samaistunut tyoporukkaan seka
tyon sisaltoon sekd elamantyyliin, jota pelinjakajana tydskenteleminen edustaa. Toisen
porukan muodostavat monta vuotta pelinjakajina tyoskennelleet “pelisalilaiset”. Ty6-
suhteen edetessa pelisaleihin ovat ty6vuorot sdédnndllisempid ja yotyot saattavat jaada
kokonaan pois. Elaméanrytmi ei vaadi yhtd intensiivista heittdytymista tyoporukan ja
elaméntyylin vietdvaksi ja tassd vaiheessa pelinjakajan uraa tyon ulkopuolinen eldma
korostuu. Pitkddn organisaatiossa ollut pelinjakaja kypsyy tarkastelemaan tyonantajaa
kokonaisuudessaan ja tdma vaikuttaa tyOnantajaan luotuun suhteeseen. Esimerkiksi
vuosia korttia jakanut Kriittinen Korttihai arvioi suhdettaan tyonantajaan kokonaisuu-
dessaan kriittisemmin, kuin muihin tyontekijatyyppeihin lukeutuvat kollegansa. Laajan
tyonantajatason mukaan ottaminen tarkasteluun vaikuttaa samaistumista kokonaisuu-
dessaan heikentévana tekijana.

Osa-aikaisten pelinjakajien identiteettien ja tyonantajaan muodostetun suhteen tutki-
minen toivat esille mielenkiintoisia seikkoja, jotka johtavat talle ty6lle keskeisiin tutki-
mustuloksiin. Identiteetin rakentuminen ja samaistumisen syntyminen ovat jatkuvasti
lilkkeessd olevia prosesseja, joita on haastava kuvata tyhjentavésti. T&mén tutkimuksen
pohjalta olennaiset tulokset voidaan tiivistdd kahteen seikkaan. Ensinndkin osa-aikaisten
pelinjakajien tapauksessa samaistuminen muodostuu ensisijaisesti organisaation siséi-
siin, helpommin l&hestyttaviin kohteisiin. Pelinjakajat samaistuivat voimakkaasti tyopo-
rukkaan, tyon sisaltéon seka osa-aikaisen tyon mukanaan tuomaan eldmantyyliin. Sa-
malla tyonantaja kokonaisuudessaan jéi etdiseksi. Toiseksi osa-aikaisen tydsuhteen pi-
tuus vaikuttaa koetun samaistumisen voimakkuuteen, mutta yhteys ei ole suora ja yksi-
selitteinen. Tydsuhteen alussa tyd vaatii tyontekijalta paljon ja vahvaa samaistumista
syntyy tyoporukan, tyon siséllon ja eldamantyylin perusteella. Tydsuhteen jatkuessa el&-
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manrytmin vakiintuminen ja ty6nantajatason Kriittinen tarkastelu heikentévét koetun
samaistumisen voimakkuutta kokonaisuudessaan.

Né&iden keskeisten tulosten ohella samaistumisen syntymiseen ja sen koettuun voi-
makkuuteen vaikuttavat moninaiset seikat. Se, ett4 osa-aikainen tydsuhde ndhdéaan usein
véliaikaisena eldménvaiheena vaikuttaa organisaatioon luotuun suhteeseen. Samoin
tyontekijoiden kokema vaikutusmahdollisuuksien vahéisyys seka heikot etenemismah-
dollisuudet eivét tue vahvan samaistumisen muodostumista.

Johtopaatokset ja tutkimuksen merkityksen arviointi

Osa-aikaisuus on vakiintunut ilmio tydeldmassa ja sen rooli niin yrityksille kuin tyonte-
kijoillekin on térked. Osa-aikaisia tyontekijoita tarvitaan monilla aloilla ja joustavan
tyovoiman kaytto oikeissa kohdin mahdollistaa yrityksille monia etuja talouden kasva-
vissa paineissa. Edelleen osa-aikainen tydpaikka on monelle nuorelle mainio tapa hank-
kia tyokokemusta ennen varsinaiseen tytelaméaan siirtymistd. Osa-aikaisuus on nain
ollen tarked ilmio seka tyontekijén ettd organisaation kannalta ja sen tutkiminen viestit-
tad osa-aikaisille tyontekijoille, ettd heitd arvostetaan ja heiddn kokemuksistaan ollaan
kiinnostuneita. T&ll& tutkimuksella halusin tuoda esille ajatusta, ettd tyontekijan organi-
saatioon muodostama suhde on térked, vaikka tydsuhde olisi ldhtokohtaisesti valiaikai-
nen eika tyontekijaé pyrita sitouttamaan yritykseen loppu-urakseen. Lyhytaikaisten suh-
teiden merkitys korostuu tyeldmassa tyourien rakentuessa yha useammin monista maéa-
raaikaisista tyopaikoista. N&in ollen epatyypillisten, véliaikaisuuteen perustuvien suh-
teiden tutkiminen on tarkedd myos muissa vakituisista tyosuhdetyypeista eroavissa tyo-
suhteen muodoissa osa-aikaisuuden lisaksi. Suhde yritykseen voi olla tyontekijalle mo-
nella tavalla merkityksellinen siitd huolimatta, ett4d suhdetta ei rakenneta pitkalla tah-
taimella tai jatkuvassa vuorovaikutuksessa tydnantajaan. Yritysten ndkékulmasta myods
véliaikaisen tydvoiman innostaminen, motivoiminen ja sitouttaminen nousevat tarkeiksi
tekijoiksi toiminnan ja organisaatiokulttuurin kannalta. Johtamisoppeja seké niiden vai-
kutuksia organisaatioihin tutkineen Seeckin (2008, 293) mukaan menestyvien organi-
saatio- ja johtamisoppien tulee vastata ajankohtaisiin tydvoimapoliittisiin kysymyksiin.
2000- luvulla on esimerkiksi keskitytty tietotyoldisten johtamiseen organisaatioissa.
Osa-aikaiset tyontekijat voisivat hyvin muodostaa johtamis- ja organisaatio-opeille seu-
raavan kiinnittymiskohdan.

Tama tutkimus osoitti, ettd osa-aikaisuus voi nayttaytyé tyontekijoille monella taval-
la. Osa-aikainen ty0 varmistaa usein riittdvan toimeentulon tekijalleen, esimerkiksi
opintojen oheen ja se voi helpottaa siirtymisté elaménvaiheesta toiseen koulutus- ja ura-
valintojen Vélilla. Lisdksi osa-aikaista tyotd voi tehda joustavasti omien tarpeiden mu-
kaan ja muita eldman osa-alueita tasapainottaen. Osa-aikainen ty6 ja sen mahdollistama
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vapaus saattavat kertoa tekijastddn paljon. Tassa tutkimuksessa kavi ilmi, ettd osa-
aikaisuus ja sen antama joustavuuden ja vapauden leima ovat itsessadn osa pelinjakajien
tavoittelemaa identiteettia. Nain tydsuhteen tyypille keskeinen ominaisuus alkaa koros-
tumaan tyontekijoissd, joita osa-aikaisuus tyosuhteen tyyppind ja jopa eldmdntapana
puhuttelee. Esimerkiksi tassa tutkimuksessa iltapeleissa ollaan nuoria ja vapaita aikui-
sia, jotka suunnittelevat eldménsé ja sen rytmin itse valittdamatta yhteiskunnan sosiaali-
sista normeista. Osa-aikaisuuden yleistyminen tyopaikoilla sekd sen merkitys yhteis-
kunnassa saattaa kuvata laajempaa yhteiskunnallista ilmi6t4, jossa tyo ja tyOpaikka eivét
ole niin keskeisessa roolissa kuin ennen. Samalla vapaa-ajan merkitys korostuu. Osa-
aikaisuuden mukanaan tuoma vapauden tunne sek& sitoutumattomuuden mahdollistama
spontaanius saattavat olla laajemminkin uusia tydeldmén arvoja aiempien pitkien urien
pilkkoutuessa lyhyempiin pétkiin. Uudet arvot asettavat haasteita yrityksille. Siina tapa-
uksessa, etta yritykset haluavat rakentaa pitkia yhtdjaksoisia uria, tulee niiden mahdolli-
sesti tarjota tulevaisuudessa hyvin vaihtelevia tehtévié seka vapaita tyonkuvia vastatak-
seen tydeldaman muuttuviin asenteisiin ja arvostuksiin.

Tutkimuksen tuloksia tarkastellessa on hyva ottaa huomioon aiemmin luvussa 4.4
esitettyjen huomioiden liséksi se, ettd osa tutkimuksen empiirisesta aineistosta on kerét-
ty yotoita tekevid osa-aikaisia pelinjakajia haastattelemalla ja nédin osa tuloksista on
vahvasti yhteydessa tyon epatavallisen rytmin sanelemaan elaméntyyliin ja siihen liitty-
vaan ravintolamaailmaan. Tama korostuu eritoten iltapeleissé tydskentelevien pelinjaka-
jien tapauksessa. Rajoitteet huomioon ottaen tdmé tutkimus antaa tietoa siitg, etta tyon-
antajaan luotu suhde on monella tavalla merkityksellinen myds osa-aikaisessa tydsuh-
teessa ja samaistumista voi tapahtua jopa hyvin lyhyen ajan kuluessa. Suhteellisen no-
peasti tapahtuva samaistuminen helposti lahestyttaviin organisaation siséisiin kohteisiin
heijastaa tydeldman nopeatempoisuutta. Samalla tavalla samaistumisen heikkeneminen
suhteen jatkuessa kertoo siitd, ettd alati muuttuvassa tyoelaméssa ollaan valmiita vaih-
tamaan organisaatiota ja samaistumisen kohdetta tarvittaessa hyvinkin nopeasti. Tyon-
tekijoiden identiteetti kiinnittyy nopeasti uuteen, mutta on my6s valmis hakemaan ai-
neksia yrityksen ulkopuolelta ja uusista kohteista. N&in tyfelaman nopeatempoisuus
heijastuu tyontekijoiden tyonantajaan muodostamiin suhteisiin. T&mé korostuu erityi-
sesti osa-aikaisten tyontekijoiden tapauksessa. Mutta uran pitdessé sisallaan yha use-
ammin lukuisia lyhytkestoisia tyosuhteita, voidaan samankaltaisen vaikutuksen olettaa
nakyvan myos taysiaikaisissa tyosuhteissa.

Tama tutkimus avaa mielenkiintoisia jatkotutkimusmahdollisuuksia seka tutkimuk-
sen kohdeorganisaation kannalta, ettd laajemmin osa-aikaisuuden ja samaistumisen tut-
kimuksen kentdlld. Raha-automaattiyhdistyksen kannalta hiljattain tehty strategiamuu-
tos tuli aineistossa vahvasti esille haastateltujen liittdessé kasityksidan lapi viedysta
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muutoksesta sekd sen vaikutuksista vastauksiinsa useilla keskustelunalueilla. Taman
tutkimuksen tavoitteita strategiamuutoksen tarkempi tarkastelu ei olisi palvellut, mutta
se nayttaa olevan merkittavé asia yrityksen osa-aikaisille tyontekijoille siitd huolimatta,
ettd uudet jarjestelyt ja irtisanomiset eivat koskeneet heitd suoranaisesti. Nain ollen stra-
tegiamuutoksen tutkiminen osa-aikaisen henkiloston ndkokulmasta olisi kiinnostavaa ja
varmasti yhdistykselle hyodyllistd. Laajemmin osa-aikaisten tyontekijoiden johtamisen
nékokulmasta voisi tarkastella strategiamuutoksen kaltaisen muutoksen istuttamista osa-
aikaiseen henkilostoon ja erityisesti sitd, milld tavoin ja missa méarin mittavia muutok-
sia tulisi osa-aikaiselle henkilostolle viestia ja vaikuttaako tyontekijan ja yrityksen véli-
sen kontaktin vahaisyys viestinndn onnistumiseen. Viestinndn méard ja tyyli osa-
aikaisten tyontekijoiden joukolle nostaa esiin kysymyksid osa-aikaisen tydvoiman ase-
masta ja vaikutusmahdollisuuksista organisaatiossa laajemmin. Osa-aikaisen henkilos-
ton vaikutus organisaation sisdiseen todellisuuteen ja kulttuurin rakentumiseen on myos
mielenkiintoinen tutkimusalue. Narratiivianalyysi tarjoaa keinon tarkastella sosiaalisen
todellisuuden rakentumista. Narratiivianalyysia kayttaen voisi esimerkiksi verrata osa-
aikaisten ja taysipaivaisten tyontekijoiden tarinoita toisiinsa sekd organisaation viralli-
siin tarinoihin, kuten toimintakertomukseen tai koulutusmateriaaliin. Samasta todelli-
suudesta tuotettujen virallisten ja epdvirallisten kertomusten tutkiminen avaa mielen-
kiintoisen mahdollisuuden kayttaa narratiivianalyysid monella tasolla. Organisaatioiden
toiminnan kannalta osa-aikaiseen tydvoimaan keskittyvéssa jatkotutkimuksessa olisi
mielenkiintoista tarkastella véliaikaisia tyonantajaan luotuja suhteita siitd ndkokulmasta,
miten organisaatio voisi hyotyéa niistd parhaiten. Organisaatioille mahdollisten hyotyjen
toisella puolen voidaan tarkastella sit4, mitd organisaatio voi tehdd motivoidakseen ja
sitouttaakseen osa-aikaista tydvoimaa tehokkaasti sekda mahdollistaakseen samaistumi-
seen perustuvien syvien suhteiden syntymista. T&ssa taustalla taytyy ensin olla tietamys-
t4 seka tutkimustuloksia siitd, miten osa-aikaiset tyontekijat nékevat itsensd osana orga-
nisaatiota ja mitd asioita he nostavat merkityksellisiksi seké térkeiksi tydnantajaan luo-
dun suhteen ja sen kehittymisen kannalta. Tama ty0 antaa evaita ja johtopaatoksia juuri
naihin asioihin ja antaa jatkotutkimukselle hedelméllisen maaperéan.
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LIITTEET

Liite 1 Teemahaastattelun runko

Haastattelurunko muodostuu neljasta padteemasta. Vastauksia pohtiessaan kannattaa
pitdd mielessa etté aloite tutkimukseen on tullut tutkijalta itseltdan, joten kyseessa ei ole
tyonantajan toimeksianto. Kysymyksiin ei ole mitdén oikeita vastauksia tai selvid paa-
maarid, vaan tuloksissa korostuvat haastateltujen omat nakokulmat. Edelleen yksittéis-
ten vastauksien liittdminen vastaajiin on mahdotonta.

Ensiaskeleet yrityksessa

e Kerrotko véhan taustastasi ja siitd miten olet paatynyt RAY:lle téihin?
- Miksi hakeuduit juuri tdhan tyopaikkaan?

o Mité tiesit RAY:sta etukateen?

e Mitd muistat ensimmaisista tyovuoroista?
- Minkalaisia tunnelmia ja odotuksia sinulla oli?

e Mitka asiat koit haastaviksi tydsuhteen alussa?

Tyon sisalto
¢ Kuinka kauan olet ollut Raha-automaattiyhdistyksella toissa?
e Kerro millaista tyota teet yrityksessa talla hetkella?
e Misté asioista tyossasi nautit?
e Miké on tydssasi vaikeinta?
e Kuinka paljon teet toita yrityksessa kuukaudessa?
- Onko tyomaara lisadntynyt/vahentynyt osa-aikaisen uran aikana?
o Koetko, ettd sinulla on vapaus paattaa tyovuoroistasi?
¢ Voitko kuvailla tyypillista tydpaivaa? Onko sellaista?

Oma tyontekijakuva
e Mitd muuta eldmdssési on meneilladn tyonteon lisaksi? Opiskeletko, teetkd
muita toitd, tms.?
- Tuntuuko joskus silté etta ty6 vie aikaa muilta elamén osa-alueilta?
e Minkalaisia luonteenpiirteita tai ominaisuuksia tyosi mielestési vaatii?
e Oletko huomannut ettd pelinjakajilla olisi joitakin yhteisia tapoja/ keinoja
suorittaa ty6td? Miten olet huomannut naita?
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Koetko I0yténeesi itsestasi uusia puolia ja taitoja tydssé ollessasi?
Koetko oppineesi uusia asioita?

Miten kuvailisit ns. tyypillista pelinjakajaa? Osaatko antaa esimerkkeja?
Mik& merkitys tyoporukalla on sinulle?

Miten kuvailisit tydporukan keskindisté tunnelmaa?

Oletko huomannut joskus jotakin epdmukavaa, kuten kilpailua?
Ulottuuko ty6porukka myos vapaa-ajan puolelle?

Mitd tydyhteiso sinulle merkitsee?

- Miten helppoa on mielestési tulla tdnne tydyhteison jaseneksi?

Mitka asiat saavat sinut jatkamaan RAY:n palveluksessa?

Mitka ovat tarkeimpid asioita, joita koet saavuttaneesi pelinjakajana tydsken-
telyn aikana tai sit4 kautta?

Onko sinulla koskaan sellainen olo, etta haluaisit lopettaa pelinjakajan tyot?

- Osaatko kuvailla/kuvitella millaisissa tilanteissa tallainen olo voi tulla?

Osana organisaatiota

Mité asioita nostat tarkeiksi tyopaikkaa valitessasi?

Mitka asiat tekevat RAY:std RAY:n? Mik& on sille tunnusomaista?

Millaisia ominaisuuksia RAY:1l& arvostetaan tyontekijoissé, osaatko kuvailla
ns. ideaalityontekijaa?

Miten uskot ulkopuolisten nakevan RAY:n (esim. asiakkaat, kilpailijat)?

Mita sinulle merkitsee tydskennelld RAY: 1147

Osaatko sanoa, ovatko yritykseen kohdistamasi odotukset muuttuneet sin ai-
kana kun olet ollut t0issa taalla?

Miten tyOnantajasi panostaa mielestési kentan tyontekijoihin? Osaatko kertoa
joitakin konkreettisia esimerkkeja?

Miten viestintd toimii tyopaikalla?

Millainen suhde sinulla on esimieheesi?

Oletko vapaa-ajalla tekemisissa yrityksen kanssa?

Mita odotat tulevaisuudeltasi “rahislaisena”?



