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Tiivistelma

Tutkielman tarkoituksena oli tarkastella ammatillista kulttuuria veturinkuljettajien
vertaisviestinnan méaarittajana. Tavoitteena oli sitd kautta kuvata ammattiryhméa ja sitd,
millainen rooli vertaisviestinnalla on veturinkuljettajan ammatillisen kulttuurin yllapitajana.
Tutkimusaineisto keréttiin haastattelemalla kahdeksaa VR:11a tyoskentelevéda veturinkuljettajaa.

Viestintaa tarkasteltiin tydyhteisokontekstissa, ja teoreettinen viitekehys koostuu tydyhteison
vertaisviestintad sekd ammatillista kulttuuria ja ammatti-identiteettia kasittelevisté osista.
Laadullisella tutkimusotteella toteutetun tutkimuksen menetelméné on grounded theory.
Aineiston perusteella tutkimuksen keskeisimmat tulokset kokoavaksi ydinkategoriaksi
muodostui ammatillinen kulttuuri. Ydinkategoria jakaantui tulosten suhteen kahteen osaan,
jotka ovat veturinkuljettajan kasitys tyostaédn ja toimintatavoista tyossé seka veturinkuljettajan
késitys ammatistaan ja ammatillisesta yhteisosta.

Veturinkuljettajien ammatillinen kulttuuri on normatiiviselta perustaltaan keskinaisen tuen ja
tyon mukanaan tuoman vastuun kulttuuri. Tama tekee vertaisviestinnan luonteen
supportiiviseksi ja tehtavakeskeiseksi. Tulosten perusteella vertaisviestinnélld kartutetaan ja
yllapidetdédn veturinkuljettajan ty0ssa tarvittavaa osaamista ja lisdtaén tyoskentelyvarmuutta.
Ammatillinen kulttuuri luo hyvat edellytykset esimerkiksi kokemusperaisen tiedon jakamiselle.

Tutkimus havainnollisti my0s intersubjektiivisen ymmarryksen merkitystd, mika helpottaa
vertaisviestintaa ja on veturinkuljettajan tyossa olennaista erityisesti keskindisen sosiaalisen
tuen kannalta. Tulosten pohjalta veturinkuljettajien ammatillisen kulttuurin tarkastelua on
mahdollista syventaa esimerkiksi sosiaalisen tuen tai tiedonkulun tarkempaan tutkimiseen.
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1 JOHDANTO

“Oli pyry taikka pakkanen, helteinen kuumuus eli rankkasade, pdivd taikka pimed
y0, aina veturinkuljettajan vastuu on yhtéléinen. -- velvollisuus ja velvollisuuden
tunto pakottaa kiidattdméan junaa eteenpdin silloin kuin matkustavaiset mukavasti
loikoilevat hyvin valaistuissa vaunuissa -- véhaakaén ajattelematta, etta junaa
johtaa mies, joka sydéan kourassa pitda hdyryavainta k&dessaan ja tirkistaa eteensé
niin ettd silmdt pullentuvat ja ohimot lydvdt niin kuin tahtoisivat ne halaista pddn.”

N&ill& sanoilla korostettiin veturimiesten tyon vaativuutta ja rasittavuutta vuonna
1901 Suomen senaatille jatetyssa Kirjelmdassé (Holopainen 2004, 23). Tuohon
aikaan veturimiehen — veturinkuljettajan tai -lammitt&jan — ty0 muistuttikin
enemman tehdastydldisen tyotd; se oli meluisaa, fyysisesti raskasta ja usein
terveydelle haitallista.

Enta nykypéivana? Raideliikenne on nykyaan pitkalle automatisoitu, ja kalusto
modernia, mutta junien turvallinen liikkuminen riippuu viime ké&dessa silti
henkilokunnasta. Tamén tutkimuksen tutkimuskohteena on yksi raideliikennetta

hoitavista ammattiryhmista: veturinkuljettajat ja heidén tyoyhteisonsa.

Ty06ssddn veturinkuljettaja ’vastaa junan kuljettamisesta maardysten ja ohjeiden
sekd kaluston kayttoon liittyvien ohjeiden mukaisesti” (Saarimaa 2007). Ndiden
maardysten ja ohjeiden mukaan toimiminen joka tilanteissa on ensiarvoisen

tarkedd. Jos maaraysten mukaan ei toimita, astuvat kuvaan mukaan riskit, joiden

toteutuminen voi johtaa tuhoisiin seurauksiin.

Tyon henkisté vaativuutta kuvastaa esimerkiksi paatoksenteko. Jos jonkin
tilanteen ratkaisemista pohtii viisi minuuttia, voi tassa ajassa olla kuljettu jo
kymmenen Kilometrid eteenpéin. Olosuhteet asettavat niin ikaan tyoskentelylle
vaatimuksensa; tyo on vuorotyotd, mika tekee siitd psyykkisesti kahdeksan tunnin
paivatyota rasittavamman. Y o6tyota on noin kolmasosa tyostd, ja tydmatkavuoro

lepoaikoineen saattaa kestéé toista vuorokautta. (Veturimiehen tyd 2010.)

Tama tutkimus késittelee veturinkuljettajien ammattiryhméaa ja heidén
vertaisviestintdansa. Veturinkuljettajat muodostavat oman rajatun ryhmansé seka

VR:n organisaatiossa ettd rautatieldisammattien joukossa. Siksi veturinkuljettajia



tarkastellaankin ammatillisena ryhmana ja organisaatiokulttuurin asemesta kaytan
tarkastelukohteesta ammatillisen kulttuurin nimitystd. Tutkimuksen tavoitteena on
tarkastella ammatillista kulttuuria veturinkuljettajien vertaisviestinnan

madrittdjand. Tutkimus kuvaa veturinkuljettajien ammattiryhmaa ja sen kulttuuria

sek& taman kulttuurin keskeisia toimijoita, veturinkuljettajia ja heidan tyotaan.

Tyo ja tydkokemukset ovat merkittdva kulttuurin rakennusaine, joka maarittaa
esimerkiksi tyoyhteison tai jonkin tydyhteison jasenryhman viestintaé (Alvesson
2002, 147). Ammatillista kulttuuria l&hestytdankin tassa tutkimuksessa sen
kautta, millainen on ammattiryhman jasenen kasitys omasta tyosta ja
ammattiryhméstaan. Siten paastaan tutkimaan lahemmin ammatillisen kulttuurin

erityispiirteité ja niiden merkitysta veturinkuljettajien vertaisviestinnalle.

Tyo0 sijoittuu organisaatioviestinnan tutkimuksen alueella tulkinnalliseen
diskurssiin, jonka perspektiivistd organisaatio tai tydyhteisé nahdaén aktiivisena
sosiaalisena yhteisona, jonka jasenet luovat ja muokkaavat toiminnallaan

merkityksié sosiaalisessa ymparistossaan (Deetz 2001, 24).

Veturinkuljettajan ammattia on aikaisemmin tutkittu Suomessa muun muassa
kohdistamalla huomio veturimiesten ruokahuoltoon ty6- ja vapaa-aikana
(Holopainen 2006, 22) seké kokemuksiin ihmisten junan alle jattaytymisista
(Launonen 2000, 28-29). Ainoa puhtaasti veturinkuljettajan tyota kartoittava
tutkimus on Tapani Mehtosen vuonna 1985 Turun yliopiston Kulttuurien
tutkimuksen laitoksella tekemd ”Veturimiehen ammattikuva n. 1920-1960”, joka
keskittyi veturimiesten tydhdn mainittuna ajanjaksona (Mehtonen 1985).
Vastaavaa nykypaivan veturinkuljettajan tyota ja tydyhteisoa kasittelevaa

tutkimustietoa on harvassa.

Tutkimusstrategia on tyossa laadullinen, ja menetelména on aineistolahtéinen

grounded theory. Koottu teoreettinen viitekehys taustoittaa tutkimusta, mutta ei
ohjaa sitd. Aineisto kasittdd yhteensa kahdeksan veturinkuljettajan haastattelua,
jotka toteutettiin puolistrukturoituina teemahaastatteluina. Otoskokonsa vuoksi

tutkimus ei luonnollisestikaan voi luoda tyyppiesimerkkia ammattikunnan



edustajasta tai tehdd muita yleistyksid, mutta se antaa mahdollisuuden kuvata ja
tarkastella tyota ja tydyhteisoa veturinkuljettajien kasitysten perusteella.

Tutkimus rakentuu johdannosta ja kuudesta muusta padluvusta. Teoreettisissa
taustaluvuissa luodaan silmays viestintdén tyoyhteisossa seké tutkimuksen
kannalta merkittaviin organisaatio- ja ammatillisen kulttuurin ja ammatti-
identiteetin kasitteisiin. Seuraavaksi keskitytaan tutkimuksen tavoitteisiin seka sita
ohjaavaan grounded theory -menetelmain. Menetelméll& on téssa
aineistolahtdisessa tutkimuksessa keskeinen rooli, siksi tutkimusmenetelma ja -
strategia késitelladn mahdollisimman kattavasti ja menetelmén soveltaminen
aineiston kasittelyyn ja analyysin tarkasti. Tulosluvussa esitellaén tutkimuksen
tulokset kategorioittain ja lopussa paastaan aineiston pohjalta ydinkategoriaan,
tulosten koontiin ja niiden tarkasteluun tutkimustehtdvaa vasten. Tutkielman
viimeinen luku on pohdinta, jossa vedetdan tutkimus yhteen, arvioidaan
tutkimuksen toteutusta seka tarkastellaan tasta tutkimuksesta kehittyvia

mahdollisia jatkotutkimusaiheita.



2 VERTAISVIESTINTA TYOYHTEISOSSA

2.1 Nakokulmia tydyhteison viestintaan

Tama tutkimus keskittyy tyoyhteisoon, jolla on oma erityisosaamisensa ja jota
tarkastellaan toisaalta viestivana ryhmana ja toisaalta rynmana ammattilaisia
yhtalaisessé tydymparistossa. Tyoyhteisossd joukko ihmisid ponnistelee
saavuttaakseen suuremman tavoitteen ja organisoituu (Hakala 2000, 81).
Organisoitumisen motiivit voivat erota ja ne saattavat toisaalta mukailla yhteison
tavoitteita ja toisaalta niita lahtokohtia, mitka yksilé kokee organisoitumisen

mielekkaiksi pagamaariksi.

Viestinnalla on tehtdvansé tyoyhteisossa, ja samalla tydyhteis6 muodostaa
viestivan organisaation. Keyton (2005, 14-15) kuvaa viestintaa funktiolahtdisesti
erilaisin tydyhteisoon liittyvin tapausesimerkein. Ensimmaéisessa tapauksessa
viestinta liittyy suoraan edessa olevaan tehtavéén, jolloin esimerkiksi esimiehen
taytyy viestid tehtdvista ja niiden toteuttamiseen liittyvista seikoista. Toisessa
tapauksessa tauolla tai muuten rennossa ymparistdssa viestintd on enemmaénkin
henkilokeskeistd. Sisaltona ovat henkilokohtaiset mutta luonteeltaan kevyet asiat

esimerkiksi vapaa-ajanvietosta, ja viestintd on hyvinkin sosiaalisesti painottunutta.

Kreps (1990, 203) esittaa rakenteellisemman nakékulman organisaation
viestintdan ja luokittelee organisaation viestinndn organisaatiorakennetta
mukailevaan kolmeen ryhmaan: ylhaalta alas, alhaalta ylos tai vertikaalisesti eli
vaakatasossa. Ensimmaiseen ryhmaan voi laskea esimerkiksi tydohjeet, toiseen
tyontekijoiden aloitteet seké palautteet ja kolmanteen tyoyhteisdssa hierarkkisesti
samalla tasolla tyoskentelevien valisen viestinnédn, esimerkiksi jonkun tyotehtavan

koordinointiin tai ongelmanratkaisuun liittyen.

Kolmas nakokulma on nahda viestinta jakaantuneena muodolliseen ja
epamuodolliseen viestintdan jolloin edellinen tarkoittaa organisaation muodollista
rakennetta myotailevaa ja jalkimmaéinen spontaanimpaa, esimerkiksi varsinaisten
ty6tehtévien ulkopuolella, kahvi- tai ruokatauolla, tapahtuvaa viestintaa (Hitt,
Miller & Colella 2006, 327). Taten yksittdinen tyontekija voi olla niin



organisaatiokaaviossa ndkyvan muodollisen kuin ndkyméattdomamman
epamuodollisen verkoston jasen. Newell (2001) maérittelee epdmuodollisen
viestinndn spontaaneista, ihmisten vélisista verkostoista lahtevéksi. Erotuksena
muodolliseen, yksisuuntaisempaan viestintdén epdmuodollinen viestinta perustuu
esimerkiksi madratyn tyontekijaryhman paivittaiseen kanssakaymiseen, jonka
padasiallisin muoto on suullinen viestintd. (Newell 2001, 70). Nama kaikki
nakokulmat jaottelevat organisaatiossa tapahtuvaa viestinté erilaisiin osiin,
mutteivat sulje toisiaan pois vaan ovat limittdisid. Kollegoiden véalinen viestinta
voi olla samalla epamuodollista, henkilokeskeista ja vertikaalista ja toisaalta
tehtavien toteuttamiseen voi pyrkid niin muodollisen kuin epamuodollisenkin

viestinnan keinoin.

Yksilotasolla organisaation jasenen arki voi sisaltdd kaikkea edelld mainittua.
Tasoa, josta my0s tassad tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita, kutsutaan
organisaation mikrotasoksi. Keskeisessa asemassa télla tasolla on yksilo ja

interpersonaalinen viestintd organisaation jisenten vililld. (Feldner & D’Urso

2010, 9.)

Viestintda organisaatioissa on tutkittu ja lahestytty erilaisin diskurssein.
Organisaatioon sosiaalisena maailmana kiinnittivat huomiota ensimmaéisena
tulkinnalliset organisaatioviestinnén tutkijat, mité kautta kulttuurinen nakékulma
organisaatioviestinnan tutkimukseen kehittyi. Padmaarana oli hahmottaa ja
osoittaa, kuinka organisaation todellisuus oli tuotettu sosiaalisesti, péivittaisen
toiminnan kautta. Organisaatio nahtiin yhteisond, jolla oli yhteiset arvot, ja
viestintd keskeisena tekijana sellaisessa merkityksenannossa, jonka avulla

organisaation tapahtumia ymmarrettiin. (Deetz 2001, 25.)

Kun organisaatiota tai tydyhteisdd tarkastellaan verkostona, huomion
keskipisteessa ovat erilaiset viestinnalliset polut ja liitokset. Verkostondkemyksen
mukaan organisaation perustasona on kahden yksilon valinen suhde. (Littlejohn
2002, 282.) Tallaista suhdetta kutsutaan myds dyadiksi. Vuorovaikutusta
tydyhteison jasenten vélilla tapahtuu péivittdin, ja vuorovaikutus dyadeissa

palvelee sek& yksilon ettd rynmén kannalta erilaisia tarkoituksia, jotka



voivat liittyd esimerkiksi ongelmanratkaisuun tai tiimin toiminnan yllapitdmiseen.
(Huotari, Hurme & Valkonen 2005, 43.)

2.2 Vertaisviestinta ja vertaissuhteet tydyhteisossa

Vertaisviestintd on epdmuodollista viestintdd jota voi esiintyd ryhmien sisélla,
organisaation eri funktioiden vélilla tai spontaanisti tyontekijoiden kesken eri
tilanteissa (Eisenberg ja Goodall 2004, 241). Se, tapahtuuko viestintd esimiehen ja
alaisen vai tasavertaisten kollegoiden véilla, luo organisaation
vuorovaikutussuhteisiin statuseron, joka vaikuttaa merkittavalla tavalla
vuorovaikutussuhteen luonteeseen (Sias, Krone & Jablin 2002, 616; Monge &
Contractor 2001, 445).

Statuseron kasvaessa yksityisistd asioista puhutaan vdhemman ja
vuorovaikutussuhteella on pienempi mahdollisuus ylt&da henkilékohtaiseksi.
Esimiehen ja alaisen vélisessd suhteessa myos tiedolla on merkitysta: esimerkiksi
suhteen laadun kohenemiseen ja luottamuksen syntyyn vaikuttaa esimiehen
alaiselleen jakama tieto. Jos laadukkaampaa tietoa saadaan kollegoilta, esimiehen

ja alaisen vélinen suhde heikkenee. (Sias 2005, 290.)

Vertaissuhteilla tarkoitetaan yleensa hierarkkisesti samalla tasolla olevien
tyontekijoiden valisid vahvoja vuorovaikutussuhteita (Sias 2009, 59).
Vertaissuhteet voivat antaa esimerkiksi tyontekijalle luottamusta ammattilaisen
roolissaan ja lisata sitoutumista tydyhteisoon. Sitoutuminen tydyhteiséon
lisdantyy esimerkiksi niin, ettd kokeneemmat kollegat valittavat tyéhon liittyvaa
kokemusperaista tietoa ja antavat tukea ja palautetta uudelle tyontekijalle. Tastéa
syysté vertaissuhteet ovat pitkéikéisia ja palvelevat erilaisissa arkipaivan

tyotilanteissa lapi koko tyduran (Kram & Isabella 1985, 129).

Kram ja Isabella (1985) jaottelevat vertaissuhteet kolmenlaisiksi: Ensimmaéisessa
tapauksessa vertaissuhde painottuu informaation vaihtoon tyoyhteison jasenten
valilla. Toisessa tapauksessa tiedon vaihtamisen liséksi on mukana esimerkiksi

palautteenanto ja vapaamuotoinen keskustelu tyon ulkopuolisista asioista, mik&



luo suhteelle supportiivisen ulottuvuuden. Tata kutsutaan kollegiaaliseksi
suhteeksi. Kolmannessa tapauksessa suhde on viela edellistékin l&heisempi ja
lahtokohtana on keskindinen luottamus. Tallaista voi olla esimerkiksi mentorointi.
(Kram & Isabella 1985 128-130.)

Vertaissuhteet ovat tyoyhteisossé tarkedssa asemassa esimerkiksi uuden
tyontekijan tuntiessa epavarmuutta astuessaan uuteen organisaatioon. Oma tyo voi
hoitua varmasti ja selkedsti, mutta muut tyoyhteisoon liittyvat tekijat eivat.
Epdvarmuutta aiheuttavia tekijoitd ovat suhteet muihin tydyhteison jaseniin ja
sosiaalinen sopeutuminen uuteen yhteisoon. Juuri tdssa uusi tyontekija tukeutuu
tyotovereihinsa, jotka ovat keskeisessé asemassa epavarmuuden tunteen
vahentadmisessa. (Sias 2009, 64.) Perounen (2007, 256) mukaan luottamuksesta
syntyva dialogi ja kokemus rakentavat osapuolten vlille yhteisen kielen, mik&
tdsmentéa vertaissuhdetta. Parhaimmillaan tyontekijalla on toisessa tyontekijassa
kumppani, jonka kanssa keskustella toiveistaan ja ongelmistaan vapaammin kuin
esimies-alainen -tasolla ja jolta saa palautetta omasta toiminnastaan (Kram &
Isabella 1985, 117).

Vertaissuhde voi kehittyd ajan myo6ta varsinaiseksi tyotoverien valiseksi
ystavyyssuhteeksi, joka parhaimmillaan vahvistaa yksittaisen tyontekijan
sitoutuneisuutta organisaatioon. Ystavyyssuhteella tarkoitetaan hyvin laheisia
tyotovereita, joiden keskindinen viestintd on kasvanut sdéannélliseksi,
aihealueiltaan laajaksi ja laheisemmaksi muihin ty6tovereihin verrattuna (Sias
2005, 380). Tyopaikan ystavyyssuhteita tarkastelemalla voi kuitenkin saada tietoa
tekijoistd, jotka muodostavat tydyhteison pinnanalaisen” maailman, kuten
erilaisista tyontekijoiden muodostamista epamuodollisista verkostoista. (Sias &
Cahill, 1998, 274.)

Ty0Opaikan ystavyyssuhteet voivat merkita yksittdiselle tyontekijalle jopa niin
paljon, ettd han pysyy epadmiellyttavassa tyoymparistossd suurimmaksi osaksi
lojaaliudestaan ystavid kohtaan. Tyon jattdminen merkitsisi myos ystavén
jattdmistd oman onnensa nojaan siitékin huolimatta, ettd tyopaikan vaihdos olisi

sekd tyontekijan ettd tydnantajan kannalta hyddyllista. (Sias & Cahill 1998, 293.)
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Vertaisviestintd ja vertaissuhteet luovat pohjan tydyhteison jasenten toisilleen
antamalle sosiaaliselle tuelle (Burleson & McGeorge 2002, 383). Sosiaalinen tuki
jakautuu Millerin (2009, 211-212) mukaan kolmeen tyyppiin: tunteelliseen,
ahdistuneisuutta lieventavaan myotatunnon osoittamiseen (emotionaalinen tuki),
kaytdnnon tyontekoon liittyvaan opastukseen ja neuvontaan
(informatiivinen/tiedollinen tuki) sek& suoranaiseen fyysiseen tai materiaaliseen
avunantoon (instrumentaalinen tuki). Tardy (1992, 177) mainitsee tallaisen
tyypeittdin jakautuneen sosiaalisen tuen jakautuvan samalla lailla my6s
supportiivisen viestintakayttaytymisen suhteen. Albrecht ja Goldsmith (2003,
265) ndkevat sosiaalisen tuen kattoterming vélittdmiselle ja hyvaksynnalle ja

tarvittavan avun seké resurssien jakamiselle supportiivisen verkoston sisalla.

Néiden lisaksi Mikkola (2006) ottaa esille sekd emotionaaliseen ettd tiedolliseen
tukeen kytkeytyvan arviointituen; palautteen, joka auttaa yksiloa hahmottamaan
oman tilanteen tai suhteen ymparistoonsa. Arviointituki on siten pikemminkin

sosiaalisen tuen kaynnistdma kognitiivinen prosessi. (Mikkola 2006, 45.)

Sosiaalinen tuki valittyy henkilolté toiselle vuorovaikutusprosessissa.
Supportiiviseksi viestinnadksi luonnehditaan vuorovaikutusta — esimerkiksi
viestintdosapuolten véliseksi avunannoksi verbaalisin tai nonverbaalisin keinoin —
jonka tarkoituksena on auttaa toista viestintdosapuolta (Burleson & McGeorge
2002, 386). Mikkola (2006, 31) sitoo supportiivisen viestinnan ennen kaikkea

tukea antavien sanomien ja viestintdkayttaytymisen tarkasteluun.

Tukea ilmaisevat, supportiiviset viestit auttavat esimerkiksi ongelmanratkaisuun
tahtadvissa tyotehtéavissa (Tardy 1992, 189). Tyotoverien keskindinen tuki voi
my0s helpottaa selviaméaén stressista tai erilaisista syisté johtuvista vaikeista
ajoista (Sias 2009, 70). Goldsmith (1992, 276) katsookin supportiivisen viestinnan
olevan juuri avun antamiseen tahtaavaa, tukea valittdvaa viestintaa.
Supportiivinen viestintad vélittyy organisaatioiden sisélla ennemminkin dyadien
kuin ryhmén kautta, silla dyadit prosessoivat véhemman eri suunnilta tulevaa
viestintda (Ray 1992, 98).



Burleson ja McGeorge (2002) esittavat supportiivisten viestien valittdmisessa
olevan tarkeaa selked tarkoitus, hienotunteisuus vastaanottajaa kohtaan, riittava
informatiivisuus seké asioiden ajatteleminen vastaanottajan kannalta (Burleson &
McGeorge 2002, 404). Supportiivinen viestinta ei siis ole yksiselitteista, ja silla
voidaan padstd myos vaaranlaisiin tuloksiin. Tdma saadaan aikaan jo
vaaréanlaisella suhtautumisella toiseen viestintaosapuoleen, jos esimerkiksi hdnen

tunteisiinsa suhtaudutaan kritisoivasti tai tuomitsevasti (Burleson 2003, 567).

Ray (1991, 92) muistuttaa supportiivisten siteiden edellyttdvan molemminpuolista
luottamusta, jonka avulla osapuolet voivat antaa parasta mahdollista tukea
toisilleen. Tuen tunteen syntyminen edellyttdd myds, ettd tuen valittajalla ja
saajalla on tulkinnallinen yhteisymmarrys tukeen sisaltyvista teoista ja niiden
seurauksista. (Goldsmith 1992, 283.)

Perounen (2007) mukaan vertaissuhteita vahvistaa seké yhdesséolo tyopaikalla
ettd tydpaikan ulkopuolella. Se vahvistaa sosialisaatioprosessia, oikeiden
toimintatapojen tuntemista ja luottamusta viestintdosapuolten valilla oman
informaalin l&ahiryhmén tasolla. (Peroune 2007, 249; Isaac & Pitt 2001, 133).
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3 KULTTUURI JA IDENTITEETTI: YKSILONA AMMATILLISESSA
YHTEISOSSA

3.1 Organisaatiokulttuuri

Kulttuurinen ndkdkulma tydyhteison tutkimiseen korostaa tapoja, joilla yksilot
rakentavat todellisuutta organisaationsa ja ammattinsa ymparilla (Littlejohn 2002,
299). Samalla organisaatioon kuuluvien yksildiden jakamat merkitykset ovat
kulttuurin muodostumisen erés perusta. Monitahoisten liitostensa takia
kulttuurikaan ei ole yksiselitteinen, vaan rakenteeltaan laaja ja alati muuttuva
tekija, jota ei voi koota mink&anlaiseksi tulkinnalliseksi malliksi. Kulttuurissa on
kuitenkin kysymys yhteisestd alitajuisesta joukosta merkityksid, aatteita ja
symboliikkaa (Alvesson 2002, 14).

Schein (2004) méérittelee organisaatiokulttuurin perusoletusten malliksi, jonka
jokin ryhma on kehittanyt ratkaistessaan ulkoiseen sopeutumiseen tai sisdiseen
yhdentymiseen liittyvia ongelmiaan. Mallin osoitettua patevyytensa ja
toimivuutensa se voidaan valittaa uusille ryhman jésenille ongelmia koskevana
tapana havaita, ajatella ja tuntea. Scheinin mééaritelma tarkoittaa siis organisaation
sisélla olevia ryhmid, joiden kulttuuria on tdiméan maaritelman perusteella luonut ja
muokannut ryhmékokemus. Ryhmakokemuksesta taas on kehittynyt
perusoletusten malli, kayttaytymista ohjaavia tiedostamattomalla tasolla olevia
uskomuksia, havaintoja, ajatuksia ja tunteita, jotka ovat peraisin ryhmasta
itsestaan. (Schein 2004, 17.)

Tyoyhteisot ja organisaatiot ovat kulttuurisia areenoita. Yhteistoiminta luo
organisaation jasenille yhteisesti jaettuja merkityksia ja ymmarrysta. Tyon
kaytdnndn luonne ja jasenten keskindinen vuorovaikutus ovat taipuvaisia
muokkaamaan myos tydyhteison kulttuurisia erityispiirteitd. (Alvesson 2002,
150.) Kulttuuri on yksi tapa ndhda organisaatio ja nakékulma myos tydyhteison
viestinnan tutkimiseen ja hahmottamiseen aina organisaatiotasolta
interpersonaaliselle tasolle saakka. Kulttuureita on l&hes yht& paljon — jopa

enemman — kuin tyoyhteisojakin.



Scheinin (2004) mukaan organisaatiokulttuurilla on kolme tasoa; osatekijoité,
jotka mahdollistavat kulttuurin analysoinnin eri tasoilla. N&m4 tasot ovat
artefaktit, arvot ja perusoletukset. Artefaktit ovat nékyvia aikaansaannoksia, jotka
on helppo havaita. Arvot ovat kulttuurin heijastumia ryhman ja ryhmaén kuuluvan
yksilon kéyttaytymisessé. Perusoletukset taas ovat toimintaa ohjaavia
tiedostamattomia uskomuksia. (Schein 2004, 16.)

Organisaation jasenilla on nakyvané artefaktina esimerkiksi omanlaisensa kieli ja
maaratyt rituaalit, jotka pohjustavat heiddn viestintddnsa. Nama antavat leimansa
organisaation kulttuurille ja edesauttavat jasenid tulkitsemaan nakemé&énsa ja
koordinoimaan toimintaansa (Heath & Bryant 2000, 299). Conradin (1994, 10)
mukaan kulttuuri tayttad samalla inhimillisen tarpeen saada ympardivd maailma
jarjestykseen ja tapahtumat ennustettaviksi. Muiden saman kulttuurin jasenten

kanssa viestimallda ympéroiville tapahtumille etsitdén selitysta.

Hofstede (1997) pitaa arvoja kulttuurin ytimend. Niistd muodostuu alitajuntaan
tunnepohjainen késitys esimerkiksi hyvasta ja huonosta kéyttaytymisesta.
(Hofstede 1997, 9.) Myds Alvesson (2002, 267) katsoo kulttuurin perustuvan
arvoille. Ne seké ohjaavat alitajuisesti kayttaytymista ettd vahvistavat olemassa
olevaa tunnetta ryhman jasenyydestd. Arvot voivat kuitenkin erota toisistaan tai
olla jopa ristiriidassa toisiinsa nahden niin, etteivét organisaation ja varsinaisten
tyoyhteisdjen arvot ole yhtélaiset. (Isaac & Pitt 2001, 115.) Ryhman ja
organisaation arvo- ja normimaailma muotoutuu jasenten valisessé
vuorovaikutuksessa. Jasenet esimerkiksi luovat ja noudattavat keskindisia

saantdjaan toimiessaan tavoitteiden mukaisesti (Sias 2009, 84).

Jotkut arvot vakiintuvat Scheinin (2004, 29) mukaan vain sosiaalisen hyvaksynnan
kautta; ryhman tai yhteison jasenet vahvistavat toistensa arvoja vakuuttumalla
niiden edistdvan ryhmén toimintaa ja muokkaavat ne alitajuisiksi uskomuksiksi ja
oletuksiksi. Téllaisia toimintaa ohjaavia oletuksia, uskomuksia seké arvoja
nimitetd&dn myos kulttuuriseksi tiedoksi, jonka avulla rakennetaan yhteisté
tulkintapohjaa (Huotari, Hurme & Valkonen 2005, 69).
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Kulttuuria pidetdan ryhmén itsensé hyvaksymanéa toimintamallina (Schrodt 2002,
192). Se muodostaa yksilon kannalta erdanlaisen suodattimen ympargivaan
todellisuuteen ja siind litkkkuviin viesteihin. Haskins (1996, 89) korostaa
organisaatiokulttuurin olevan toisaalta yksilokeskeinen ja toisaalta viestinnallinen
prosessi, jossa organisaation jasen selvent&a itselleen kuvaa organisaatiosta seka
omasta ja kollegoidensa roolista siind. Alvesson (2002, 147) kutsuu kulttuuriseksi
todellisuudeksi sitd merkitysten, ymmarryksen ja symbolien kokonaisuutta, joka

jattaa jalkensa jonkin ihmisryhmén jokapaivaiseen elamaan.

Viestinnalla nahdaan olevan kiinted yhteys organisaatiokulttuuriin, mutta sen
tehtavésté on erilaisia kasityksid. Viestinnan ja organisaatiokulttuurin
vuorovaikutusta pohtinut Aula (2000) sanoo viestinnén ja organisaation kulttuurin
kehittymisen kulkevan kasi kddessa ja korostaa siten viestintad kulttuurisena
muuttujana. Kulttuuri voidaan hinen mukaansa méaéritelld ”ithmisryhmén yhteiseksi
ajattelutavaksi, yhteisten tiedostamattomien prosessien ilmentyméksi tai joukoksi
yhteisesti omaksuttuja merkityksid”. Esimerkiksi organisaatioon kuuluva yksilé
seka rakentaa kulttuuria ettd on samalla sen vaikutuspiirissa — kulttuuria ei voi olla
ilman inhimillista viestintaa ja viestinta vastaavasti on kulttuurin rakennusaine ja
merkitysten luomisen keino. Viestinta tapahtuu aina tietyssé kontekstissa, joka

mahdollistaa osaltaan merkitysten syntymisen. (Aula 2000, 33-34.)

Eisenberg ja Riley (2001, 293) katsovat organisaatiokulttuurin ohjaavan viestintaa
organisaation sisalla. Kontekstina organisaatiokulttuuri ndkyy
konkreettisimmillaan organisaation jasenten kasityksena hyvéksyttavasta tavasta
toimia. Kulttuuri on kuitenkin aina sosiaalinen ilmid, koska se jakaantuu samassa
sosiaalisessa ymparistdssa elavien ihmisten kesken. Sitd ei voida pitéa
ulkopuolisena voimana vaan ennemminkin merkitysten verkostona, joka ohjaa
yksilon ajattelua ja toimintaa (Alvesson 2002, 189; Streeck 2002, 325).

Kulttuurin jasenilla on yhteinen, jaettu merkitys erilaisille kulttuurisille yksikdille,
kuten esimerkiksi toiminnalleen ja kayttaytymiselleen. Isaac ja Pitt (2001, 114)
maéarittelevatkin ndma arvoihin, uskomuksiin, ideologioihin, asenteisiin ja
artefakteihin perustuvat jaetut merkitykset kulttuurin sidosaineeksi. Ihmisryhmén

jakamat merkitykset eivét kuitenkaan yksiselitteisesti tarkoita rynmén keskisté
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yksimielisyytta ja harmoniaa. Kulttuuria voi leimata esimerkiksi jasenten yhteinen
kanta siséisen kilpailun ja oman edun tavoittelun merkityksesta (Alvesson 2002,
188).

Kulttuuri ohjaa yksilon toimintaa yhteison jasenend. Esimerkiksi
viestintdkayttaytymiseen vaikuttavat kulttuuriset tilannetekijat kuten normit ja
s&anndt. Normit ovat maarattyja periaatteita, joita kulttuurin jasenet noudattavat
(Gudykunst, Ting-Toomey & Chua 1988, 61). Normit voivat olla tasmallisia,
havaittavia tai paateltavissa olevia normeja, jotka voi havaita suoraan tai
epésuoraan vuorovaikutuksellisista eleista (Jabs 2005, 269).

Normit ovat enemmankin juurtuneita periaatteita, kun taas sdannét ovat
tilannekohtaisesti neuvoteltavissa (Gudykunst, Ting-Toomey & Chua 1988, 68).
Erilaiset sadnndt ja normit siis ohjaavat toimintaa ja kayttdytymistd, ja ne voivat
olla joko julkilausuttuja tai tiedostamattomia (Jabs 2005, 266). Kulttuuri koostuu
mya0s organisaation jasenten tietoisesti omaksumista yhteisista asioiden
kasittelytavoista. Jos jasen huomaa tavat onnistuneiksi jonkin ongelman

ratkaisussa, niistd tulee ajan myoté alitajuisia (Isaac & Pitt 2001, 121).

Normit mielletd&n kdaytannon toimintaan tuoduiksi arvojen ilmentymiksi, ja ne
voivat olla virallisia tai epavirallisia. Niiden luonne liittyy kéyttaytymiseen: mika
teko on esimerkiksi normin vastainen ja mika sen mukainen. Normien rikkomiseen
liittyy sanktio. Normeista tulee ajan myota itsestaédn selvia kayttaytymissaantoja ja
niista poikkeamiseen reagoidaan sanktiouhalla (Antikainen, Rinne & Koski 2006,
26-27; Alasuutari 1999, 65) Normit ovat kulttuurinen ilmid, ja Aho ja Laine (1997,
149) luonnehtivan ryhmissa syntyvillad sosiaalisia normeja “ryhmén jasenille
asetetuiksi odotuksiksi, joiden tdyttdmisté tuetaan pakottein eli sanktioin”. Aho ja
Laine jakavat ndma sosiaaliset normit eksplisiittisiin, selkeasti esitettyihin
séantéihin, ja implisiittisiin, epasuorasti esiintyviin odotuksiin. Kaikki sdantdja
seuraava toiminta ei kuitenkaan johdu sosiaalisten normien paineesta vaan osa
perustuu toimintaa maaritteleviin sdantoihin, esimerkiksi kahden yksilén vélinen
shakkipeli (Alasuutari 1999, 66).

Laufer ja Glick (1996, 196) lukevat osaksi asiantuntijuutta sen, etté tyontekija

tuntee epamuodolliset normit ja merkityssiséllot. Kokeneet tyontekijat ndin ollen
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mallintavat kulttuurin tuomia merkityksid toiminnassaan ja tuovat samalla sen

henkil6kohtaiseen tajuntaansa. N&in kulttuuri uusiutuu.

Tutkijat eivat nykyaan katso organisaatiokulttuurin olevan yksiselitteinen ehed
kokonaisuus, vaan koostuvan erilaisista osista. Esimerkiksi yhteisten, tyon
ulkopuolelta lahtevien kiinnostusten &érelle kokoontuneet tai muuten yhteisten
asioiden perusteella ryhmaytyneet organisaation jasenet voivat muodostaa oman
osa- tai alakulttuurinsa. Organisaatiokulttuurin voidaankin katsoa olevan itse
asiassa monta yhdessé organisaatiossa olevaa osakulttuuria, joiden perustana voi
olla esimerkiksi ammattiryhmé. Alvesson (2002, 156) ja Sackmann (1991,28)
esittavat téllaisen ala- tai osakulttuureihin jakaantumisen olevan yhtendista
organisaatiokulttuuria yleisempéé jo olosuhteidenkin vuoksi, koska organisaatiot

koostuvat usein jasenistd, joilla on erilaiset taustat.

3.2 Ammatillinen kulttuuri

Né&kyvimpia sosiaalisia ryhmid, joihin tyossédkayva inminen kuuluu, ovat
tydnantajaorganisaatio ja ammatillinen ryhma tai yhteiso. Koska jalkimmainen
syntyy esimerkiksi opiskelemalla saadun ammatillisen erikoistumisen myota, se
muodostuu lahtokohtaisesti jo ennen jonkin tyénantajan palvelukseen siirtymista.
Tyonantajalle onkin hyddyllista saada tydntekija samaistumaan organisaatioon ja
tuoda organisaatioidentiteetti — tyontekijan tuntemukset itsestdan organisaation
jasenena — mahdollisimman laheiseksi ammatilliseen identiteettiin nahden. (Baruch
& Cohen 2007, 249.) Samanaikaisesti uusi tyontekija voi etsia tukea omille
uskomuksilleen ja tulkinnoilleen saman ammatillisen erikoistumisen omaavilta
kollegoilta joko organisaatiosta tai sen ulkopuolelta, mika edesauttaa ammatillisten
alakulttuurien syntya (Bloor & Dawson 1994, 291).

Organisaatiot voivat koostua useista ammatillisista ryhmista tai jonkin tietyn
ammatin edustajista. N&issd organisaatio ja ammatillisten ryhmien paikka
vaihtelevat, mutta ammatilliseen erikoistumiseen pohjautuvia kulttuureja voidaan
pitaa tietyin edellytyksin organisaatiokulttuureihin verrattavina kulttuureina.

Edellytyksid télle ovat historian luomat kulttuuriset arvot ja toimintatavat, kuten
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nithin muotoutuneet kdytannon toimintatavat, ammatilliset koodit, uskomukset ja
arvot (Bloor & Dawson 1994, 283.)

Ammattiryhman jasenyys voi muodostaa erityisen tyon tekemiseen tai ammatin
harjoittamiseen liittyvan tyokulttuurin — yksilokohtaissmman tyon tekemisen
tavan (Kostiainen 2003, 89.) Richardsonin ja Asthanan (2006, 661) mukaan
ammatillinen kulttuuri (engl. professional culture) merkitsee ammatin olevan
yksilon tietoinen henkilokohtainen valinta seké tehtévén ettd koko ammattialan
perusteella. Ammatillisuuden mééritelma ei kuitenkaan rinnastu professioon,
jonka laht6kohtana on vahvaan teoreettiseen tietoon perustuva osaaminen ja

merkittdva yhteiskunnallinen asema.

Organisaatio- ja ammatillinen kulttuuri ndhdaan yhté lailla arvoperustaisena, mutta
ammatillinen kulttuuri voi alakulttuurin lailla olla organisaatiokulttuurin
muodostaman sateenvarjon alla. Ammatillisen kulttuurin merkitykset ja
perusoletukset syntyvat ammatin harjoittamisen kautta. N&in ollen esimerkiksi
ammatit, joilla on pitka historia tai institutionaalinen pohja, muodostavat

ammatilliselle kulttuurille otollisen maaperan.

Jaetut tyokokemukset kasvattavat tyohon liittyvié jaettuja merkityksia (Alvesson
2002, 151). Ammatillisen yhteistn jasenet toimivat yhteisen sosiaalisen
todellisuuden muodostaman tulkintakehyksen puitteissa. Sosiaalisen todellisuuden
yhteistd ymmartamisté ja toimimista sen mukaan kutsutaan intersubjektiviteetiksi
(Heath & Bryant 2000, 219). Intersubjektiviteetti tavoittelee viestinnan avulla
yksildiden valista keskindista ymmarrysta ja sosiaalista sitoumusta. Yhteisesti
jaettu tieto tai kokemus muodostaa yksildiden valisen yhteisen rajapinnan —
interpersonaalista etaisyytta ja jannitteitd voidaan hallita helpommin, ja kynnys
viestintaan ja yhteisten merkitysten rakentamiseen madaltuu. Samalla yksildiden
vélisten erojen mahdollisesti mukanaan tuomat jannitteet vahenevét. (Dai 2010,
14.) EsimerkKi tasté 16ytyy Hutchinsin ja Klausenin (1996) lentokapteenin ja
lentoperdmiehen yhteistoimintaa kasittelevasta tutkimuksesta. Intersubjektiviteetti
tehostaa samassa tyoympaéristossa kollegoiden vélistd koordinoitua toimintaa,
jossa kapteenin ja perdmiehen vélinen vuorovaikutustilanne pohjautuu jaetun

tiedon hyodyntdmiseen ja sitd kautta saavutettuun jaettuun tietoisuuteen. Taté



kutsutaan myos intersubjektiiviseksi ymmaérrykseksi, joka mahdollistaa yhteiset
tulkinnat esimerkiksi nonverbaalisista eleista tai vuorovaikutuskayttaytymisesta
suhteessa. (Hutchins & Klausen 1996, 24.) Intersubjektiviteetin taustalla on

kuvatussa tapauksessa kontekstin ymmartdminen, mika on olennaista erityisesti

institutionaalisessa vuorovaikutuksessa (Perékyla 2004, 168).

Koska ammatti sisaltdd koulutuksen ja harjoittelun tai oppiajan, se synnyttéa
Scheinin (2004, 20) mukaan ammattikohtaisia asenteita, normeja ja arvoja, joista
syntyy ryhman jasenten yhteisia ndkemyksia ja oletuksia asioista. Nama
nakemykset ja oletukset ovat pysyvaluonteisia, joskin niit& voi vahvistaa
tyoskentely ja kanssakdyminen saman ammatin harjoittajien kanssa. Siten tiiviit

vertaissuhteet vahvistavat ammatillista kulttuuria.

Holmes (2006) lahestyy tyopaikan kulttuuria narratiivien kautta. Niissé esiintyvat
anekdootit, lyhyet tarinat, ilmentévat esimerkiksi anekdootissa esiintyvien roolia
tyOyhteisdssaan. Samalla narratiivit myos heijastavat jotakin ammattiin liittyvaa

normia “sankariammattilaisen” kautta. (Holmes 2006, 180.)

Ammattiryhmilld on omia eettisia ohjeita, normeja, joille ammattiryhmén jasenet
“tekevit valan” kirjaimellisesti tai kuvainnollisesti sitoutuessaan noudattamaan
naitd normeja. Ammatillinen identiteetti luo yksildlle sidoksen siihen tyohon, jota
han tekee. Ammatillisen identiteetin kasvettua kollektiiviseksi normit asettavat

my0s tietynlaiset rajat yksilon toiminnalle (Brown, Kirpal & Rauner 2007).

Ammatillinen kulttuuri maaritellaén tassa tutkimuksessa erityisen ammatin
ympérille syntyneeksi sosiokulturaaliseksi jarjestelméksi, jonka taustalla on tdhan
nimenomaiseen, veturinkuljettajan ammattiin kouluttautuminen. Viestintaa

tarkastellaan vertaistasolla kulttuurin ilmentymana ja sen piirteiden heijastajana.

3.3 Ammatti- identiteetti

Yksil6 rakentaa identiteettid, kasitysta itsestaan, elaménsa varrella, ja se voi

muokkautua erilaisten kontekstien mukaan. Samalla yksilo identifioituu erilaisiin
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ryhmiin, jollainen tydyhteisokin on (Feldner & D’Urso 2010, 14; Lakoff 2006,
142.)

Identiteetti tuo esimerkiksi tietyille arvoille kannatusta tai hyvaksyntéa ja syventaa
samalla niiden merkitysta. Erilaisiin ryhmiin kuulumisen myo6ta yksil6lle syntyy
erilaisia sosiaalisia identiteettej4, joilla tarkoitetaan yksilon kasityksesta itsestadn
osana jotakin ryhmé&é (Baruch & Cohen 2007, 247). Yksilo voi samalla lailla
mukauttaa kdyttaytymistéan ja viestintadnsa sen perusteella, kokeeko han
kuuluvansa tai haluaako han kuulua johonkin ryhméén (Dainton & Zelley 2005,
84).

Identiteetin yhteytta viestintéan voi tarkastella yksilon samaistumisen ja sen
synnyttdman yhteenkuuluvuuden tunteen eli identifioitumisen kautta (Hakala
2000, 105). Yksild voi tuntea sosiaalisen kanssakaymisen kautta
yhteenkuuluvuutta useammankin ryhman kanssa, jolloin syntyy
yhteisidentiteettejd, jotka voivat olla jopa konfliktissa toistensa kanssa (Cheney
1983, 145).

Tuntiessaan yhteytta jonkin asian kanssa yksilo identifioituu. Han tekee paatoksen
yhteenkuuluvuudesta esimerkiksi johonkin tiettyyn ihmisryhmaan sen
ilmentamien seikkojen perusteella. Identifioituminen liittda yksilon johonkin
asiaan, joita organisaatiossa voi olla useita. Samalla se liittdd myos yksilot
toisiinsa, kun he huomaavat heilla olevan jotakin yhteista ja solmivat keskinaisia
vuorovaikutussuhteita. Identifioituminen muodostaa yksilon ajatusmaailmaa ja
kayttaytymista muokkaamalla rakenteita identiteetille. (Littlejohn 2002, 296-297.)
Viestintd on samaistumista mittaava keino, jonka avulla yksilo osaltaan punnitsee
myontyvyyttadn niihin vaittamiin, joita ryhma ilmentéé (Baruch & Colen 2007,
254). Henkilokohtainen identiteetti syntyy osaltaan myds alituisten
vuorovaikutussuhteiden kautta, jotka yksilot solmivat erilaisissa ryhmissé ja
yhteisdissa. (Littlejohn 2002, 296-297.)

Henkilokohtaisen, yksilon identiteetin, vastapainona on kollektiivinen, ryhmaan
viittaava identiteetti. Kaunismaa (1997) luonnehtii kollektiivisen identiteetin

olevan ryhmaan tai yhteisoon liittyva kulttuurinen kasitys, jossa on samalla kyse



my®6s ryhman tai yhteison jasenten keskindisesta ymmartamisesta. Taté kautta
muodostuvat yhteisesti tunnistetut merkitykset. (Kaunismaa 1997 41.) Tahan
yhteiseen intersubjektiiviseen ymmarrykseen palataan vield myghemmin tassa

tutkimuksessa.

Identifioituminen organisaatiotasolla tarkoittaa, ettd yksild — organisaation tai
tyoyhteison jasen — huomaa jakavansa jollain tasolla yhtéléaisen arvo- ja
ajatusmaailman organisaationsa kanssa, jolloin han kokee oman henkilokohtaisen
identiteettinsd yhtymidkohtia organisaation identiteettiin. (Feldner & D’Urso 2010,
9.) Vastaavasti ammattiryhman kohdalla ndma yhtymakohdat l16ytyvat yksilon ja

ammattiryhmén vélilta.

Yksilon identiteettia ammattiryhman jasenena voidaan tarkastella esimerkiksi
ammatillisten roolien kautta. Identiteettiteorian mukaan yksilot kéyttaytyvat
maaréttyjen roolien mukaisesti. Taman Sheldon Strykerin kehittdman teorian
mukaan yksilén minuus koostuu erilaisista rooliodotuksiin pohjautuvista
identiteeteistd. Yksi naisté voi olla esimerkiksi tydidentiteetti, joka kytkeytyy
ammattiin. Strykerin mukaan yksilo asettaa hénell& olevat eri identiteetit
tarkeysjarjestykseen ja valitsee kéayttaytymismallin kulloisellekin hetkelle hénelle

tarkeimman identiteetin mukaan. (Stryker 1987, 90.)

Identiteettiteoria painottaa identiteetin ilmentévén henkilon kahdenlaista
sitoutumista rooliinsa — rooliin liittyvien vuorovaikutussuhteiden mukanaan
tuomaa vuorovaikutuksellista sitoutumista ja emotionaalisesti painottuneempaa
affektiivista sitoutumista. (Stryker 1987, 98.) Henri Tajfelin ja John Turnerin
kehittdma Sosiaalisen identiteetin teoria puolestaan perustuu ajatukseen, etté
yksild on tietoinen kuulumisesta johonkin itselle tarkedan sosiaaliseen ryhmaan.
Yksild myos yhdistad ryhman mindkuvaansa ja vahvistaa tata kuvaa tekemalla
vertailuja oman ja muiden ryhmien vélilla. Keskeista teoriassa ovat lisaksi
sosiaalinen kategoriointi ja sosiaalinen vertailu (Scott 2007, 125.) Ashford ja Mael
(2004, 154) kuitenkin kritisoivat teoriaa, koska heidan mukaansa se ei selita
kayttaytymistd, joka olisi seurausta edella mainituista tuntemuksista. Sosiaalinen
identiteetti tarjoaa selitystd kysymykseen “kuka olen?” muttei kysymykseen

”millé tavoin toimin?”.
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Poyhonen (2003) madrittelee ammatti-identiteetin diskursiivisesti tulkittuna, eli
jatkuvassa muokkautumistilassa olevana “’sosiaalisesti tuotetuksi, kielellisissa
vuorovaikutustilanteissa muuttuvaksi ja prosessinomaiseksi diskursiiviseksi
konstruktioksi”. (P6yhonen 2003, 113.) Hanen mukaansa diskursiivisessa
tulkinnassa korostuu ammatti-identiteetin moninaisuus ja kontekstisidonnaisuus.
Ammatti-identiteetti ei kehity yksilon persoonallisuuden mukana, eika siten
esimerkiksi ammatinvalinta méaaraydy persoonallisuuden mukaan. Tdllainen
diskursiivinen nakdkulma ammatti-identiteettiin korostaa juuri sosiaalisen

vuorovaikutuksen merkitysta.

Jonkin ammatillisen erikoistumisen hallitsemista ja kykyéa tyoskennelld erityisessa
ammatissa voidaan pitdd myos ammatti-identiteetin perustana. Tallainen ammatti-
identiteetti on psykologinen tekijé, joka saa osaltaan yksittéisen tyontekijan
pitdméaan tyotadn mielekkaané ja tavoitteellisena jopa erilaisten tydympéristoon
vaikuttavien muutosten keskelld. Tyontekijaryhman kollektiivisen ammatillisen
identiteetin muodostuminen kuvastuu ulospdin esimerkiksi erottuvien symbolien
tai ammatillisten perinteiden avulla, jotka on luotu tarkoituksenmukaisesti
lisddmaan ammattikunnan tai -ryhman arvovaltaa. (Brown, Kirpal & Rauner 2007,
22.)

Identifioituminen — yksilon samaistuminen johonkin laajempaan — koetaan
erityisesti sitoutumista suhteen tarkeana asiana. Organisaatio voi ponnistella
edesauttaakseen tyontekijan identifioitumista, ja tallainen toiminta onkin nykyaan
0sa monen yrityksen toimintaa. Jo organisaatioon tulo kdynnistaa yksilén
sosiaalistumisprosessin, mutta identifioituminen on organisaation kannalta
onnistunut, kun tyéntekija hyvaksyy organisaation paamaarét ja toimintatavat.
Identifioituminen voi toteutua eri tavoin. Yksilé voi myos identifioitua tahoon, joka
vastustaa tai inhoaa samanlaisia asioita kuin hén. (Cheney 1983, 147-148.)
Organisaation tyontekija voi vaihtoehtoisesti samalla olla jonkin tdman
organisaation toimintatapoja vastustavan puolueen jasen, jolloin yksiloén
vastakkaiset identiteetit ajautuvat konfliktiin toistensa kanssa (Cheney 1983, 145).
Vuorovaikutusosapuolten vélilla identifioitumisessa on kyse merkitysten
jakamisesta (Littlejohn 2002, 156).



4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Tyon tavoitteet, tutkimusnakokulma ja tutkimuskohde

Tyon tavoitteet

Tassa tyossa keskitytaan aineistolahtdisesti veturinkuljettajan ammattiryhmaan ja
sen ammatillisen kulttuuriin kuvaamiseen kollektiivisena konstruktiona.
Tavoitteena ja tutkimustehtdvana on tarkastella ammatillista kulttuuria
vertaisviestinndn méaérittajand. Tutkimuksen tekotapa ei anna mahdollisuutta
tarkastella kulttuuria jatkuvana, toimintaa ohjaavana prosessina, vaan
haastattelumenetelméan pohjautuvana tutkimus kasittelee ennemminkin kulttuuria
ilmentévia ajatuksia, normeja ja uskomuksia. Aihetta lahestytaan
veturinkuljettajien kasitysten kautta. Tutkimusintressina on tuottaa tietoa
veturinkuljettajien ammattiryhmén ammatillisesta kulttuurista ja viestinnasta
kulttuurin ilmentdjana. Juuti ja Lindstrom (1995, 20) katsovat organisaation
kulttuuriviitekehyksessa sosiaalisesti rakentuneeksi merkitysjarjestelmaksi, jota
madrittavat sosiaaliset koodistot ja yksildiden ajattelu. Nama kaksi kulttuuriin
nivoutuvaa osaa ovat keskeisia myos tutkimuksen kannalta ja
alatutkimuskysymykset keskittyvét siten toisaalta yksilon nakemykseen omasta
ammatillisesta identiteetistdan ja toisaalta kulttuuripohjaisiin kayttaytymis- ja

ajattelutapoihin.

Tutkimustehtéva jakautuu kahteen alatutkimuskysymykseen. Ensimmainen
alatutkimuskysymys keskittyy veturinkuljettajien omaa asiantuntijuutta
kuvaavaan henkilokohtaiseen késitykseen omasta ammatti-identiteetista ja siita,

millaista on olla veturinkuljettaja.

1. Millaisena ammatti-identiteetti kuvastuu veturinkuljettajien kasityksissa omasta

tyOsta ja ammattiryhmasta?

Toinen alatutkimuskysymys keskittyy veturinkuljettajien tiedostamattomiin

kayttaytymis- ja ajattelutapoihin ja niiden taustaan.
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2. Millaisena ammatillinen kulttuuri kuvastuu veturinkuljettajien kasityksissa

omasta tyosta ja ammattiryhmasta?

Sackmann (1991) jakaa kulttuurin tutkimisen kolmeen nédkékulmaan: holistiseen,
variaabeliin ja kognitiiviseen, jotka menevat osittain paallekkain. Holistinen
nakokulma koostuu ajattelutavoista, tunteista ja reaktioista, jotka on omaksuttu
padasiassa organisaatiossa esiintyneiden symbolien kautta. Variaabeli nakékulma,
jota kutsutaan my6s muuttujandkdkulmaksi, tarkastelee sitd “kuinka asiat taalla
tehdadn”, painopisteenddn havaituissa kdytdnndissa esiintyvit kulttuurin ilmaisut
kuten esimerkiksi riitit ja rituaalit sekd yhteinen kieli. Kognitiivinen ndkdkulma
kasittdd organisaation kulttuurina ja nédkee sen yhteisesti omaksuttujen

ajatteluprosessien tuloksena, yhteisend ajattelutapana. (Sackmann 1991, 17-22.)

Tutkimus kohdistuu organisaatiokulttuurin tutkimuksen kannalta kognitiivisen ja
variaabelin ndkdkulman yhteiselle rajapinnalle. Organisaatio, tai tdssa tapauksessa
ammattiryhmd, ndhdaan kognitiivisen nakékulman mukaisena sédantéihin
perustuvana sosiaalisena konstruktiona, mutta painopiste on kuitenkin
variaabelindkékulman mukaisesti havaittujen kaytantéjen tutkimisessa.
Pyrkimyksend on 16yt&a havaittujen kulttuurin ilmaisujen ja kollektiivisten

toimintojen taustalla oleva merkitys.

Tutkimusnakokulma

Tutkimuksessa kasitelladn viestintdaa ryhma- ja yhteisétasolla
ammattikontekstissa. Tutkimuskohteena on varsinaisesti yhteisd, ammattiryhma,
jota lahestytaan veturinkuljettajan henkil6kohtaisen késityksen kautta.
Suunnitelmana oli grounded theory -menetelméa hyddyntéen luoda haastattelujen
perusteella kuva veturinkuljettajien tydyhteisdsta, mutta myohemmin aineiston
kautta hahmottuivat ne tekijét, jotka maarittelevéat tydkulttuuria ja
veturinkuljettajaa yksilond omassa tyoyhteisossééan. Vaikka tutkimus painottaa
viestintda kulttuurin rakentajana, se peilaa tavoitteensa kautta myos sitd, millaista

on olla veturinkuljettaja. Tassa tydssé kasitelladn samalla kulttuurin merkitysté



tyOyhteisossa vallitsevien kayténteiden syntyyn ja kulttuurin nakymista néiden
kaytanteiden kautta.

Tutkimuskohde ja -aineisto

Tutkimuskohteena tydssé ovat veturinkuljettajat sekd heidén tyonsa ja
tyoyhteisonsa. Veturinkuljettajia on Suomessa télla hetkelld noin 1 900.
Muutamaa teollisuussektorilla tydskentelevaa lukuun ottamatta heisté kaikki ovat
VR Groupin palveluksessa. Veturinkuljettajat kuuluvat VR:Il& junaliikennginnin
organisaatioon, joka jakautuu yhteensé kolmeentoista ajopisteeseen ympari

Suomen.

Tutkimusaineisto koostuu kahdeksan VR:II& tydskentelevan veturinkuljettajan
haastatteluista, joista, ensimmaéinen oli koehaastattelu. P&4tin aloittaa
aineistonkeruun koehaastattelulla, koska halusin valttaa mahdollisia yllatyksia sen
suhteen, miten haastateltava reagoisi — tuntuisivatko esimerkiksi teema-aiheet
haastateltavasta luontevilta puheenaiheilta. Koehaastattelun jalkeen
haastattelukysymyksia olisi vield mahdollista muokata, mutta toisaalta

koehaastattelun onnistuessa se olisi jo yksi varsinaisista tutkimushaastatteluista.

4.2 Tutkimusstrategia ja -menetelma

Tutkimuksen kuvaava luonne maarasi suunnan myos menetelmavalinnoille.
Koska tutkimus kuvaa ja jasentad ilmiota tutkittavien kokemusten, heidén
“ddnensd” perusteella, on strategia tissa tutkimuksessa kvalitatiivinen eli
laadullinen. Strauss ja Corbin (1998) méaarittelevat kvalitatiivisen tutkimuksen
laveasti kaikeksi sellaiseksi tutkimukseksi, jossa tuloksia ei saada tilastollisin
menetelmin. Aineistoa voidaan kuitenkin myds kvantifioida, eli koodata, niin ettéa
sitd voidaan analysoida tilastollisesti. (Strauss & Corbin 1998, 11.) Tassa
tapauksessa tutkittavien ndkokulmaa olisi kuitenkin mahdotonta késitella lukujen

ja niisté saatujen tilastollisten yhteyksien kautta.

26



27

Omaa aihettani voisi tutkia esimerkiksi kvantitatiivisena siséallonanalyysina
jostakin veturimiehen tyoté jo késittelevésta Kirjallisesta aineistosta erittelemalla
sisélto erilaisiin maarallisiin yksikoihin. Tassé tapauksessa kvantitatiivinen
menetelma jattaisi kuitenkin tutkittavat melko etaisiksi eika selittéisi mitédén
vastausten taustalla olevista tekijoista tai yleensa tutkittavasta ilmidsta siiné
laajuudessa, mité tutkimusongelma edellyttdé. Laadullinen menetelméd antaa
tarvittavat edellytykset tarkastella tutkimuskohdetta yksityiskohtaisesti. Se on
my0s méaarallistd menetelmaé soveliaampi tapa ndinkin aineistolahtdisen —
veturinkuljettajien oman ndkemyksen esilletuomiseen pyrkivan — tutkimuksen

analysoinnille. (Metsémuuronen 2006, 212.)

Tutkimukseni l&hti liikkeelle pyrkimyksesta kuvata, analysoida ja ymmartaa
todellisuuden erilaisia késityksiad kokemusten kautta. Lahtékohtana oli, etta
veturinkuljettajien kasitykset tyostdan perustuvat henkilokohtaiseen kokemukseen
ja tulkintaan tapahtuneista asioista. Tama kiinnitti tyéni fenomenografiseen
tutkimusintressiin, jossa tutkitaan juuri kokemusten kautta inmisille
muodostuneita késityksié tutkimuskohteesta, ja tata kautta heidan maailmansa
rakentumista (Metsdmuuronen 2006, 228). Fenomenografisen tutkimuksen
tavoitteena on ymmartéa tutkimuskohteiden antama nakemys tutkittavasta

ilmidstd, mika tapahtuu usein avointen kysymysten avulla (Niikko 2003, 30).

Fenomenografia tuntui aluksi varteenotettavalta metodilta tutkimustani ajatellen.
Tarkempi metodivaihtoehtoihin tutustuminen heratti kuitenkin kiinnostukseni
myos grounded theorya kohtaan, joka tarjoaa tutkimuksen kysymyksenasettelulle
véljyytta ja mahdollisuuden tarkastella vahan tutkittua ilmiota joustavasti.
Menetelmaésta teki tdhan tutkimukseen sopivan myos se, etta aineistoa
tarkastellaan laajalti eiké tietyn rajatun teorian nakokulmasta. Tutkimuksessani
teoria muodostaa vain ldyhén taustan teoreettisen viitekehyksen muodossa, eika
teoriaan voi nojata niin vahvasti, mita fenomenografinen lahestymistapa olisi
vaatinut. Induktiivinen, aineistoon painottuva lahestymistapa aiheeseen vahvisti
grounded theoryn valintaa tutkimusmenetelmaksi. Tama menetelmé on laadullista
tutkimusta sen pelkistetyimmassd muodossa — teorian rakentamista empiirisesta
aineistosta. (Eskola & Suoranta 1999, 19-20). Lisaksi Eskola ja Suoranta (1999,

15) kertovat laadullisen tutkimuksen tutkimussuunnitelman parhaimmillaan
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elavan tutkimushankkeen mukana, miké tapahtui mygs taman tutkimuksen
kohdalla. Tutkimusraportti pyrkii nostamaan esiin myo6s tutkimuksen

prosessinomaisuutta.

Grounded theory on laadullinen tutkimusmenetelmd, jossa tutkija ei pohjaa
tutkimustaan suoraan mihink&an teoriaan vaan péinvastoin ottaa ké&sittelyyn tietyn
aihealueen ja jattaa tilaa teorian muodostamiseen tutkimusaineistosta (Strauss &
Corbin 1998, 12). Glaserin ja Straussin 1960-luvulla kehittdma grounded theory -
metodi pohjasi teorian muodostamiseen aineiston pohjalta. Siind ratkaisi
Kirjaimellisesti aineiston laatu. Metodi haastoi tuolloin yhdysvaltalaisessa
sosiaalitieteessa vallalla olleen méaréllisen strategian, joka Glaserin ja Straussin
mielesté vahvisti vain olemassa olevaa teoriaa. grounded theoryn avulla pyrittiin
osoittamaan, etté laadullinen strategia kelpaa paitsi teorian testaamiseen myos
teorian luomiseen (Bryant & Charmaz 2007, 33). Glaser ja Strauss tutkivat
kuolevia sairaalapotilaita keskittyméll& potilaiden omiin tuntemuksiin
tilanteestaan ja kehittelivat ideaa formaalimmaksi teoriaksi tulevissa
julkaisuissaan. (Kearney 2007, 131.) Heidan valilleen syntyi kuitenkin
nakemysero Glaserin pidattaytyessa taysin induktiivisessa linjassa ja Straussin
laajentaessa ndkemystaan induktiivis-deduktiivisempaan suuntaan. Jalkimmainen
esimerkiksi hyvéksyi tietyin reunaehdoin jo olemassa olevien teorioiden kayton
aineiston analyysissa, minké Glaser puolestaan katsoi vievan teoriaa liian kauas
sen juurilta. (Hesse-Biber 2007, 324.)

Menetelmélld on vahva yhteys symboliseen interaktionismiin, jossa keskeistd on
yksilon henkilokohtainen tulkinta jostakin asiasta. Molemmat, symbolinen
interaktionismi ja grounded theory, johdattavat tutkijan seuraamaan sosiaalisia
prosesseja tai kehityskulkuja ennakko-oletuksien todentamisen sijaan. (Bryant &
Charmaz 2007, 21.) Teorian erityispiirteena on jatkuva vertailu: aineistosta
poimitaan teoreettisella otannalla asioita, joita vertaillaan aineiston sisélla ja
kehitetaan edelleen abstraktioiksi, jotka palautetaan lopuksi vieléd kerran
aineistoon (Bryant & Charmaz 2007, 13). Naiden abstraktioiden ja aineiston
valille rakennetaan edelleen linkkeja ja samalla laajennetaan ymmarrysté ilmiota

koskevan kirjallisuuden avulla.



Grounded theory merkitsee teoreettisten vaitteiden muodostamista kvalitatiivisen
aineiston pohjalta. Vaikka aineistoa keratdankin mahdollisimman véhéisin
ennakko-olettamuksin, on tutkimuksen toteuttamisessa kuitenkin l&hes
mahdotonta onnistua ilman abduktiota, oleelliseen teoreettiseen kirjallisuuteen
tutustumista. (Barbour 2008, 197.) Tutkimuksessa ilmenevia havaintoja selitetdén
teoreettisen esiymmarryksen perusteella. Aineistosta on tarkoitus muokata
teoreettisia kasitteitd vaiheittain analysoimalla. Tutkimusaineiston koodaus
tapahtuu kolmessa vaiheessa, joita kutsutaan avoimeksi, aksiaaliseksi ja
selektiiviseksi koodaukseksi. Kaytanndssa tamé oli aluksi aineiston ryhmittelya
samankaltaisuuksien perusteella ja loppuvaiheessa ndiden samankaltaisuuksista

kehittyneiden kategorioiden vertailua seké aineistoon ett4 toisiinsa.

Tavoitteena ei ole kdyttad tutkimusmenetelma yleistysten paattelemiseen vaan
enemmankin tulkintojen tekemiseen aineistosta. Siksi tulosluvussa ei esitetakaan
syntyneitd kategorioita sovellettavina yleistyksina. Sen sijaan ne pyritéan
sitomaan teoreettisten nakdkulmien avulla tutkimustehtdvén mukaiseen

tulkintakehykseen.

4.3 Aineistonkeruu

4.3.1 Aineistonkeruumenetelma

Aineistonkeruumenetelman tutkimuksessa on haastattelu. Se tuo esiin erilaiset
kokemukset ja tulkinnat asioista ja on siten tarkoituksenmukaisin tapa kartoittaa
juuri tata nimenomaista aihetta. Liséksi haastattelu mahdollistaa tassa tapauksessa
vapaamman keskustelun, joka helpottaa tutkittavien ajatusten ja mielipiteiden

esille saantia.

Haastattelu on tyypillinen aineistonkeruumuoto kvalitatiivisessa tutkimuksessa.
Kvalitatiivisen tutkimushaastattelun etuna, ja melkeinpa edellytyksend, on jaykan
kysymys-vastaus -haastattelun sijaan valja, avoin keskustelu, joka miellyttdd myos
haastateltavaa. Haastattelijan tulee kuitenkin pitda kontrolli k&sissaan, jotta kaikki

h&nen haluamansa asiat tulevat késitellyiksi, eikd antaa esimerkiksi joidenkin
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vastausten johtaa harhapoluille. (Lindlof & Taylor 2002, 171.) Haastattelu kysyy
my0s kérsivallisyyttd. Haastattelu voi vaatia jopa itsestaanselvyyksiltd vaikuttavia
kysymyksid, joihin haastateltava alireagoi ja saa haastattelijan tuntemaan itsensa
Kiusaantuneeksi (Barbour 2008, 120). Taméan tunteen ei pida kuitenkaan antaa
hairitd ja painostaa haastattelijaa luopumaan koko kysyttavasta aiheesta.

Menetelmd tarkentui valjan tutkimusasettelun myota puolistrukturoiduksi
teemahaastatteluksi, joka sopii kaytettavéksi silloin kun selvitetdan heikosti
tiedostettuja, jopa arkoja aiheita (Metsdmuuronen 2006, 235). Haastattelu ei siis
nojannut niink&an kysymyksiin vaan teemoihin, jotka oli laadittu tutkittavan
aiheen pohjalta. Haastatteluteemoiksi muotoutuivat seuraavat aiheet: oma tyo ja
viestinté tydssd, viestinnan osapuolet ja sisallot, viestinndn muodot seka

viestinndn piirteet (ks. liite 1).

Teemahaastattelu oli tutkimukseni luonteen kannalta sopivan valja muoto ja antoi
haastateltavien kerronnalle tilaa seka salli heid&n kertoa omin sanoin tutkittavasta
aiheesta. Pyrkimyksenani oli laatia haastattelurunko niin, ettd haastattelusta tulisi
mahdollisimman joustava, jolloin kasiteltavien asioiden vapaa jarjestys lisaisi
keskustelutilanteen luontevuutta eikd vastakohtaisuuksia puheenaiheiden valilla

syntyisi.

Puolistrukturoidun haastattelun etuna oli, ettda kysymykset saattoi esittaa
joustavalla tavalla eli antaa keskustelun kulun jarjestaa haastatteluteemat.
Strukturoitu haastattelu sisaltdaa kysymykset tarkassa muodossa ja jérjestyksessé,

jolloin joustavuudelle olisi ollut huomattavasti heikommat mahdollisuudet.
Itse haastattelutilanteeseen olin valmistautunut Kirjoittamalla teemojen lisaksi

apukysymyksia. Nama kysymykset lahinna jasensivat omia ajatuksiani, mutta

olivat myds muistin virkistamisen apuna.

4.3.2 Haastattelujen toteutus
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Toteutin tutkimushaastattelut teemahaastatteluina haastattelemalla yksiloidysti
yhteensé kahdeksaa veturinkuljettajaa Helsingin (Helsinki ja Ilmala), Jyvaskylan,
Kokkolan ja Pieksamé&en ajopisteistd. Naista neljasta Helsinki edusti
henkilostoméaaraltadn suurta tyopistettd, Pieksdmaki keskisuurta ja Kokkola seké
Jyvéskyla pienid ajopisteitd. Pyrin saamaan haastateltavat erikokoisista
tyoyhteisoistd, koska ndin oli mahdollista paasta kiinni esimerkiksi
veturinkuljettajan erilaisiin tyotehtdviin mahdollisimman laajalti. ”Tyypillistd”
veturinkuljettajaa oli ennakkoperehtymisen perusteella vaikea hahmottaa, eika
tdma ollut tarkoituksenmukaistakaan. Helsinki erosi muista ajopisteista siksi, etta
sielld veturinkuljettajien tydnkuvaan kuuluu my6s Helsingin l&hiliikenne.
Lahiliikenteessa on tyypillista tydvuoron sdanndllinen, pitemmilla tauoilla
katkottu rakenne, I&heinen yhteistyd konduktoorin kanssa seké se, ettei lapi yon

kestdvid vuoroja ole.

Helsinki, Pieksdmaki ja Jyvéskyla olisivat riittaneet kokoeron kannalta, mutta olin
tehnyt koehaastattelun Kokkolassa tydskentelevén veturinkuljettajan kanssa ja oli
jarkevaa jakaa otos niin, ettd haastattelisin jokaisesta tydpisteesta kahta
veturinkuljettajaa. Lisaksi Kokkola on erityisen itsendinen tyopiste, koska
veturinkuljettajien esimiehet tallipdivystajaé lukuun ottamatta ovat muilla
paikkakunnilla. Kokkola muodosti tydyhteisoné kiinnostavan tutkimuskohteen,

koska sen organisaatiorakenne oli muista poikkeava.

Otin aluksi yhteytta silloisen VR Osakeyhtion vetopalveluorganisaatioon sekd VR
Koulutuskeskukseen. Sain tatd kautta seké veturinkuljettajan ammattia
taustoittavaa tietoa etta eri vetopalvelupaéllikdiden yhteystiedot.
Vetopalvelupaallikot toimivat eri ajopisteiden ylimpina esimiehina. Otin yhteytta
valitsemistani neljasta ajopisteestd kolmen vetopalvelupéallikkddn, joille lahetin
tietoa tutkimusaiheestani seka veturinkuljettajille vélitettdvan haastattelupyynnon.
Tarkoituksenani oli kysyéa kuljettajille lahetettavalla sahkopostilla vapaaehtoisia
haastateltavia, mutta mainitsin vetopalvelupéallikoille lahettdméassani

sahkopostissa ottavani myods ottavani myos vastaan ehdotuksia haastateltavista.

Itselleni ei ollut merkitystd, miten haastateltavat veturinkuljettajien joukosta

poimittaisiin. Kaikki veturinkuljettajat ovat saaneet samanlaisen koulutuksen
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ammattiin ja tydskennelleet yhtalaisissé tehtévissa ja ovat siis yhdenvertaisia
tutkimushaastateltavina. VVapaaehtoiset haastatteluihin sain loppujen lopuksi
ottamalla heihin itse yhteyttad. Koehaastateltavan tunsin entuudestaan, mutta
viiden muun yhteystiedot sain vetopalvelupéallikéilta ja kahden toisilta
haastateltavilta. Kdytanngssa siis soitin kahdeksalle veturinkuljettajalle suoraan,
jolloin kerroin tutkimuksestani ja kysyin, olisivatko he halukkaita haastateltaviksi.
Kévin haastateltavien kanssa lyhyesti aihetta I&pi puhelimessa ennen varsinaista
haastattelua.

Vuodesta 1983 vuoteen 2001 saakka VR:11& vallitsi veturinkuljettajien
rekrytointitauko. Haastateltaviin kuului sek& ennen vuotta 1983 ettd vuoden 2001
jalkeen aloittaneita veturinkuljettajia. Kéytan néista tulosluvussa nimitysté

vanhemmat ja nuoremmat haastateltavat.

Tein koehaastattelun huhtikuussa 2009 ja varsinaiset haastattelut touko-
kesakuussa 2009 péaasiassa haastateltavien tyopisteissa, VR Osakeyhtion tiloissa.
Koehaastattelulla haettiin tuntumaa paitsi haastatteluteemojen kasittelyyn myos
itse haastattelutilanteen sujuvuuteen. Kysymysrunko tuntui joustavalta, ja vaikka
tilanne keskeytyikin kahdesti, ei se mainittavammin haitannut haastattelun kulkua.
Tutkimusrungon testaus oli hyddyllista myds siksi, etté sain talldin ajatuksia siitd,

kuinka tarkentaa paatoksentekoon liittyvien nakékohtien kasittelya.

Haastattelujen ilmapiiri oli siind mielessa Kiireetdn, ettd saatoin rauhassa tehda
lisakysymyksia esimerkiksi ammattitermeista. Annoin haastateltaville tilaa kertoa
myo0s asioista jotka eivat kuuluneet varsinaisesti haastattelurunkoon, mutta joka
oli heille tarked, koska tarkoituksena oli késitella veturinkuljettajan tyohon

liittyvia asioita mahdollisimman laajalti.

Taustoitin haastatteluja tutustumalla tydnkuvauksiin, tydohjeisiin seka erilaisiin
Veturimies-lehdessé (Veturimiesten liiton jasenlehti) julkaistuihin ammattia
kuvaaviin artikkeleihin. Kaytin néit4d myos hyvin vahdisessa mééarin aineistona,
mutta ennemminkin ne olivat omassa kaytossani, jotta pystyin perehtyméén

tutkimusaiheeseen.
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Aloitin lahes kaikki haastattelut kysymalla haastateltavilta heiddn kokemuksiaan
viime tygvuorosta, ja sen sisallosta. Tatd kautta padsin luontevasti kasiksi
haastatteluteemoihin. K&vin jokaisen haastateltavan kanssa Iapi myds sen, milloin
ja miten han on paatynyt veturinkuljettajaksi, jolloin taustoitin esimerkiksi hédnen
ennakkoajatuksiaan tydsta sekéd haastateltavan motiiveja ja ensikokemuksia.
Anonymiteetin mainitseminen oli mielesténi tarked4 luottamuksen kannalta —
pyrin ndin vahentdmaan tekijoita, jotka olisivat karsineet haastateltavan
sanomisia. Kaiken kaikkiaan haastattelutilanteet sujuivat kuitenkin rennoissa
merkeissd, ja koehaastattelu karsi my6s oman haastattelujannitykseni, mika auttoi
my6hempien haastattelujen tekoa.

Yhden haastattelun jouduin jakamaan kahdelle kerralle, mutta talldinkin
jalkimmainen osuus tapahtui lyhyen ajan sisdan ensimmaisesta haastattelusta.
Lisdksi yhden haastateltavan kohdalla jatkoin haastattelua jalkeenpéin vielé
erillisella tarkentavalla haastattelukerralla, minka tarkoitus oli syventaa

haastateltavan aiempia vastauksia.

Pyrin sopimaan haastattelut niin ett& ne olivat sellaisena ajankohtana, esimerkiksi
vapaavuorolla tai tydvuoron jalkeen, jolloin haastateltavalla ei olisi Kiire
mihink&an. Haastattelut kestivat nauhoitettuina viidestakymmenestakahdesta

minuutista tuntiin viiteenkymmeneenkahdeksaan minuuttiin.

4.4 Aineiston kasittely ja analysointi

Aloitin aineiston késittelyn litteroimalla haastattelut yksi kerrallaan. Litteroin
haastattelut lahes sanantarkasti ja jatin pois ainoastaan joitakin yleisia sidossanoja
seka kohtia, joissa puhuttiin jostakin aiheeseen liittymattomasta asiasta, kuten
junaturvallisuustekniikasta. Nailla pois jatetyilla kohdilla ei ollut merkitysta

puheen varsinaisen sisallén kannalta.

Puhtaaksikirjoitettavana oli siis yhteensé kahdeksan haastattelua, joiden
yhteispituus oli 12 tuntia 9 minuuttia. Haastattelut luettiin 1api yksi kerrallaan ja
kaikki vield kerran litteroinnin paatyttyd. Kuten Lindlof ja Taylor (2002, 219)



tdhdentdvit, on analyysi téssd vaiheessa “’rajoittamaton” ja haastatteluja kdyddin

lapi rivi rivilta, koska lopulliset kategoriat eivét ole vield tdésmentyneet.

Analyysin olisi voinut aloittaa litteroimalla ja koodaamalla ensimmaéinen
haastattelu heti tuoreeltaan ja sen jalkeen toistamalla sama seuraavien
haastattelulitterointien kanssa. Td&mé olisi helpottanut tyd mééréa jatkossa.
Menetelmd oli kuitenkin minulle uusi ja verrattain tuntematon, joten koin
varmemmaksi litteroida kaikki haastattelut puhtaaksi ja aloittaa analyysin teon
vasta koko aineiston ollessa koossa.

Eskola ja Suoranta (1999, 138) korostavat, ettd analyysin pyrkimyksené on
aineiston selkiyttdminen ja informaatioarvon kasvattaminen, mité kautta saadaan
uutta tietoa tutkittavasta asiasta. Aineiston lukeminen useampaan kertaan l&pi
vahvisti mieleeni nousseita aiheita ja ndiden alustavia koodeja. Aineistolahtdisena

lopullisen muotonsa analyysini sai kuitenkin vasta edetessaan.

Grounded theorya kaytettéessé aineisto koodataan aluksi loogisiin yksikkdihin
merkityskonteksteihin sitomisen sijaan. Tama on samalla grounded theoryn
ensimmainen analyysivaihe, jota kutsutaan avoimeksi koodaukseksi. Aineisto
Kirjoitetaan auki ja jaetaan koodiyksikoihin, jotka ovat syntyneet pilkkomalla
koko aineisto osiin. Namé yksikot ryhmitetaan eli kategorisoidaan edelleen
laajemman, aineistosta havaitun ilmion ympadrille. Kategorisointi jatkuu
my6hemmin, kun koodiyksikoité jalostetaan havaitun ilmion mukaisiksi
abstrakteimmiksi koodeiksi. Avoimen koodauksen tuloksena koko aineiston
pohjalta syntyy lista koodeista ja kategorioista, jotka sidotaan analysoitavaan
tekstiin. (Strauss & Corbin 1998, 103.) Koodausprosessissa pitda kuitenkin olla
tarkkana: Koodien rakenteisiin keskittyminen voi viedda huomion pois itse
tutkittavasta ilmiosté ja haastateltavien kokemusmaailmasta — koodia itsedén ei
ole tarkoitettu syvallisesti tulkittavaksi, vaan tulkinta syntyy késitteellistamisen
kautta (Lindlof & Taylor 2002, 222).

Corbin ja Strauss (2008, 163) aloittivat esimerkking k&yttdmansé aineiston
analysoinnin valitsemalla pitkén aineistoa “ponnahduslaudaksi” analyysille.

Luettuani aineiston useampaan kertaan lapi aloitin koko tutkimusaineistoni
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lapikaynnin edelld mainitulla tavalla osasta aineistoa: yhdestd haastattelusta, jonka
kavin Iapi ja jonka pilkoin koodiyksikdihin. Muodostin siis alustavat koodiyksikot
tastd ensimmaisesta lapikaydysté haastattelusta siind esiintyneiden aihealueiden

mukaan.

Jatkoin analyysia jaottelemalla ja luokittelemalla, kuten grounded theoryn
analyysitapaan kuuluu. Analyysi eteni karkeasti otettuna aineistosta johdetuista
koodeista alakategorioihin, ja myohemmin edelleen kategorioihin ja aivan
loppuvaiheessa ydinkategoriaan. Kaikissa tapauksissa analysointi ei kuitenkaan
ollut ndin suoraviivaista vaan alakategorioita esimerkiksi yhdistettiin analyysin

loppuvaiheessa.

Aineiston luettelointi ja jarjestaminen ei Masonin (2002, 148) mukaan ole taysin
neutraali toimenpide, mika tulisi myo6s tutkijan itsensd ymmartaa: tutkijalla on
todennakdisesti koko joukko ennakko-oletuksia, jotka voivat tiedostamatta
rajoittaa analysointia. Siten tutkijan tulisi tuntea aineistonsa tarkkaan ennen
jarjestdmisen ja analysoinnin aloittamista. Luin aineiston lapi useampaan kertaan
ennen ensimmaistdkadn merkintéd, jotta paasisin sinuiksi analysoitavan

materiaalin kanssa.

Koodausta seuraava aineiston kasitteellistaminen, abstrahointi, saa alkunsa
seuraavassa vaiheessa, jota Lindlof ja Taylor (2002, 220) kutsuvat integroinniksi.
Integrointi muokkaa kategorioista teoreettisemmin rakentuneita kokonaisuuksia.
Luodut kategoriat jalostetaan ja tdsmennetdan aksiaalisen koodauksen kautta. Ne
saavat syvyytta ja rakenteen esimerkiksi alakategorioiden muodossa ja auttavat
selventamaan ilmidn suhdetta sen syihin, seurauksiin, kontekstiin ja strategioihin.
Syntyneitd kategorioita koetellaan aineiston avulla, eli kategorian siséltdmiin
koodeihin etsitadn vahvistusta lapi koko aineiston. Lopuksi arvioidaan erilaisten
aksiaalisten kategorioiden vélisia suhteita. (Flick 2006, 301; Strauss & Corbin
1998, 129.) Jatkotarkastelun kannalta kategorioita siis jalostetaan testaamalla

niiden sopivuutta mahdollisimman monipuolisiin yhtymékohtiin aineistossa.

Nimesin haastattelut koodein H1-H8. Valitsin aluksi litteroiduista haastatteluista

yhden, josta aloin koota avoimen koodauksen kautta muodostuneita koodeja ja
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myOGhemmin kategorioitakin, sikéli kun yhden aihepiirin — esimerkiksi tyon
vastuullisuuden — ymparilta 16ytyi useampia kuvauksia. Tdssa vaiheessa nimesin
koodit vain alustavasti. Seuraavaan haastatteluun siirtyessani liitin merkitsemiini
koodeihin liittyvid asioita toisiinsa alustaviksi kategorioiksi. Tat4 kautta paasin jo
yhdistelemaan aineistosta l0ytynytta asiaa eri haastatteluiden valilla ja
vertailemaan esiin noussutta asiaa ja haastatteluja toisiinsa. N&in aksiaalinen
koodaus lahti itse asiassa kayntiin jo avoimen koodauksen aikana, kun ryhmitellyt
koodit alkoivat hahmottua kategorioiksi, joiden siséltdmisté alakategorioista loytyi
toisiinsa ndhden edelleen yhdistavia tekijoita.

Tastd kehittyi mychemmin koodikirja, analysoinnin apuvéline, johon kirjoitin ylos
paperille ryhmitetyt koodit, niistd muodostuneet kategoriat ja edelleen
muodostuneet kategoriakokonaisuudet. Kokonaisuuksien nimet perustuivat
aineistosta nousseisiin kasityksiin, jonka jalkeen tiivistykset saattoivat viela

supistua tasta. Esimerkki koodikirjan ryhmittelysté 1o ytyy liitteessa 2.

Kavin siis aineiston lapi haastattelu haastattelulta ja merkitsin aineistosta saatujen
ilmausten pohjalta, mihin koodinippuun tai koodiin mikakin ilmaus, sen ymparille
rakennettu lause tai katkelma kuuluu. llmaukset ovat tarked asia koodausta.
Niiden pohjalta syntyneet, aineistosta lI0ytyneiden ilmaisujen mukaan nimetyt in
vivo -koodit auttavat ryhmittelemaan kuvauksia ja osaltaan késitteellistamaén
tutkimuskohdetta (Lindlof & Taylor 2002, 220). Jopa joidenkin koodinippujen
nimiksikin tuli tallaisia aineistosta lahteneitd ilmaisuja. Néita ilmaisuja l6ytyi

tassd vaiheessa useammankin kategorian alle.

In vivo -koodien nimet heijastivat erityisesti jotakin keskeista ilmaisua, jolla
kukin haastateltava aihetta kuvasi ja kertoi siitd omin sanoin, esimerkiksi

lausahdus: ”Pienessé porukassa se onnistuu”. Alla esimerkki in vivo -koodista.

"Et se on niin kun tiiviissd muodossa pelkkdd asiaa, niin siitd veturimiehet tykkdd ku se
on sellanen tiivistetty paketti,” H8 -> " Tiivistetty paketti asiaa” (5.1.1.)

Aksiaalisen koodauksen vaiheessa koodeja joutui vield yhdistelemé&én ja joitain

jattdmaan pois seké suuntaamaan alakategorioita tarkemmiksi. Esimerkiksi



veturinkuljettajan ensikokemuksia tyosta kasittdvé kategoria sulautui koodauksen
edetessd muihin aihepiireihin ja kategorioihin.

Selektiivinen koodaus on edelleen aksiaalista koodausta abstraktimpi taso.
Kategorioiden suhdetta toisiinsa syvennetéén, ja tuloksena on lopulta nimettyja,
toisiinsa liittyvia ydinkategorioita alakategorioineen. Vaihe tahtaéa teorian tai
teoreettisen viitekehyksen muodostamiseen ja teoreettiseen saturaatioon. (Flick
2006, 302; Strauss & Corbin 1998, 143.) Vaihe sisdltda myos tulosten
dimensionalisoinnin, jonka avulla muokataan osaltaan kategorioista kasitteit4
madrittelemalld niiden keskeiset ominaisuudet tai piirteet (Lindlof & Taylor 2002,
222).

Selektiivisen koodausvaiheen aikana tarkensin vield koodeja: muokkasin ja
yhdistin joitain samankaltaisia eri kategorioiden koodeja toisiinsa ja laitoin ne
saman otsikon alle. Merkitsin litteroitujen haastattelujen reunoihin koodeja
koskevia kysymyksid, joilla pyrin esimerkiksi selvittdméaan, millaisia
merkityseroja jollakin koodilla eri haastateltaville on, millaiset edellytykset
koodin kasittelemé aihe tarvitsee ja millaiset ovat sen seuraukset. Vaikka tassa
vaiheessa kasitteet muuttuivat abstraktimmiksi, olivat jotkut in vivona syntyneet
ilmaukset niin osuvia, etté sailytin ne kategorioiden nimityksina, jotka siis nyt

tarkentuivat viimeiseen ja lopulliseen muotoonsa.

Sama koodiyksikké saattoi myos liittya useampaan kategoriaan. Tassa vaiheessa
havainnollistui hyvin, mita jatkuva vertailu tarkoitti: koodiksi erotellusta
tekstinpatkasta 10ytyi viittaus selkeasti johonkin samaa aihetta koskevaan
laajempaan asiaan, jota kartoittaakseen minun oli kdytava koko aineisto lapi.
Huomasin esimerkiksi veturinkuljettajan tydhén oppimisen olevan yksittdisen
kuljettajan ajoharjoittelua paljon laajempi asia, jolloin oppimisesta tulikin lopulta
erés alakategorioista. Koodiyksikot vaihtelivat parista sanasta kokonaisiin
kappaleisiin, ja ne jakaantuvat tassa vaiheessa yhteensa 13 mahdolliseen

alakategoriaan ja kolmeen ylakategoriaan (liite 3).

Ydinkategoria, ammatillinen kulttuuri hahmottui jo analyysin varhaisessa

vaiheessa. Alakategoriat kasvoivat myohemmin luontevasti analyysin alkuvaiheen
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koodinippujen ymparille. Tutkitun ilmion kannalta tastd ydinkategoriasta

muodostui erddnlainen ankkuri, jonka ymparille muut kategoriat ryhmittyivat.

Seuraavassa luvussa esitelldan lopulliset, kategorioista dimensionalisoidut
kasitteet. Aineisto oli itse veturinkuljettajan tyota koskien todella rikas, mutta
tutkimustehtdvan puitteissa tulokset on jaettu aineiston analyysin perusteella
kahteen alatutkimuskysymyksiin pohjautuvaan osaan: veturinkuljettajien
kasitykseen tyostdan ja toimintatavoista tydssé seka veturinkuljettajien
kasitykseen ammatistaan ja ammatillisesta yhteisosta.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

5.1 Veturinkuljettajien kasitys tydstaan ja toimintatavoista tydssa

Taman luvun tarkoituksena on esitelld tutkimustehtdvaan perustuvat keskeisimmat
tulokset, ja kuvata aineistoa. Tulokset ovat teemoiteltu alatutkimuskysymysten
mukaan. Ensimmainen kategorioista kuvaa veturinkuljettajien késityksista
tyostadn seka heidan suhtautumistaan tydhon ja ammattiin. Aineistoesimerkeissé
haastateltavat on lueteltu tunnistekoodeilla H1-H8. Jos haastatellun vastauksesta
puuttuu sanoja tai lauseita tai sitaatti alkaa keskelta lausetta, on tdma merkitty

kahdella ajatusviivalla (— -).

Tyota maaraysten mukaisesti

Veturinkuljettajan tyoté hallitsevat erilaiset maaraykset ja yksiselitteiset ohjeet,
joita noudattamalla omaan ty6hon syntyy tapoja ja rutiineja. Veturinkuljettajat
kokevat, ettd tapojen ja rutiinien yhtend paamaarana on pyrkimys selkeyteen ja
selke&én ilmaisuun. Ty6tehtavaan liittyva ohjeistus koetaan yksiselitteisend, ja
pienidkin vaarinymmarryksia pyritaan valttdmaan. Tallaiset vaarinymmarrykset

nahdaan jopa Kriittisind tyon toteuttamisen ja siind onnistumisen kannalta.

“sielld puhutaan tdasmdkieltd, lyhyesti, ytimekkddsti. Koska se homma ei muuten
toimis. ” (H3)

Varsinaisen tyoohjeistuksen lisaksi myos veturinkuljettajalle asetetut saannot
tyotuntien tai tydkunnon suhteen ovat aineiston perusteella tiukkoja.

Aineiston mukaan naihin maarayksiin suhtaudutaan tarkkuudella:
tyoehtosopimuksiin kuuluvat esimerkiksi yksittaisen kuljettajan tydaikarajat.
Sopimusten ja maardysten puitteissa toimimiseen liittyy huoli. Jos toita tehddan
yli sallittujen tuntirajojen, voi veturinkuljettajan tyokunto tehda tilanteen

vaaralliseksi, jopa onnettomuusalttiiksi.

Aineiston perusteella ilmenee, ettei esimiehilld ole absoluuttista maaréysvaltaa

veturinkuljettajiin, koska veturinkuljettaja ei koskaan ty6sséén vastaa vain



itsestadn, vaan hanelld on myos vastuu kuljettamisesta. Viime kadessa
veturinkuljettaja itse paattad, onko han esimerkiksi lilan vasynyt tekemaan toita.

Tilannetta voi tarkastella aineistossa esiintyneiden nékemysten perusteella myos
Sité taustaa vasten, ettd Valtionrautateiden aikana veturinkuljettajalla oli taysi

vastuu tekemisistaan valtiolle.

”se vastuu on edelleenkin meilld, mutta sillon me oltiin niin kun henkilékohtasesti
vastuussa ihan suoraa oikeuessa. -- jos mydé sanotaan ettd "M& oon niin sipissd, ma en
Jjaksa ajaa metridikddn piste’. Niin ei siihen taho kukkaan uskaltaa lappua panna
pOytaan ettd alkakaa mennd.” (H5)

Vastuullinen vuorovaikutus

Yksilolliset merkitykset ammatista liittyivat sadntdjen ja maardysten

noudattamisen liséksi vastuullisuuteen tydssa. Kasityksessa tyosta kuvastui

vastuullisuus ja toiminnan selkeyden varmistaminen seké huolellinen tyoskentely.

Veturinkuljettajien ja muiden junaliikenteen tehtdvissa toimivien vélinen
radioliikennepuhe perustuu vuorottelujasennykseen, ja siitd on muodostunut oma
sovituista sanoista ja lauseista koostuva fraseologiansa. Tallainen puhe nédhdaén
tarkoituksenmukaisena ja se varmistaa, ettd toinen osapuoli aina ja kaikkialla
ymmartaa sanoman yksiselitteisend. Selkeydella ja tdsméllisyydelld on
yhtymakohtansa turvallisuuteen ja siihen, etta kaikki toimisi kitkatta myds

poikkeustilanteissa.

”-- esimerkiks jos puhutaan jostain junaturvallisuusviestinnastd, radioliiikenteesta ja
muusta, niin se pitais olla niin kun maaramuotoista ja maaratermein.Et pyritéan
nimenomaan siihen selkeyteen, mikd palvelee sitd turvallisuutta.” (H6)

Virallinen viestinta tyotehtavissa on lahtokohtaisesti standardisoitua. Puhe on
tasmallistd, lyhyttd ja formaalia keskustelua. Veturinkuljettajilla, ja erityisesti
junaliikennettd hoitavilla rautatieldisilla, on oma erityinen kielensd, fraseologiansa,
jota kaytetadn virallisessa viestinnassa. Saantdjen ja ohjeiden paljouden keskella
itsestdénselvyyksia ei kuitenkaan tunnusteta, vaan asioita halutaan myos

kyseenalaistaa.
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"Siind oppii paljon semmosta niin kun tervettd, mdd pidn sitd terveend ennakkoluulona
siihen ettd kaikkee aina pit4a epéilla vahan ettd onko néa just nain. Koska massat on
hirveen isoja mité me liikutellaan ja kovalla vauhilla.. ”(H5)

Tarkkuus ja varmuus omista ratkaisuista yllattavissa tilanteissa koetaan silti
aarimmaisen tarkedksi ammattitaidon osoitukseksi esimerkiksi vastuukysymyksen
kannalta. Vaikka ongelmatilanteissa onkin mahdollista esimerkiksi soittaa
ajopisteessa olevalle kollegalle, tilanteet voivat vaatia nopeaa ratkaisua. Tydssa
tehtéavisté ratkaisuista ollaan itse vastuussa, joten virheiden mahdollisuus pyritaan
pitamadn mahdollisimman pienend ja omista ratkaisuista halutaan olla
mahdollisimman varmoja. Tyon luonteesta johtuen siihen liittyvén tiedon tulisi
parhaimmillaan olla selke&td ja tiivistettya.

Ongelmatilanteiden syy, esimerkiksi veturissa ilmenneiden teknisten vikojen laatu
ja niiden korjaaminen mahdollisuuksien mukaan koettiin aineiston perusteella
ensisijaiseksi toimintatavaksi, joskin nykykalustossa — varsinkin séhkdvetureissa —
vian analysointi tunnustetaan usein mahdottomaksi monimutkaisen tietotekniikan

vuoksi, eikd koulutuskaan anna tahan juuri valmiuksia.

Arkityon sisdltdmisté tavoista ja kaytanteisté 10ytyy sen sijaan vaihteluita.
Tutkimusaineistosta kay ilmi, ettd veturinkuljettaja hyodyntéa tyotavoissaan myos
sellaista tietoa, mit4 ei anneta misséén virallisissa dokumenteissa vaan mink&
veturinkuljettaja kuulee esimerkiksi kollegalta tai huomaa kaytannén kokemusten

kautta. Seuraava sitaatti havainnollistaa tallaisia syntyneita tapoja.

”-- jos sanotaan ettd jotakin esimerkkeja etté yopikajunalla ajetaan niin totta kai
vaihdenopeus on, JKV nayttaa etté esimerkiksi 35, silloinhan s saat ajaa 35, mutta ei
valttamatta kannata ajaa. Jos haluaa niin kun asiakasmukavuutta ja laadukkuutta niin
ajaa vahan hiljempaa, koska matkustajavaunussa ihmiset nukkuu, niin saattaa olla
aikamoisia rytkayksié tulla, mutta vahan hiljempaa se menee jouhevammin - niin, niin
kukaan ei vdlttimdttd sitd huomaa” (HI)

Vaikka sdannot ja maaraykset ovat tydssa lasnd, veturinkuljettajalla on aineiston
perusteella taipumus muodostaa oma nakemyksensa tavastaan toimia ja toteuttaa
jokin asia. Siten kokemuksia esimerkiksi toimintatavoista voi olla omassa
tydyhteistssa yhta paljon kuin on tydyhteisdssé jasenia. Tapa tehda tyota

yksilollisesti juontuu jo kouluttautumis- ja harjoitteluvaiheesta.
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Kuormittava tyo

Haastattelut sisélsivat mainintoja tyon kuormittavuudesta, paitsi epasaanndllisten
tyoaikojen, myds mielessé pidettavien laajojen asiakokonaisuuksien vuoksi.

Ty0 koetaan yksindisyytensé takia vapaana ja itsendisend, mutta samalla
tiedostetaan tyon rasittavuus. Yo6ty0 ja unirytmi olivat ovat eniten mainittuja tyon
rasittavuuden tekijoita. Tyoajat ja esimerkiksi turvallisuutta vahankaan sivuavat
asiat herattavat keskustelua, ja niita pyritdan suhteuttamaan omaan arkityéhon.

Tuntemukset tulivat esille esimerkiksi junaturvallisuudesta puhuttaessa.

”-- ettd junaturvallisuuteen liittyvat asiatha on jokaiselle tietenkin tarkeitd. Sen takia
kun se on meijan henki, my6han siella ensimméisené ollaan menossa. Et tavallaan
siihen hyvinki pieniin asioihin me otetaan heti kantaa ettd asiat pitéa rullata
hyvin”(H5)

Hyvina puolina tydssa koetaan juuri itsendisyys: tyon tekemisen rauha ja vapaus
hierarkiasta. Aarimmillaan panttina omasta tyosta koetaan olevan oma henki.
Paitsi ettd veturinkuljettajan pitaa olla tyossaan koko ajan tarkkaavainen, tuli
aineistosta esille my0s kriittisyyden ja “terveen ennakkoluulon” merkitys, vaikka
tyota tehdaédnkin sdantéjen mukaan. Samalla tydssé tehtyjen paatdsten pohjaksi ja
perusteiksi pyritddn hankkimaan mahdollisimman varmaa taustatietoa. Tiedollisen

perustan kasvattaminen saa tyontekijan myos kysymaan apua ongelmatilanteissa.

"-- kaikki pitad ite niin kun hallita, eik& o varaa niin kun, ei 0o ketaan kelta kysya etta 'Mita
nyt tehtas?"" (H5)

Yksinolo ja yksin selviytyminen antavat tarvetta ammattiryhman keskindiselle
sosiaaliselle tuelle. Vaikka erés haastateltavista luonnehti veturinkuljettajia
“erakoiksi”, ammattiryhmélld on myds erilaisia tapoja sosiaalistua ja yksinoloon
haetaan myos vastapainoa omasta tydyhteisosta. Motiivina tahan koetaan

esimerkiksi tiedollinen apu ja ammatillisen tiedon kartuttaminen.

Tyodolosuhteiden kurjimpina puolina pidetaan allejaantitilanteita. Ne mydnnetaan
kuitenkin sellaisiksi, jotka tulevat vastaan dkkia arvaamatta ja joille ei itse
mahdeta juuri mitdan. Allejaantitilanteiden jalkihoidon ja sithen maard&dmisen on

kuitenkin katsottu parantaneen tilannetta vuosikymmenten aikana.
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”-- se on hyv@ ettd se on ohjeistettu niin koska aikasemmin oli silleen ettd "Ma oon niin
karski jdtkd, ettd md en mihinkddn... psykologin tai tyoterveyslaékarin luona lahe
kdymddn ja...’ sitte toiset oli ettd 'No en mindkddn’ ja sitte ne saatto kantaa sité
taakkaansa pitkddan” (H7)

Muuttuvat tyotilanteet

Fraseologiaan perustuva viestintd on aineiston perusteella keskeistd, mutta eteen
tulee myos tilanteita, jotka sisaltavat jannitysté ja pelkoa ja aiheuttavat nain
epaselvid ilmauksia. Esimerkkina téllaisesta on kuulutus junan matkustajille —
tilanne, joka ei ole ollut aina saanndllista ja tuttua veturinkuljettajalle ja on tullut

vasta askettain osaksi tyonkuvaa.

“puhuuhan se kaveri puhelimeen ja radiopuhelimeen kaukon kanssa eikd mitddn mutta
kun pitds sinne junaan puhua niin sitte se tokkddkin sithen” (H7)

Edelld kuvattu tilanne on osalle vanhemmista kuljettajista uusi, mutta
nuoremmille se on alusta alkaen ollut osa tydnkuvaa. Esimerkkina pitkéikaisista
rutiineista poikkeamisesta on kuuluttaminen junamatkustajille, mika voi
esimerkiksi vanhemmista kuljettajista tuntua oudolta ja epdvarmalta, koska se on
ainakin Helsingin lahiliikenteen ulkopuolella harvinaisempi tilanne eika se ole osa
arkirutiineja. Seurauksena tasta syntyy epavarmuutta. Kymmenié vuosia tyotaan
tehnyt veturinkuljettaja ei mydskaan taysin uudessa, varsinaisen ammatin
rajapinnan ylittavassa tilanteessa ole kovin kotonaan. Tallaisia ovat joillekin olleet
esimerkiksi kuulutukset junan matkustajille. Vaikka tilanne on ollut jo kauemman

aikaa mahdollinen, se on ollut séannéllista vasta lyhyen hetken.

Varsinaisissa liikenteenhoidollisissa poikkeustilanteissa mukana on
veturinkuljettajan liséksi aina muita osapuolia, joiden kanssa taytyy ryhtya
selvittamaan tilannetta. Muita osapuolia ovat esimerkiksi liikenteenohjaus ja
matkustajajunassa muu junahenkilokunta, jolla tarkoitetaan kaytanndssa
konduktodria. Aineistosta kédvi kuitenkin ilmi, ettd poikkeustilanteessa

veturinkuljettaja voi nopeasti huomata olevansa viestinnén solmukohta.

“jos meille tulee esimerkiksi litkenteenohjaajalta tieto, ettd nyt sielld on vaikka joku
vaurio kymmenen kilometrin padssé ettd joudut oottamaan téssa aika kauan, niin
semmosessa tilanteessa md yleensd informoin konduktéorid.” (H4)



Pahimmillaan kuljettajalle syntyykin tunne viestintatulvasta. Erés haastateltava
koki joka suunnasta tulevan informaation vélittdmisen ja vastaanottamisen niin
vilkkaaksi, ettd se vaikeuttaa jo itse hdirioon sekd sen korjaamiseen keskittymista.
Aineistoesimerkkien perusteella liikenteelliset poikkeustilanteet kadntavat kuvan

yksindisestd ja itsendisesta tyosta paalaelleen.

”-- siin& pitéisi revetd hyvin moneksi. Ja just se tilanne, kun pitéis saada olla rauhassa
Jja keskittyd siihen ongelmaan niin sillon sitten tullee se tulva sieltd muualta.” (H3)

Yksil6llistynyt tyo

Aineistosta on nahtévissa, ettd veturinkuljettajat arvostavat itsendisté tyotaan ja se
koetaan samalla vapaaksi hierarkiasta: kukaan ei suoranaisesti ole tyonteon aikana

maardilemassa, kuinka asiat tulisi tehda.

Kuva tyosta ja ammatista yksilollistyy ajan myotéd, ja esimerkiksi juuri tyon
luonne (ryhmaétyo vs. yksilotyd) muodostuu kokemusten kautta erilaiseksi.
Veturinkuljettajan yksiloitymisesté tydyhteisossaan 10ytyy esimerkkeja l&pi koko
haastatteluaineiston; ty6 tehdaan maardysten mukaan mutta omalla hyvaksi
katsomallaan tavalla. Tallaisia vakiintuneita tapoja ja kdytantdja on mahdollista
omaksua aina tyéuran alkuvaiheesta lahtien, koska tyon oppii eri ihmisilta, joille

on jo kehittynyt tapa tehdé asiat omalla tavallaan.

”-- (kun veturinlammittaja naki) erilaisia ajotapoja niin se sita sivusta seuraili ja
katteli ja sitte onki niisté mielestaan itelle hyvia ratkasuja.” (H7)

Veturinkuljettajan tyo siséltaa erilaisia tehtévia ja tydvuoroja ja kuljettajien
viihtyvyys erityyppisissa tehtavissa vaihtelee. Esimerkiksi Helsingin
lahiliikenteessa tydskentelylle on ominaista se, ettei pitkia yon yli kestavia
vuoroja ole, koska lahijunaliikennekin on hetken seisahduksissa. Joillekin tdama on
sitd mieluisinta tyoté ja jotkut taas pitdvat pitkia linjavuoroja heille sopivimpana.
TyOvuorot eroavat toisistaan ja esimerkiksi ns. heittovuorossa olevat kuljettajat
tietdvat tydvuoronsa paiva kerrallaan siind misséd muut vuorot tehddan

suunnitellummin.
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Veturinkuljettaja kollegoidensa esimiehena

Veturinkuljettaja on jo lahtokohtaisestikin osa ryhmaa, jossa omalla
ammattiryhmélld on muitakin tehtévid kuin pelkké “junan ajaminen”.
Veturinkuljettajan esimiehend toimiva tallipaivystdja on niin ik&én
veturinkuljettaja ja voi tydskennella tallipdivystysvuorojen liséksi myds
“tavallisissa” tyovuoroissa, veturinkuljettajan rutiinitehtavissd. Tydvuoron
jarjestelyista vastaavat maaraysesimiehet ovat usein veturinkuljettajia tai
veturinkuljettajan koulutuksen saaneita. Tama tekee hierarkian ainakin
veturinkuljettajan-tallipdivystéjan tasolla hyvin matalaksi, eika tallipaivystajalla
toisaalta olekaan valtaa yksioikoisesti méérata tai k&skyttad ketéan, vaikka han

toimiikin toiden jérjestelijana.

Tallipaivystajan tehtaviin kuuluu huolehtia veturit ja kuljettajat juniin seka
tarkistaa kuljettajien tydkunto ja han on kollegoidensa saavutettavuuden suhteen
erityisen keskeisessd asemassa. Tallipaivystajan tehtédva on eréanlainen
veturinkuljettajan erityistyotehtéva, ja tallipdivystajat ovat suurimmissa
tyOpisteissa vuorossa yoté péivaa ja voivat antaa nopeastikin apua ja tukea
ongelmatilanteissa. Yhteydenotto tallipdivystajaan voi tavoittaa myds muita
kollegoja, jotka ovat esimerkiksi l&hddssa vuorolleen tai tulossa sielté ja siten

mahdollisia apuresursseja ongelmanratkaisuun.

Tehtéva siséltad huomattavasti enemman vuorovaikutustilanteita kuin tyo
esimerkiksi linjajunissa, koska tallipdivystdaja kommunikoi kollegoiden kanssa
saannollisesti. Samalla tallipdivystajan tyotehtavat eroavat veturinkuljettajan
tavanomaiseen tyohon verrattuna. Jos jostakin yliméaaraisesta junasta puuttuu

kuljettaja, on tallipdivystéja se, joka jarjestad kaytettavissa olevan

veturinkuljettajan tydhon. Varsinaista maaraysvaltaa tehtdvassa ei kuitenkaan aina

ole, vaikka siihen sisaltyy vastuu tydvuorojen ja téiden sujumisesta.

Tallipdivystdja voi joutua esimerkiksi kysymaan kuljettajia toihin ylimaéaraisiin

junavuoroihin joskus lyhyellakin varoitusajalla. Vaikkei tallaisessa tapauksessa
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voidakaan suoraan maarata ketaan tyohon, aineistosta tulee ilmi, ettd kuljettajat

ovat yleensa valmiita l&htemaan toihin.

”Sanoisin, ettd hyvin harvoin on semmosia tilanteita, etté tota, se juna joudutaan
peruuttamaan sen takia ettd ei joku l&htis. Kun s soitat muutamalle, niin kyl sielt&
Joku lédhtee yleensd.” (H4)

Tallipdivystajan tyo koettiin monipuolisena mutta laajan tietopohjan vaativana
tyona. Joitakin tyo kiinnostaa sen erilaisuuden vuoksi toisten taas pitdessé sitd
henkisesti erittdin kuormittavana. Kasvokkaisviestinnédn osuus t&ssé tydssa on
normaalia suurempi. Apua ja tukea kysyttaessa tallaisen viestinndn merkitys
koetaan erityisen tarkeéksi.

”-- ettd puhelimessa kun on niin sanottu kasvottomasti, niin ensinnakin siiné niin
kun, ei puhuta endd sitten niité naité niink&an paljon, vaan siina sitten tota niin
niin... puhutaan lyhyesti se, mikd on asia ja siind jdd timménen ehkd... ja on
sitten helpompi kieltdytyd ja helpompi sanoa véhdn niin kun... vihdn rumasti
sanoen mitd sattuu.” (H1)

Joissain paikoissa tallipaivystaja on samalla ylin lasné oleva esimies. Hierarkkiset
suhteet vaihtelevat muutenkin paikkakuntakohtaisesti, eikd organisaatio ole aina
kaytdnnon tasolla matriisimallinen. Matalan hierarkian etuna voi olla

mutkattomuus, mutta tilanne koetaan myds haitallisena.

”Siind on vaha nyt tallanen niin kun hailyva raja ja sita on nyt, ei oikein
tykatakkaan siitd — se on vahan niin kuin epaselvaa kelta sa kysyt tiettyjakin
asioita.” (H1)

Hierarkkisia valtasuhteita leimaa myos se, etta veturinkuljettajien tyota saatelevét
maaradykset ja ohjeet eivét tule hierarkkiselta esimieheltd vaan muilta tahoilta,

esimerkiksi liikenteenohjaajilta seké jo olemassa olevista saannoista.

Vertaistuki

Tyon toteutus on itsendistd, mutta oma tyd mielletdan veturinkuljettajien
keskuudessa kuitenkin osaksi liikennejarjestelmaa ja eri ammattiryhmien
yhteistyotd. Oman ammattiryhmén keskindinen tiedonvaihto ja avustaminen
mielletdan tarkedksi, oli se sitten kahvipoytakeskusteluita pienelld joukolla

omassa ajopisteessé tai kollegan avustamista puhelimitse. Tydssé vastaan tuleviin
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ongelmiin koetaan saatavan helposti apua, ja kollegaa vastaavasti autetaan

mielellaan, koska sama ongelma voi koskettaa muitakin ammattikunnan jasenia.

Haastateltavat korostavat keskinaista vahvaa tukea. Tallaista keskindista tukea tai

ainakin valmiutta siihen esiintyy myos tyotehtévien ulkopuolella.

”-- md sanonkin aina harrastuspiirista etté mitéhan ei tyokaverista 16ytys jos tarvii
johonkin apua, ettd melkein kaikkia osaa tehd, etté on sitten myds silla puolella etta
harrastukset on sitten niin monenkirjavat.” (H5)

Tiedon avoin jakaminen kollegoiden kesken koetaan aineiston perusteella
luonnolliseksi toimintatavaksi — veturinkuljettajat nakevat toisiaan kéytanndssa
paivittdin, ja tyasiat ovat puheissa pinnalla. Kayttdytymistapana voidaan havaita
myo0s se, ettei saatua tietoa pidetd vain itselld vaan kohdatuista ongelmista tai
epékohdista kerrotaan, oli sitten kyse omaan tyéntekoon tai laajempaan,

junaliikenteeseen liittyvista asioista.

”Kun aikasemmin jos oli kalustossa ongelmia, niin se kuski ja koneapulainen
keskusteli ne siella paikan paalla. Nyt sitten kun siella ollaan niitten hairiditten ja
vikojen kanssa itekseen, niin sitten niité puiaan taalla vetur tallilla.” (H3)

Ammattiryhman jasenet kokevat tulevansa iasta tai ulkoisista tekijoistad huolimatta
helposti toimeen toistensa kanssa, ja kuten aiemmin kavi ilmi, uutta tulokasta

autetaan ja hanté rohkaistaan pyytaméén apua.

Veturinkuljettaja on liséksi tyossaan kaytannossa aina jonkin viestintavalineen,
yleisimmin radion tai matkapuhelimen, &éressa ja yhteydenpito kollegoihin
koetaan helpoksi. Esimerkiksi kalustoteknisissa ongelmissa kollegoilta kysyminen

koetaan vaivattomaksi, koska heihin saa aina yhteyden.

”Ma tiedan ne kaverit ketkd tietdd niin md soitan suoraa niille.” (H8)

Nuoret ja vanhat veturinkuljettajat

Aikaisemmin, kun veturissa oli aina sekd vanhempi “’kuljettaja” ettd nuorempi

’ldmmittdja”, kdytdnnon tiedon siirto vanhemmalta nuoremmalle
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veturinkuljettajalle oli jatkuvampaa. Viestinnéllisesti ajateltuna konteksti oli
nykypdivaan verrattuna erilainen. Ongelmia saattoi joutua ratkomaan yrityksen ja
erehdyksen kautta, mutta kollega oli lahes aina l&snd. Kéytannon tyon,
virheidenkin, kautta opittiin tyén tekoa ja tyotapoja luokkahuonetta paremmin.
Aineistosta kdy ilmi, ettd ammattitaidon kehittyminen koetaan jatkuvasti l&sna
olevaksi pitkalliseksi prosessiksi.

”Se tuntuu niin yksinkertaselta ja helpolta mut sitten jos ottaa tuolta jonkun kaverin
tuolta tyhjésta tdhén ja panee istumaan tuohon niin sitten se niin kun jotenkin ite vasta
nékis ettd mitd kaikkee ite on oppinu.” (HS5)

Veturinkuljettajia rekrytoidaan nykyéan lahes kaksikymmenta vuotta (1983-2002)
kestdneen tauon jalkeen. Tutkimusaineiston perusteella uusia veturinkuljettajia
odotetaan, heid&t otetaan hyvin vastaan ja heti avoimesti tydyhteison jaseneksi.
Uuden veturinkuljettajan epavarmuutta pyritdén vahentamaan esimerkiksi juuri
sosiaalisen tuen avulla. Nakyvéa arvoeroa vanhempien ja nuorempien kuljettajien
vélilla ei ole. T&mé& myos vahentdd veturinkuljettajasukupolvien jakautumista

leireihin”, vaikka sukupolvien valill4 onkin eroja.

Palautteen rajalliset mahdollisuudet

Palaute mydnnetdan veturinkuljettajien tydssa tarkeaksi, mutta mahdollisuudet sen
vastaanottamiselle ja antamiselle omassa tyossé koetaan rajallisiksi. Palaute on
aineiston perusteella tyossé ja tydyhteisossé koulutusaikaa lukuun ottamatta
melko harvinaista. Yleisesti “huonosta tyosta sai kuulla”, mutta kiittavaa

palautetta pidettiin harvinaisempana.

VEttd se pittdd olla jotain ekstraa, ettd siitd kiitetddn, ettd sillon kun ei oikein — tai
sanotaanko etta kun ei tuu moitetta, niin silloin on homma mennyt niin kun, jollain
lailla putkeen.” (H3)

Kiittdvan palautteen saamiseen suhtaudutaan joissain tapauksissa jopa oudoksuen.
Virheistd halutaan luonnollisesti oppia, mutta tyd myods koetaan hyvin tehdyksi
hyvin, jos palautetta ei kuulu. Palautteenanto ja vastaanottaminen on toisaalta

ongelmallista, koska mahdollisuutta sellaiselle ei arkitytssa valttamatta tule.



Y lipddnsa tyokokemusten jakamiselle ei aina ole mahdollisuuksia, vaikka asenne

ja ilmapiiri onkin suotuisa.

" -- 58 et sitd palautetta saa niin kun minkaéan nakaisté oikein koskaan, ett&, et jos
kumminkin ihminenkin jossain vaiheessa tarvis vahan, vaikkon kuinka hyvé
itsetunto, niin ja ja tota niin ammattilainen, niin alallaan niin tietysti tarvii joskus
semmosta, ettd mitd miten md nyt oon sitten suoriutunu” (HI)

Tyon kitkaton sujuvuus tosin koetaan joskus niin itsestdan selvana
toimintaperiaatteena, ettei esimerkiksi palautetta koeta tarpeellisena. Saannollinen
palaute omasta tydstda on ammatin edustajille suhteellisen vierasta — toisaalta tyon
luonne vie edellytykset palautteenannolta lahes kokonaan. Esimies tai
tyotoveritkaan eivat linjavuorossa olevan veturinkuljettajan kohdalla pysty juuri
nakemaan miten hén tydstaan suoriutuu paitsi ettd juna kulki tasméllisesti

maaraasemalleen.

”Kyllahan naité meillakin pidetaan jotain kehityskeskusteluja tan tyyppisia, mutta
niissahan ei menna yksildtasolle. Ja hankalahan se on yksilélle, jollekin tietylle
kuljettajalle pomonkin, jolla on vaikka parisataa miesta niin eihan se tied& miten tuo
yksittainen henkil6 onnistuu tydssaan. ”(H1)

Esimerkiksi viime vuosien mukanaan tuoma kehitys- tai palautekeskustelu
esimiehen ja alaisen valilla on pidempéén ammattiryhmén jasenena olleelle outo

tilanne — tamakin kertoo siitd, ettd saannollista palautetta annetaan harvoin.

5.2 Veturinkuljettajien kasitys ammatistaan ja ammatillisesta yhteisosta

Keskinaisen tuen yhteiso

Veturinkuljettajan ammattiryhma on pitkan kehityksen tulos ja vakiintuneiden
tapojen leimaama jo siinakin mielessa, etta vaihtuvuus veturinkuljettajien
keskuudessa on ollut lahes kahdenkymmenen vuoden ajan, vuodet 1983-2002,
olematonta. Tallainen pitkdaikainen tyokaveruus luo aineiston perusteella
edellytyksia vahvoille keskindisille vuorovaikutussuhteille mutta myos

tyoyhteison jasenten keskindiselle kunnioitukselle.
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”-- ei sielld juurikaan rahingité tai ssmmosia tuolla ees muista, ett& onko ikind —
véittelyjahan on, semmosia aina ollut.” (H3)

Aineiston perusteella veturinkuljettajan ammattiyhteisossé jasenten valmiudet
toistensa emotionaaliseen, instrumentaaliseen ja informatiiviseen tukeen ovat
suuret. Aikaisemmin kuvatulla vertaisavulla on otollinen maaperé, silla
kuvastuuhan aineistosta ammattiryhman jasenten keskindinen luottamus.
Pienemmassa tyoyhteisdssé apua voidaan pyytad apua ohi virallisempienkin
kanavien. Tyon kuormittavuuden vuoksi vertaistuki nahddan mahdollisuutena

véhentdd yliméaaréistd, tiedollisen epdvarmuuden aiheuttamaa lisakuormitusta.

Opetustehtdvissd toimivat haastateltavat kokivat tavoitettavuuden erityisen
tarkednd. Opetuskuljettajien ja tydnopastajien suhtautuminen tukemiseen ja
auttamiseen on jo tehtdvankuvankin puolesta sellainen, ettei avun antaminen aina

katso tyOaikarajoja.

”Jotenkii niin kuitenkii mie sen jonkin asteisena velvollisuutena pidan sitten niita
Jjeesata niitd kavereita, ettd... vaikkakin nykyisin on néd HelpDesk-numerot” (H3)

Teknisten apuvalineiden kehittymisen katsottiin niin ikaan palvelevan parempaa

tavoitettavuutta, kun jokaisella kuljettajalla on henkilékohtainen matkapuhelin.

Perehtyminen tydhon ja sosiaalistuminen

Haastateltavat kertoivat, etté heilld oli jonkin verran ennakko-olettamuksia
veturinkuljettajan ammatissa toimimisesta. Tulevaan tyoymparistoon ja
tyOyhteisdon astumiseen liittyi voimakkaita tunteita: odotusta, jannitysta ja ehké
ennakkoluulojakin. Maaperan néille olettamuksille muodostivat esimerkiksi
narratiivit — kuullut kokemukset — ja niistd syntyneet mielikuvat, koska kyseessa
oli perinteikas ammattiryhma. Vuonna 2002 ja sen jalkeen aloittaneiden
haastateltavien puheessa esiintyi muisteluita siitd, kuinka koulutusaikana
pohdittiin tydssa kauemmin olleiden vanhempien kollegoiden suhtautumistapaa

heihin.
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Tyonteon arjen myo6td yhteenkuuluvuus muiden ammattiryhmén edustajien kanssa
vahvistuu nopeasti ja yhteinen ammatin jasenyys tunnusmerkkeineen edesauttaa

sosiaalistumisprosessia.

”-- vaikka sielld on ihan vieraita kasvoja, mutta vaatteista nékee etta ne on kollegoita
niin heti alkaa niin kun synkata ettd kylld heti rupee juttu luistamaan ja... et sellasta
nenén vartta pitkin tuijottelua ei veturimiesten kesken mun mielesta kauheesti oo” (H6)

Kokemuksellisesta eroavaisuudesta huolimatta kokemuksen ja tydvuosien
mahdollisesti synnyttdma statusero uusien ja kokeneempien tyoyhteison jasenten
vélilla ilmeni pieneksi ja vuorovaikutussuhteet vertaistasolla mutkattomiksi.
Kollegoita, myds opetustehtavissa toimivia, tavataan tydssé saannéllisesti, ja
nuoremmat haastateltavat kokivat kokemus- ja tydvuosierosta huolimatta
hierarkkisen eron veturinkuljettajan ja kuljettajaoppilaan valilla
tyonopastusvaiheessa pieneksi, mikd myos edesauttaa opetustilanteen sujumista.
TyOnopastusvaiheessa tyonopastaja, "toppi”, tdydennyskoulutettu
veturinkuljettaja, tekee omia tyévuorojaan opastamalla samalla uutta
veturinkuljettajaoppilasta tydssaan (Lumirae 2006, 32). Talloin uusi
veturinkuljettaja on juuri paattanyt koulutusjaksonsa koulutuskeskuksessa ja on
ensimmaisté kertaa kosketuksissa kdytannon tyohon. Vanhemmat haastateltavat
myaonsivat, ettd nuoremmista veturinkuljettajista nakyy selkea sukupolvipohjainen

erilaisuus, mutta he eivat kokeneet sen synnyttavan raja-aitoja tydyhteisoon.

Ainoastaan sellaisessa tyoyhteisdssa, johon ei 2000-luvulla ollut tullut uusia
veturinkuljettajia, ’sukupolvien vélinen kuilu” nikyi selkeésti
vuorovaikutustilanteissa. Tassékin tapauksessa syyksi arveltiin enemman sitd, etta
nuorempaa sukupolvea edustava kuljettaja oli tullut kdymaéan toisesta ajopisteesta,

eikd hanta tunneta entuudestaan.

”-- oli tiettyja varikkoja sitten, missé edelleenkin, vaikka on ajanutkin niin tuntuu, etté
tota niin “Mikds poika se sieltd tulee”, mutta nekin on usein sellaisia paikkoja, jossa ei
ole nuoria ollenkaan.” (H1)

Opin vélittamista uudemmille kollegoille pidetaan erityisen tarke&na. Samalla
ilmapiiria voidaan luoda uusien kuljettajien sopeutumisprosessin kannalta

helpoksi jakamalla oma saatu kokemus kokemattomammille kuljettajille.
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“niin sitten kun ruvettiin puhumaan, niin kaverikin rupesi muistelemaan “'niin oli
hanellékin kuule sellanen, ettd ma tein sillon niin ja ndin. Ettd se meni silld ohi”. Ettd
se niin kuin, heillikin se tulee mieleen sitten kun asiaa puhuttas enemmdn.” (HI)

Haastateltavat nakivéat tyon luonteen sellaisena, etta kaytannon tyétilanteet
taydentévat ajallisesti rajoitettua koulutusaikaa erittéin arvokkaalla tavalla. Myos
tyon oppiminen on yksilollistd. Ennen koettiin kokemusta saatavan niiltd “keiden
kanssa satutaan kulkemaan”, kuten erds haastateltavista ilmaisi, kun taas nykydin
pidetddn nykyisen tyonopastusjarjestelmén puitteissa hyvana, ettei uusi
veturinkuljettaja oppisi vain yhdenlaista katsantokantaa asioihin.
Kéaytannonlaheinen oppiminen nahd&an nykyisin selvana parannuksena vanhaan

koulutusjarjestelméén néhden.

”-- sen vanhan jarjestelman, koulutusjarjestelmén huono puoli oli mun mielesta se,
etté sen kaytannon harjottelun osuus oli niin vaatimaton, et siina oli alyttéman pitkia
aikoja ihan alussa, alotettiin ja oli puoli vuotta pelkkaé teoriaa ja misséaan vaiheessa ei
ees kayty veturin paalla eika, ei kayty liikkuvan junan kyydissa -- sit ne tuli kerralla
siind harjotteluvaiheessa kaikki vaha niin kun silmille -- " (H6)

Periaatteellinen veturinkuljettaja

Haastateltavien vastauksista ilmeneva asioista kiinni pitdminen muodostaa
kokonaisuutena piirteen, jota luonnehditaan tyehdoista ja -olosuhteista,
ammatillisen keskinaiskunnioituksen rajoista seké kollegoita kohtaan osoitetusta

arvostuksesta huolehtimiseksi.

”-- oman kantansa pitamista sitten maaratyissa tilanteissa, etta, ei niin kun aina
myénnytd ja luovuta sit ettd "Joo, kylld se passaa’.” (H4)

Omassa tyoyhteisdssa ollaan tyoehtojen puitteissa valmiita venymaan, jotta
esimerkiksi kaikki tyot varmasti tulisivat tehdyksi. Varsinkin pienessa
tyoyhteisdssd, jossa tuntevat toisensa jollain tasolla, ajattelutapa ei ole mun

homma kun siihen ei ole médrétty” tuntuu aineiston perusteella vieraalta.

“Ja aika semmonen tiivis tyoyhteiso, et kyl kaikki pitdd toistensa puolia.” (H2)

Saman tyOyhteison kuljettajat saattavat esimerkiksi toistensa ja tyévuorojen

jarjestelijan suostumuksella vaihtaa tyévuoroja keskendan.
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Yhteinen muotti

Tyo0 ja organisaatio kasittavat runsaan méarén yhteisia asioita, joita
veturinkuljettajan ammatin vaikutuspiirissa olevilla on. Esimerkiksi se, etta kaikki
tekevat samaa "epasaannollista kolmivuorotyotd™ saa aikaan keskustelua ja
mielipiteiden vaihtoa tdman asian ymparilla. Ammattikuva koetaan vahvana
keskindisen ymmarryksen lisadjand ja vaikuttajana vertaistason
vuorovaikutuksessa. Juuri ammatin erityislaatuisuuden koetaan olevan tarkedssa
roolissa siind, etté kollegaa tai ainakin hyvin veturinkuljettajan tyosté perilla

olevaa pidetadn esimerkiksi parhaana henkilona antamaan tukea.

Veturinkuljettajan tyd kuormittaa ja pitad sisalladn monia henkisesti vaikeita
tilanteita. Pahimpia naista ovat allejaannit, tilanteet, joissa junan alle j&a ihminen.
Erds haastateltavista kertoi esimerkin allejagannin jélkeisesta purkutilanteesta
terveydenhuoltoalan ammattilaisen kanssa:

" -- loppujen lopuksi kesti puoltoista tuntia se meidén vastaanotto kun mun taytyi

selittdd juurta jaksain hanelle -- sit han oli aarettémén kauhistunut siita kuinka joku

voi tulla sinne ja tehda sellaisen tempun ja se niin kun, se ei toiminu mulle niin kun
minkaanlaisena purkutilaisuutena --” (H6)

Ammatinkuvan tuntemuksen puute kaansi tassa tapauksessa allejadntitilanteen
purkamisen paalaelleen. Veturinkuljettajan taytyi keskittyd omasta tydstaan
kertomiseen. Aineistosta kady ilmi, ettd yhteenkuuluvuuden vahvana tekijana ovat
yhteiset kokemukset. Ammatti on my6s olennainen osa viestinnallista kontekstia —
sen kautta syntynyt yhteinen maapera antaa viestinnalle ja keskustelun avaukselle
hyvat edellytykset. Veturinkuljettajat tietavat, kielelliselld ja asiatasolla, mista

toinen puhuu.

"Kuitenkin ne kokemukset on niin semmosia ainutkertasia taikka siihen tython
liittyvid, ettd niiton ees niin kun vaikea niin kun ruveta tavallaan niin kun jakamaan
jonkun vieraan kanssa, koska siin menee suurin osa aikaa selvittda sita niin kun sité
taustoja." (H5)

”-- kun s& alat kertoa jostain jos on tapahtunut jotain tai - on se hyvaa tai huonoa -

niin se pystyy jakamaan, koska se tuntee sun tyon niin se tietdd mistd sd puhut.”
(H6)
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Parhaimmat tydohjeet kuljettajalle koetaan saatavan niin ik&én toiselta
kuljettajalta, koska han tuntee ammatin ja tyon sisaltdmat tilanteet. Aineiston
perusteella tyd kerryttdd kuljettajalle ajan mittaan valtavan tietomaaran. Se
koetaan kielellisesti ja ymmarryksellisestikin niin suureksi kokonaisuudeksi, etta

sen selittdminen ammatin ulkopuoliselle olisi tyolasta.

Kollegiaalisuus muihin ammattiryhmiin kuuluvien kanssa

Veturinkuljettajan tyd on myos yhteistyotd muiden rautatielaisammattiryhmien
kanssa. Muihin ammattiryhmiin veturinkuljettajat nayttavat tutkimuksen
perusteella suhtautuvan kunnioittavasti. Esimerkiksi erdén haastateltavan
mainitsema “ammatillinen reviiri” ei tutkimuksen perusteella tarkoita sitd, etteikod
muita oltaisi valmiita auttamaan, vaan sité, ettd luotetaan toiseen ammattiryhméaan
ja heidan osaamiseensa. Veturin ja vaunun véli muodostaa junan eri osien lisaksi

my0ds ammatillisen vastuun rajapinnan.

“Kuljettajahan vastaa kumminkin junassa veturista ja litkenneturvallisuudesta.
Veturitekniikasta ja liikenneturvallisuudesta, ja konduktddri taas vaunutekniikasta
ja matkustajaturvallisuudesta, niin siind véhan niinkun on jaettu se homma.” (HI)

Kuljettajan ja kondukt6orin yhteistyotd luonnehditaan esimerkiksi ”jaetuksi
hommaksi” (H1) tai "omiksi hommiksi” (H7). Esimerkiksi
poikkeustilanneinformaation valittdminen matkustajajunan matkustajille koetaan
ensisijaisesti konduktoorin tehtavaksi, juuri muun muassa aikaisemmin mainitun

viestintatulvan vahentamiseksi.

"(Konduktéorin) homma on sit siind vaiheessa alkaa kuuluttamaan asiakkaille sitd
informaatiota, et se kuljettaja yrittaa sitten ratkoo sen kaluston kanssa, etté mita se
sille tekee.” (H2)

Aineiston perusteella kyse ei kuitenkaan ole siita, ettd tallainen jako olisi jyrkka,
vaan maaraysten puitteissa voidaan myos helpottaa toisen ammattiryhman tyotéa.
Mistddn ammattiryhmien vélisestd tiukasta rajanvedosta ei siis ole kysymys, ja
yhteistyokyky koetaan monin paikoin jopa osaksi ammatillisia valmiuksia.

Esimerkiksi Helsingin l&hiliikenteessa, jossa kuljettajan ja konduktdérin
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tehtdvakenttien rajapinta on matalin, voi ammattiryhmien yhteistyo olla hyvinkin

tiivista.

”-- voi tulla ihan teknisid ongelmia, missa monta kertaa konduktdorikin saattaa
olla kuljettajan apuna ja taas toisinpdin, ettd konduktdorit esimerkiksi
I&hiliikenteessa ne hoitaa nditd informaatiojarjestelméa ja muuta, jos niihin tulee
Jjotain teknistd niin ollaan heiddn apunaan” (H6)

Veturinkuljettajan ja tyohon liittyvien sidosryhmien, esimerkiksi konduktdorin ja
lilkenteenohjaajan, valilla koetaan vallitsevan jopa eréanlainen ammatillisen
arvostuksen side. Veturinkuljettaja on oman tyonsd osaava ammattilainen ja
liilkenteenohjaaja omansa, ja kuljettaja luottaa siihen, ett& kukin hoitaa oman

osuutensa junaliikenteen logistiikasta.

Ammattikasityksen yksilollistyminen

Tutkimuksessa tuli esiin veturinkuljettajan ammatin eri vivahteet sellaisina kuin
sitd tekevat ihmiset ne kokevat. Myos siing, millaisena yksittdinen

veturinkuljettaja kokee ympérillaan olevan tydyhteison, 16ytyy eroja.

Veturinkuljettajan tyon alkuvaiheessa kuljettajalla on kaytettavissaan tietyt evaat
tyohon: toisaalta ne ohjeet ja opetus, mitd han on saanut ja kuva tydsta niiden
pohjalta, seka toisaalta kulttuurin osalta se kuva, miké& ennakko-olettamusten ja
ensimmaisten vuorovaikutustilanteiden kautta on syntynyt. Veturinkuljettajan
paasy ns. yksinajoon tai vastuulliseksi kuljettajaksi on aineiston perusteella

odotettua.

”-- padsee vihdoinkin niin kun ajamaan yksin ja niin kun itte tekeméan niin sanotusti
mité haluaa, eih&n siin& ihan niin voi tehd, mutta niin kun, nditten sééntdjen ja
ohjeiden puitteissa, mutta kumminkin tavallaan omalla tavallaan niin sita odotti
jossain vaiheessa. ” (H5)

Lisaksi suuntautuminen erityyppisiin tehtaviin koetaan ammatissa viihtymisen
kannalta tarkeédna. Yksiléllisyys voi mikrotasolla olla sit4, mik& on oma tydtapa,
mutta laajemmassa mittakaavassa se on pyrkimysté hakeutua itselleen parhaaksi

katsomaansa tyohon. Tehtévaan liittyvien sdéntdjen ja méaraystenkin rajoissa

55



ammatista 10ydetdan valinnan mahdollisuuksia — omaa tydtapaa voi kehittaa ja

myos tyo itsessadn antaa mahdollisuuksia suuntautua.

Aineiston perusteella veturinkuljettaja méérittelee itsensa osaksi kahta erilaista
ryhmaa, joista toisessa tehdaan tyoté selkedsti tiimind ja toisessa ollaan yhteydessa

muihin ammattiryhmiin vain jonkin viestintavalineen kautta.

Riippuen siitd, minké&laista tyota veturinkuljettaja tekee, voi myos sosiaalinen
ymparisto olla erilainen, ja siihen liittyvat sosiaaliset rituaalit saattavat vaihdella.
Vaikka veturinkuljettaja tekee tyotdan yksin, se ei tarkoita, etta esimerkiksi
valmius tiimityohon olisi matala. Erilaisissa tyGtehtavissd myos vaihtelee se,
kuinka tiiviissa yhteydessa kuljettaja on esimerkiksi muihin ammattiryhmiin.
Helsingin lahiliikenteessa yhteistyd henkil6liikenteen konduktdorien kanssa on
vakisinkin tiivista tyotd, jota ei tehda téysin erakkona ja tdmén tyyppinen tyo

nahdaan myos enemman tiimityona.

”-- niin kun ma oon monta kertaa sanonutkin — ettd noihan on niin kun jos ajallisesti
mitataan niin konduktéorihan on lahiliikenteessa sun parempi tydkaveris kun mita
omat kollegat.” (H6)

Tallaisessa tilanteessa ammatillinen yhteistoiminta ja kasvokkaisviestintd saavat
erilaisen luonteen kuin esimerkiksi sellaisessa tyopisteessa, jossa téihin kuuluu

vain linjajunia.

”-- joku linjavaihdolla oleva juna, joka esimerkiksi tulee l&pi jostain, s& hyppéét vaan
ohjaamoon, siind sanot "Terve” ja ldhet ajamaan.” (H1 )

Veturinkuljettajan ammatissa oman tydyhteisonsa tydkavereita voi nahda todella
véahan vaikkapa toimisto- tai rakennustydlaisen arkeen verrattuna. Taman ei
kuitenkaan vélttamatta mielletd tekevan veturinkuljettajasta erakkoa, joskin yksi
vastaajista mainitsi myos hakevansa tyotoverien kanssa juttelemisella vastapainoa
yksindiseksi kokemalleen tyolle. Tyo luo osaltaan myos laajaa sosiaalista
ymparistod. Koska ty6 sisaltda taukoja vierailla paikkakunnilla, kuljettaja tapaa
kollegoitaan paljon omaa tyoympéristoaén laaja-alaisemmin, joskin oma

paikallinen tydyhteiso on sellainen, jota pidetddn “omana porukkana”, jossa



ratkotaan esimerkiksi tyohon liittyvia erityiskysymyksia. Kaytdnndssa tyon
téllaiselle tarjoutuu mahdollisuus kuitenkin vasta oman tygvuoron loputtua tai

vaihtoehtoisesti sen alussa.

”Semmosella pienelld porukalla, muttama henki jddd&an usein istumaan johonkin ja

parhaimmillaan tosiaan mdkin oon pari tuntia jddny téitten jilkeen siind puhumaan.”
(H1)

Sosiaalinen ryhmaytyminen

Kokemukset koulutusajasta, epasédannollisesta tyosta, kalustosta tai tyon
muutoksista ovat yhtenevid, eikd ammattiin valmistumiselle ole kuin yksi reitti.
Veturinkuljettajille muodostunut ammatillinen todellisuus on siten yksiselitteinen,
vaikka yksilon kasityksessa tydsté olisikin tulkintaeroja. Veturinkuljettajan
ammattiryhmé on valtakunnallinen mutta paikallisten tapojen ja olosuhteiden
varittdma. Tam4 ei niink&an tarkoita alakulttuurisia piirteitd vaan enemménkin

vivahteita tyo- ja ajattelutavoissa seké puheenparsien tasolla.

"-- ne on vahan semmosia, saattaa olla lempinimiékkiin ja paikallista slangia ja
tammasta, etté ne on sitten hankalia, uusille kavereille varsinkin." (H3)

Paikallisuus tarkoittaa yhta lailla henkilokohtaista kuin tydyhteisollistékin reviiria.
Muiden saman tai eri ammattikuntien edustajien tyéhon ei haluta puuttua, oma
ammattiosaaminen tunnetaan ja samalla luottamus muiden ryhmien
ammattiosaamiseen on vahva. Oman ldhitydyhteison “paikallista henked”
kuvataan tyon yhteydessd vahvimmin joustavuuden kautta. Oman ajovarikon
tyoyhteisdssa kommunikointi — esimerkiksi toiden jarjestelyt ja tydsuhdeasiat — on

mutkatonta hoitaa.

Veturinkuljettaja ei valttamatta aina ole samalla paikkakunnalla koko tyuraansa,
mutta jos nain kdy, on lahitydyhteisd pysynyt sama vuosikymmenet. Paikallisista
piirteista huolimatta ei oma lahitydyhteisd kuitenkaan mene ammattiryhmén
edelle. Tiukkaa rajanvetoa oman ajopisteen ja muiden ajopisteiden

veturinkuljettajien valilla ei ole aineiston perusteella havaittavissa.
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Veturinkuljettajilla on hyvin laajalti harrastuksia, jopa sivutoitd, ja he ovat aikojen
saatossa ryhmaytyneet mm. erilaisiin harrastusyhteisdihin. Myos
ammattiosastotoiminta on aktiivista. Myos ty6ssa on osa-alueita, joissa tehdaén
tyota selkedsti tydoryhmand, jossa veturinkuljettaja on yhtena lenkkind. Téllaisia
ovat esimerkiksi vaihtotyot: vaunujen siirtely ratapihalla ja niiden kokoaminen
lahteviksi juniksi.

”-- ratapihavuorossahan s oot niin kun siell& sen tydporukan niin ku osa. -- sda
kuuntelet mit& konduktdori késkee ja teet niin kun sen mukaan, etta ne pyytaa ja sitten
ilmottaa ne liikkeet ja sitten tehhddn ne liikkeet.” (H5)

Erilaiset muutokset tydssa koetaan keskustelun heréttdjina ja sité kautta
keskindisviestinnan lisadjina. Veturinkuljettajayhteisdssa vallitsee henki, jossa
tunne ryhmaan kuulumisesta on vahva. Yhtendisyys on perinteisesti ilmentynyt
esimerkiksi hyvin jarjestaytyneend ammattiyhdistystoimintana. Siitd on kehittynyt
veturinkuljettajille vaikutuskanava, jota pitkin he kykenevat aktiivisesti

vaikuttamaan erilaisten muutosten aikaansaamiseen tygsséan.

Sitoutuneet veturinkuljettajat

Aineiston perusteella osa kuvaa kollegoitansa omassa tydyhteisdssa erittain
sitoutuneiksi, tydyhteison jasenistdssé ei juurikaan ole tapahtunut muutosta niin,
ettd ihmisia olisi saannollisesti lahtenyt muihin téihin. Tydyhteison jasenten
véahdinen vaihtuvuus edesauttaa tuttavuussuhteiden syntymista ja yhteydenpitoa
tyon ulkopuolellakin. Vertaissuhteilla on mahdollista syveta ystavyyssuhteiksi
vuodesta toiseen samanlaisena pysyvassa tyoyhteisdssa, kollegasta voi tulla myos

ystéava.

”Ainahan sitd viiskymppiset ja kaikki juhlitaan porukalla ja sit m& oon tehny
tyokavereille valoja noihin syntymapaiviin, juttuihin sitten aina valilla ihan
sponsorimielessd.” (H5)

Vaikka ty6 on epasaannollista vuorotyotd, johon kohdistuu muutoksia, on toiseen
ammattiin vaihtanut veturinkuljettaja harvinaisuus. Pysyminen ammatissa pitkaan

on vakiinnuttanut samalla omaa l&hityoyhteisoé.
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Moni nykyaan elakkeelle jadvista veturinkuljettajista on tyoskennellyt koko
ty0ik&nsa samassa ammatissa ja sen myotd myds saman tyonantajan
palveluksessa, jopa samassa tyopisteessd. Ammatti ei tunnu sellaiselta, johon
tullaan ja josta l&hdet&an uusiin tehtaviin muutaman vuoden vélein, mutta viime
vuosina on tullut tarve palkata elakkeelle jaavien veturinkuljettajien tilalle suuri

joukko uusia kuljettajia.

Huumori tyon vastapainona

Tutkimuksesta ilmeni, ettd huumorilla on paikkansa veturinkuljettajayhteisdssé,
joskaan sen ei voi sanoa olevan jatkuvasti lasnd. Huumorin keinoin haetaan
esimerkiksi kevennysté arkirutiineihin tai vastapainoa tyolle — tassa pyritaan

kuitenkin pitdmaan selvat rajat eikd leikinlaskukaan sovi kaikille.

“Joskus sitte aina miettii ettd kuka kestdd minkin paljon ettd on siitdki tullu jo
sanomista vélilla et toiset niin kun, heittdéd vahan turhan paljo huumoria sitte
jostakin ja joku saattaa sitten loukkaantua siitd, ettd, mutta tota vahemman niitéa on
ollu.” (H5)

Aineiston perusteella huumori tulee esiin veturinkuljettajan
ammattiryhmékontekstissa lahinné henkisesti rasittavien ja tarkkaavaisuutta
vaativien tyotilanteiden tasapainottavana vastinparina. Huumoria ei kuitenkaan
juuri tunnusteta hyvaksyttavaksi tyotilanteessa, vaan sitd kdytetdan enemmankin
juuri tyoyhteistssa. Itse tyotilanne koetaan huomattavan vakavaksi, jossa

leikinlaskulle ei ole sijaa.

Kokemusperdisen tiedon valittaminen

Veturinkuljettajan tydssé ja tydyhteisossa interpersonaalinen viestinté linkittyy
erilaisiin tarpeisiin. Tutkimuksen perusteella silla tuetaan, ratkaistaan ongelmia
seka taytetdan sosiaalisia tarpeita. Hierarkian mataluuden johdosta viestinta on
hyvin vertaispainottunutta: vertaissuhteet ja vertaisviestinta ovat esimies-
alaisviestintddn nahden huomattavasti voimakkaammin esilld. Dyadisia
viestintdsuhteita on eniten opetus- ja koulutustilanteessa. Tydyhteistssé taas
vuorovaikutus nayttaytyy ryhmasidonnaisempana ja kiinnittyy enemman

ammattiryhmaan.



Sek& kokemusperdinen tieto, ettd tyon siséltdmat keskeiset rutiinit ndhdaan
tarkeind viestintasisaltdind. Nykyinen koulutusaika koetaan lyhyeksi ja tyohon
liittyvien toimenpiteiden saamisen rutiiniksi on tapahduttava huomattavasti
aikaisempaa lyhyemmassa ajassa.

Kokemusperdisen tiedon jakaminen ei nayta kuitenkaan rajoittuvan pelkéstaan
varsinaisiin opetus- ja koulutustilanteisiin, koska kehityksen myot4 muuttuvassa
tydssa voi uusia pulmatilanteita tulla eteen kenelld tahansa veturinkuljettajalla.
Tyon kontekstissa kokemusperdisen opin vélittdminen ja sitd kautta syntyva
ammattitaito ovat jatkuvasti lasnd. T&ta edesauttaa veturinkuljettajien halukkuus
tietdd tyohonsa liittyvat pienetkin yksityiskohdat tarkan kokonaiskuvan
saamiseksi. Tadman katsotaan lisadvan tydskentelyvarmuutta, jonka avulla

varmistetaan viime kadessa esimerkiksi junan turvallinen perille péaéasy.

Tarkasteltaessa keskindisviestintéa historiakontekstissa oli nykypaivan kaltainen
itsestaan selvd neuvominen ja avunanto harvinaisempaa edellisen sukupolven
veturinkuljettajien aikana. Nuori lammittdja tai koneapulainen saattoi saada
vanhemmalta kuljettajalta hyvinkin vaihtelevia reaktioita hénelle uudenlaisiin

kaytdnndn tilanteisiin, joissa olisi tarvittu apua ja neuvoja.

”Oli semmosia mukavia kavereita, jotka neuvo ja kylla toki hyvin monikin neuvo ,mutta
tiién sellasiakin jotka ei yhtd&n neuvonu. Etta siind oli niin kun hirveen isoja eroja”
(H5)

Vuorovaikutuksella on myds ongelmanratkaisufunktio. Monet tydn tekemiseen
liittyvét tekniset seikat koetaan niin monimutkaisiksi, ettei asian lapikdyminen
paperilla valttamattd auta sen tekemiseen kaytdnndssa, vaikka oma halu tilanteen
ratkaisemiseen olisi kuinka suuri. Ongelmien kohtaaminen synnyttaa viestintaa ja
vuorovaikutusta, koska jos tilannetta ei onnistu itse ratkaisemaan, ne herattavat
luonnollisesti halua kuulla kollegoiden kokemuksia ja sita kautta lisatietoa
aiheesta. Kollegoilta halutaan myds ensikéden tietoa jostakin tyotad koskevasta

itselle tuntemattomasta uudesta asiasta.

”-- joskus saatetaan jopa jaada kaks tuntia toidenkin jalkeen omalla ajalla, puhutaan,
puhutaan kuitenkin tyoasioista” (H1)
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Opetuskuljettajat ja tydnopastajat ovat keskeisessé osassa k&ytannon tilanteiden
lapikdymisessa ja kokemusperdisen tiedon siirtdmisessa uudelle kuljettajalle.
Hénen roolinsa on myos viestinnén kannalta olennainen. Opastavan kuljettajan on
valikoitava vuosien varrella kertyneestd valtavasta tietomaarasta ne olennaisimmat
osat, joilla vahvistaa veturinkuljettajan tai veturinkuljettajaoppilaan tietotaitoa ja
varmuutta. Informaalisen tuen lisaksi tilanteessa on huomioitava muutkin
vertaistuen aspektit, jota saman ammattiryhmén edustaja tarvitsee, koska koulutus
ei ole vain pelkk&a tiedon valittamista.

-~ yrittdd kuvitella ettd mika kaikki siiné tietomaarassa, mité itella on niin mika siina
on niin kun sellasta relevanttia ja todella tarkeata ja mita se nyt talla hetkella kaipaa
se uraansa alottava ja yrittaa niin kun kannustaa toista kysyméan ja olemaan silla
tavalla avoin niin kun tilanteelle.” (H6)

Oppiminen kasitetaan yksildlliseksi ja oppimisaika ty0ssé vaihtelevaksi. Rajattu
koulutusaika asettaa kuitenkin puntariin ne valttamattomimmat tiedot, jotka tulisi

omaksua tyon rutiiniksi tuon ajan puitteissa.

5.3 Yhteenveto tutkimustuloksista

Tama tutkimus késitteli vertaisviestinnan roolia ammatillisen kulttuurin
yllapitajand. Tutkimuksen laajimmaksi késitteeksi, ydinkategoriaksi, ja samalla
keskeiseksi tulokseksi muodostui kokonaisuus ammatillinen kulttuuri.
Tutkimustuloksina muodostui kaksi paaluokkaa: veturinkuljettajien kasitys
omasta tydstd ja toimintatavoista tydssa, joka pohjautui tydn ominaispiirteisiin ja
tyon tekemisen tapaan ja veturinkuljettajien kasitys omasta ammatista ja
ammatillisesta yhteisostd, joka keskittyi veturinkuljettajiin ammatillisena
ryhména, esimerkiksi niitd normeihin, jotka ovat leimaa-antavia yhteison jasenille.
Néama yhdessa rakentavat kuvaa veturinkuljettajan tyosta ja

veturinkuljettajayhteisosta erityispiirteineen.



Ty0, toimintatavat ja suhtautuminen tyhon

Veturinkuljettajien mielestd heiddan maardysten ja ohjeiden séateleméssa tyossaan
ovat tarkeité selkeys ja vastuullisuus, koska ne luovat turvallisuutta. Tyonkuvaa
leimaavat seké vaihtelevat, nopeasti eteen tulevat tilanteet sekd yksilon korostunut
vastuu, joten tiedollinen epavarmuus pyritdan pitdmaan niin vahaisena kuin
mahdollista. Arkity0ssé tyoviestinta kiteytyy harvoin tapahtuvaan maaréattyyn
fraseologiaan mutta kasvaa huomattavasti poikkeustilanteissa, joissa kuljettajasta
voi tulla viestinnén solmuhenkild. Tavallista enemman keskindisviestintaa sisaltyy
tallipdivystdjana, erddnlaisessa valvojan tehtavissé toimivan veturinkuljettajan,
tyohon. Silla, etté tyotd tehdaan yksin, on kaksi puolta. Toisaalta tyon
itsendisyydesta pidetadn mutta toisaalta tyén kuormittavuus tiedostetaan. Matala
hierarkia tyoyhteison sisalla edesauttaa keskindisviestintaa. Itsendisen ja

yksindisenkin tyon takia esimerkiksi palautteenanto jaa kuitenkin syrjaan.

Ammatti ja ammattiyhteiso

Veturinkuljettajat kokevat ammattiyhteisonsa piirteiksi etenkin keskindisen
luottamuksen, avoimen tiedonjakamisen ja korkean ammattietiikan. Nama piirteet
tarjoavat hyvét mahdollisuudet esimerkiksi ammattiyhteison tai tyopisteen sisalla
tapahtuvaan ammatilliseen ongelmanratkaisemiseen ja yleensa keskindiseen
vuorovaikutukseen. Kokemusperdinen oppi koetaan ammatissa ensisijaisen
tarkeéksi, ja myos sen valittamiseen kokeneemmalta veturinkuljettajalta vasta
tyohon tulleelle kollegalle Kiinnitetddn huomiota. Taté tukee myos
ammattiryhman sisainen keskindinen arvostus, jossa nykypaivana ei esimerkiksi
ikaan Kiinnitetd huomiota vaan kollegat koetaan hyvin samanarvoisina. Myos
avointa tiedon jakamista kollegoiden pidetééan luonnollisena toimintatapana.
Veturinkuljettajien lahitydyhteisdjen sidoksia vahvistaa kirjoitushetkella viela se,
etta osa yhteisoon kuuluvista kuljettajista on tyoskennellyt samassa paikassa jopa
kymmenia vuosia ja voinut ryhméytyé joidenkin kollegoidensa kanssa esimerkiksi
jonkin harrastuksen merkeissa. Myds muita ammattiryhmia kohtaan vallitsee
arvostuksen side. Kuormittavan tyon vastapainona tyoyhteisossa tulee vahvana

esiin huumorin rooli.
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6 POHDINTA

6.1 Veturinkuljettajan ammatti-identiteetti yksilon nakdkulmasta

Tama tutkimus tarkasteli veturinkuljettajan tyota ja tyoyhteisod. Tavoitteena oli
tarkastella ammatillista kulttuuria veturinkuljettajien vertaisviestinnan
madrittdjand. Tietoa saatiin kuvaamalla veturinkuljettajien kasityksia tyostaan ja
omasta ammatillisesta yhteisostd. Tutkimustehtdva, ammatillinen kulttuuri
veturinkuljettajien vertaisviestinndn maarittajana, jaettiin kahteen
alatutkimuskysymyksiksi jasennettyyn osatekijaan: 1) Millaisena ammatti-
identiteetti kuvastuu veturinkuljettajien kasityksissa omasta tyosté ja
ammattiryhmésta? 2) Millaisena ammatillinen kulttuuri kuvastuu

veturinkuljettajien kasityksissa omasta ty0stéd ja ammattiryhmasté?

Ammatti-identiteettid ja identifioitumista paéastadn tarkastelemaan sen kautta,
millainen kasitys yksittaisella veturinkuljettajalla on itsestddn ammatin
harjoittajana. Késitykseen ammatista antaa leimansa vahva historiallinen tausta.
Veturinkuljettajien yhteisd on siind mielessa kuin mika tahansa tyoyhteiso, etta se
muodostuu joukosta ihmisia yhtéldaisen, asetetun padmaaran parissa. Itse ammatti
on kuitenkin institutionaalisen ammattimaisuuden leimaama, mité ilment&a
esimerkiksi ammattikunnan pitk& historia, jarjestaytyminen ja tyén perusluonteen
pohjalta kehittyneet toimintamallit. Tama nakyy esimerkiksi vanhempien
kuljettajien kokemuksista ja nuorempien kuljettajien mielikuvista ammattia

kohtaan.

Veturinkuljettajan ammatillisella identiteetilld on seka yksil6llinen etta
kollektiivinen ulottuvuutensa. Kaikki haastateltavat reflektoivat tuntemuksistaan
ammattiryhman jasenind ja jasenyyden piirteista. Identifioituminen omaan
ammattiyhteisodn on tutkimuskohteen kohdalla organisaatioon identifioitumista
vahvempi. Tutkimusaineiston perusteella voi todeta veturinkuljettajan tuntevan
yhteenkuuluvuutta ennemminkin ammattiryhmén kuin organisaation kanssa ja
olevan ensi sijassa ammattiryhmén jasen ja ammattinsa harjoittaja, ei niinkaan

organisaationsa osa.
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Maapera ammattiryhmaan identifioitumiselle on vankka. Veturinkuljettajien
jakautuminen eri puolelle Suomea, eri tyopisteisiin luo tydyhteisokohtaisia,
paikallisia eroja, mutta tyon liikkuvuus tekee tygstd samalla liikkumista
paikallisyhteisdjen valill, jolloin ammattikunnan jasenten kanssa ollaan
tekemisissd omaa tydyhteisoa laajemmin. Téallainen luo hyvét edellytykset
identifioitua ammattiryhmaan oman lahitydyhteison asemesta. Kyseessé ei
olekaan tilanne, etta veturinkuljettaja kategorisoisi itsensé jonkin ajopisteen
jasenten muodostamaan ryhméan kuuluvaksi, vaikka tydyhteisdjen vélisten
toimintatapojen valilla tehddankin vertailuja. Esimerkiksi mik&&n seuraavassa
luvussa eritellyisséd normatiivisissa piirteissa ei viittaa siihen, miksi niitd olisi

olemassa yhdesséa ajopisteessa, muttei toisessa.

Eteldpellon ja V&hasantasen (2008, 44) mukaan ammatillisen identiteetin
rakentumisessa korostuu alkuvaiheessa tydyhteiséon sosiaalistuminen, jolloin
esimerkiksi yhteisén toimintatapojen, arvojen ja normien omaksumisella on suuri
rooli. Veturinkuljettajan ammatti-identiteettia jasentavat yhteisesti tunnistetut
merkitykset, jollaiseksi tutkimuksessa haastatellut veturinkuljettajat kokivat
esimerkiksi ammattinsa asettamat vaatimukset tyon tekijalle. Ammattiryhman
jasenten keskindinen vuorovaikutus auttaa identiteetin muodostumisessa jo
koulutusajasta lahtien ja identifioitumiseen avautuvat hyvat mahdollisuudet jo
koulutusaikana, jolloin aikaa vietetddn omassa ammatillisessa ryhméssa. Pitkan
historian omaava, helposti miellettdva ammatti synnyttaa ajatuksia ja mielikuvia
tyOsta ja tydyhteisostd, joita uusilla veturinkuljettajilla on. Koulutusaika vahvistaa

tai heikentaa naita mielikuvia.

Etelapelto ja VVahasantanen (2008) paatyvat ammatillista identiteettia ja
tyOidentiteettid tarkastellessaan tulokseen, ettd ammatillinen identiteetti saa
lopullisen muotonsa tydyhteisdjen sosiokulttuurisissa konteksteissa, joissa yksilo
on osallisena (Etelapelto ja Véhasantanen 2008, 44-45). Veturinkuljettajan
kohdalla sosiokulttuurisella kontekstilla on merkitystd, mutta sitd enemmaén
korostuu se, millaisen kontekstin tyd luo. Osa haastatelluista antaa merkityksia
ammatille erityisesti vaihtelevuuden ja erilaisten toiden tekemisen kautta.

Yksittédinen veturinkuljettaja voi tehdd ammattiryhman sisélla erilaisia toité ja



madrittdd henkilokohtaisten valintojensa pohjalta tarkemmin sen, mité
veturinkuljettajana tydskentely on hanelle, esimerkiksi erikoistumalla tai
hakeutumalla erilaisten syiden pohjalta tietyn tyyppiseen tyéhon. Samalla oma
l&hitydyhteiso, ryhma, johon kuuluu ammatissa tiiviimmin, voi vaihtua taysin.
Pienisté paikallisista eroavaisuuksista huolimatta muutos ei kuitenkaan ole niin
suuri, ettd se aiheuttaisi havaittavia eroavaisuuksia haastateltujen kasityksissa

siita, onko hén erityisesti jonkun tietyn tyyppisen tyon tekija.

Veturinkuljettajien puheessa identiteettid ilmentavéat myos tyota koskevat
narratiivit, jotka ovat tarinoita tyossa esiintyneista tapahtumista kerrottuina
kokemuksina. Holmes (2006, 167) kaytt&a naisté kerrotuista tarinoista myds
nimed tyopaikan anekdootit. Ammatillista taustaa vasten tarkasteltuina niit4

pidetddn yhtend ammatillisen identiteetin rakentajana ja esiintuojana (Holmes

2006, 186). Tutkimuksessa identiteetti kuvastuu ammattikokemuksien kuvailuista.

Esimerkiksi konduktdorin ja veturinkuljettajan valisen yhteistyén luonnehdinta
vertauskuvilla jaetuksi hommaksi” vastavuoroisine avunantomahdollisuuksineen

kertoo, ettd tyoskentely matkustajajunissa on eri tahojen yhteispelié.

Veturinkuljettajien identiteetti herétti myos tunnepitoisia ilmaisuja:
haastateltavien puhuma “me” on tutkimuksen perusteella ammattiryhmd, jolla on
voimaa, ja joka ilmentaa sitd, ettd omalla ammattiryhmalld on yhteisollista
merkitystd. Samalla ammattiryhman koetaan tarjoavan laajimmillaan myds
vaikutusvaltaisen foorumin, jossa on helppo kasitelld ammattikunnan nykytilaa ja

huolenaiheita.

Veturinkuljettajilla on vahva kuva narratiiveista osana ammattiryhman jasenten
keskindistd ymmarrystd. Tama ilmenee esimerkiksi mielipiteistd, joiden mukaan
kerrotut kokemukset ymmartaa parhaiten toinen saman ammattikunnan edustaja.
Tyohon ja ammattiin liittyvat narratiivit tekevat osaltaan keskustelutilanteen
veturinkuljettajan ja jonkun ammattiryhmaan kuulumattoman vélilla vain
lyhytaikaiseksi transaktioksi, kun taas kollegoiden valill jo jaettujen kokemusten
yhtélaisyys tuo kommunikaation erilaiselle tasolle. Veturinkuljettajana toimiva

tietd4 heti misté toinen puhuu, jos asia on jollain lailla ammattiin liittyva. T&man
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kautta hanen katsotaan hahmottavan kerrotut kokemukset ja antamaan niille

yhteisen merkityksen aivan eri lailla, kuin mitd ammattiryhmén ulkopuolinen.

Kerrottujen kokemusten ymmartaminen vertaistasolla kertoo intersubjektiivisesta
ymmartdmisestd. Tama tukee Dain (2010, 14) intersubjektiviteetille antavaa
madritelmaa, jossa molemminpuolinen jaettu tietopohja ja toimintamallit
kasvattavat interpersonaalisen viestinnan pddomaa ja tekevét
vuorovaikutussuhteet yksiloiden valilla helpoiksi yll&pitéa. Intersubjektiviteetin
liittyessé kiintedmmin keskusteluun ja sen analysoimiseen voidaan tdméan
tutkimuksen kohdalla puhua ennemminkin intersubjektiivisesta ymmartamisesta,
miké& helpottaa veturinkuljettajien keskindisviestintad ja on myds identifioitumista

edistava seikka.

Tulkinnat kohteista, tapahtumista ja toiminnasta muodostavat ryhmaélle yhteisen
ymmarryksen, joka on myos edellytys sille, ettd ryhma pystyy tulkitsemaan
esimerkiksi jonkun ongelman tavalla, johon voidaan kehittad yhtenevé ratkaisu
(Van Maanen & Barley 1985, 34). Veturinkuljettajien identiteetti on vahvasti
kollektiivisella perustalla. Kun veturinkuljettaja kertoo tyostaan ja
tyOyhteisdstaan, han kertoo itsestdan ensi sijassa veturinkuljettajana eikd juurikaan
VR:n tyontekijana, joita kaikki haastatellut myds olivat. Vaikka he mieltavéatkin

itsensa "veturimiehiksi" "rautatieldisten” sijaan, ei tama kuvasta késitysta
paremmuudesta muiden ammattikuntien rinnalla. Kuitenkin aineistossa esiintynyt
madritelma "reviiri" kuvaa osuvasti veturinkuljettajien ammattiyhteisda: se on

yhteisd ja tydymparistd, joka koetaan omaksi ja jota ollaan valmiit puolustamaan.

6.2 Keskindista tukea ongelmien ratkaisemiseksi: Veturinkuljettajien

sosiaalinen koodisto

Saantoja sekd ammatillisia arvoja, uskomuksia ja toimintatapoja voidaan korostaa
keinoina, jotka maarittavat jotakin ryhmaa muihin vastaaviin ryhmiin verrattuna ja
selkiyttavat toimintaa ja tavoitteita (Bloor & Dawson 1994, 291). Ndm4 ovat
samalla ryhmé&& maarittavia kulttuurisia piirteitd, joita p&éastaan tassa

tutkimuksessa tarkastelemaan kaytantéjen, toimintamallien ja niiden mukanaan
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tuomien merkityssiséltdjen kautta. Toisen alatutkimuskysymyksen tavoitteena oli
kuvata veturinkuljettajien ammatillisen yhteison kulttuurisia ominaispiirteita

veturinkuljettajan ndkokulmasta.

Tutkimuksen kulttuurinen lataus tiivistyy ennen kaikkea havaittujen normien ja
toimintamallien ympérille, jotka madrittavat esimerkiksi kayttaytymista ja
toimintatapoja. Saantdjen ja méardysten tarkka noudattaminen on esimerkiksi
raideliikenneturvallisuuden kannalta ehdoton edellytys. Niiden mukaan
toimiminen on tassé tydssa vahvasti normatiivista toimintaa ja ndiden normien
noudattamatta jattdmista seuraa yleensa sanktio. Kulttuurin merkityssiséltoja
ilmentévista kollektiivisista toimintamalleista kuitenkin ilmenee normatiivisia
tapoja ja kdytanteitd, jotka ilmentdvat ammatissa vallitsevia arvoja ja
ajatusmaailmaa. Vaikka ne kuvastavat periaatteita, niita ei voi lukea suoraan
normeiksi, koska niihin liittyvid pakotteita tai sanktioita ei voi tutkimusaineiston
perusteella maarittad. Esimerkiksi veturinkuljettajan taipumus antaa ja kysyé apua
on vahvasti esiin tullut ammatillinen toimintatapa. Vaikka se voidaan kokea
velvollisuudeksi ja osaksi ammattietiikkaa, ei siitd poikkeamiseen liity

sosiaaliselle normille ominaista sanktiouhkaa.

Tutkimuksessa perusteella havaittu veturinkuljettajien ammatillisen kulttuurin
normatiivinen perusta nojaa vastuukasitykseen ja keskindiseen avunantoon.

Alasuutari (1999) korostaa aineistosta lI0ytyneiden normiviittausten herattavén
tarkempia kysymyksia normista. Yksilon tai ryhman kayttaytymistapaa ei siis
esimerkiksi selitetd jollakin normilla vaan pyritaan etsimaan normille laajempi
merkitys. (Alasuutari 1999, 225.) Tata kautta paasee esimerkiksi tulkitsemaan

ryhmén kulttuuria.

Veturinkuljettajan ammatin historia on muovannut myos kulttuuria.
Veturinkuljettajan ammatillinen kulttuuri jasentyykin seké traditionaalisten etté
tyOsta ja toimintaymparistosta kehittyvien kulttuuristen merkitysten varaan.
Toimintatapoja ohjaavat sosiaaliset koodistot voi niin ik&an tutkimuksen
perusteella jakaa pysyvampiin, kulttuurin historiallisesta perustasta periytyviin, ja
ymparistotekijoiden perusteella muokkautuviin ajattelu- ja toimintatapoihin.

Edellisestd esimerkkind on ammattikunnan tyén vaativuuden mukanaan tuoma



arvostus seka tyossé osoitettu tasmallisyys, jalkimmaéisesta taas tyon korostunut
itsendisyys ja autonomia, jota vauhditti asteittainen yksinajoon siirtyminen kun

veturimiesten méaré junaa kohden véheni kahdesta veturimiehesta yhteen.

Ongelmanratkaisun luonne on yksinajoon siirtymisen myota muuttunut. Siind
missa ennen oli aina toinen kollega vierelld veturissa, on nykyaén tavoitettavuus
ja mahdollisuus tiedonvaihtoon saanut erilaisen luonteen. Ajatus, ettd kenenk&an
pitéisi lahtokohtaisesti selvitd vaikeista tilanteista yksin, on tydssa taka-alalla.

Ammattiin liittyvien ongelmien jakamisen voi veturinkuljettajien kohdalla ndhd&

vahvistaneen ammattikunnan yhtenéisyytta.

Schein (2004, 17) korostaa sité seikkaa, ettd kulttuurin muodostumiseen
vaikuttavat ihmisryhman yhteisia kokemukset kohtaamisensa sisdisten ja
ulkoisten ongelmien ratkaisutavoista, jotka muodostuvat tiedostamattomiksi
toimintatavoiksi. Ongelmien ratkaisemisen voi néhda rakentaneen tata
veturinkuljettajien ammatillista kulttuuria, koska pitkén historiansa aikana
veturinkuljettajat ovat joutuneet ratkomaan niin ammatillisia, tydolosuhteita

madrittavia kuin suoraan tyon tekemiseen liittyvié asioita omassa ryhmassaan.

Vastuullisuus nakyy vastuukasityksend seka tyosta ettd itsesta vastuullisen
ammatin harjoittajana. Silla on avunantoon nahden sikali erilaiset juuret, etta
veturinkuljettajalle vastuu oli aikaisemmin henkilokohtaisempi asia. Kuljettaja
joutui esimerkiksi henkilékohtaiseen korvausvastuuseen kalustolle
aiheuttamastaan vahingosta. Tyén mukanaan tuoma vastuu oli asia, jonka
lasndolosta haastateltavat olivat yhta mieltd mutta pohtivat sen eri puolia. Esiin
tuli niin yksindinen vastuunkanto kuin vastuuntuntoinen sitoutuminen tehtaviin

tarvittaessa jopa tydajan ulkopuolella.

Vastuukasityksen lisaksi ammatillista kulttuuria ja samalla veturinkuljettajan
tyoskentelya méaarittaa eraanlainen itsereflektio, joka konkretisoituu kokemusten
arviointina ja ajattelutapana. Omia olettamuksia voi kyseenalaistaa ja toisten

kokemuksia kuunnella sek& oppia niista.
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Veturinkuljettajien ammatilliselle kulttuurille on ominaista tydlle annettu
erityinen merkitys, joka tuo kuljettajan tuntemukset lahemmaksi ammattiryhmaa
kuin organisaatiota. Veturinkuljettajien ammattiryhman rajapinnat ovat
ammatilliselle rynmélle ominaisesti todella selkedt ja perinne tuo mukanaan
ajattelu- ja toimintamalleja, jotka auttavat informaation vélittymista merkkien ja
mielikuvien avulla kuljettajasukupolvelta toiselle.

Ammattiryhman jasenten keskinéinen tuki ilmenee instrumentaalisessa ja
informatiivisessa muodossa. Tardyn (1992, 187-188) mukaan
ongelmanratkaisutilanteissa jo avun tarjoaminen on supportiivista
viestintakayttaytymisté ja instrumentaalista tukea, joka auttaa selviytymaan
tehtavésta. Tallainen ammattiryhman keskindinen supportiivinen
viestintakayttaytyminen tuo tyon yksilollisestd luonteesta huolimatta esiin
ammatillisen ryhmén ja verkostojen merkitykset. Tassd valossa kollegiaalisuus
ammattiryhméssa on ennen kaikkea ammattiryhman keskindista kunnioitusta ja
tukea. Aineistosta kavi ilmi myds muunlaisia toimintatapoja, karjistetysti jopa
sille asteelle menneend ammattiylpeytend, ettd veturimiehistén tydsta
selviytymista ilman apua pidettiin viel& lahimenneisyydessé joissain tapauksissa

ammattitaidon osoituksena ja avun kysymistéd taas ammattitaidon puutteena.

Organisaatiorakenne, sadnnot, tavoitteet, tydohjeet — néilla kaikilla on sama
tulkinnallinen funktio siind, miten ihmiset ajattelevat ja selventavét kontekstia,
jossa tyoskentelevat (Morgan 1997, 144). Veturinkuljettajan toimintaa ohjaavat
rautatieturvallisuuden ja kuljettajan tydn normistot seka tarkoin maaritellyt
viralliset sdannot ja tydohjeet. Vastauksista kuvastui kuitenkin yksildllinen
autonomia ja omien toimintaperiaatteiden vapaus. Ammatissa toimimista ei koeta
Kirjoitettuihin sdantéihin kahlehdittuna vaan my®s oma rauha tyon tekemisessé ja
siihen liittyvat ratkaisut, seké tyon ja tydyhteison hierarkkisesti matalat

ominaispiirteet koetaan ammatin yhteisiksi nimittajiksi.

Ilmailuvuorovaikutusta tutkineet Palukka ja Auvinen (2005) toteavat lentéjien ja
lennonjohdon valisen vuoropuhelun méaérittyvén erillisista tehtavista huolimatta
ilmaliikenteen yhteisesta toimintaymparistosta yhteisine séantdinen,

maéaarayksineen ja proseduureineen (Palukka & Auvinen 2005, 22). Vaikka



vastaavaa tutkimusta ei ole rautatiemaailmassa tehty, voi ilmailun ja
rautatieliikenteen rinnastaa hyvin muun muassa erityisen liikennemuotoon sidotun

toimintaympariston ja siihen perustuvien maaraysten ja terminologian perusteella.

Veturinkuljettajien ammatillista kulttuuria luonnehtiva matala hierarkia ja matala
statusero sitouttavat. Tyonopastajalla tai opetuskuljettajalla ei ole viestinnalle
kynnystd asettavaa valtaetéisyytté eika tallaista etdisyyttd myoskaan havaitse
veturinkuljettajan ja hanen lahimmén esimiehensa, tallipdivystajan valilla.
Tallipdivystajan ja veturinkuljettajan vélistd statuseroa madaltaa lisaksi se, etta
esimies edustaa koulutukseltaan ja taustaltaan tatd samaa veturinkuljettajan
ammattiryhméaa. Aineiston perusteella valta tyoyhteisossa kiteytyy
veturinkuljettajien kohdalla enemmén s&antdihin ja proseduureihin kuin

henkil6ihin ja alistussuhteisiin.

Hofstede (1997, 36) luonnehtii pienen valtaetdisyyden tunnusmerkiksi sitd, kun
hierarkkinen jérjestelmé on vain tarkoituksenmukaisuuden pohjalta luotua roolien
eriarvoisuutta. Nama roolit ovat muutettavissa niin, etta nykyisesta alaisesta voi
huomenna tulla esimies, eiké eriarvoisuutta ponkiteta milldén ylempiarvoisten
etuoikeuksilla. Veturinkuljettajayhteisossa loytyy télle tyypillinen esimerkki.
Veturinkuljettajan lahimmaélla esimiestasolla, tallipaivystajina ja
maardysesimiehina toimivilla on yleenséd sama ammatillinen tausta, eli he ovat
itsekin toimineet veturinkuljettajina. Hofstede esittdd matalan valtaetéaisyyden
tunnukseksi myos esimiehen ja alaisen valisen molemminpuolisen
riippuvuussuhteen (1992, 17). Matalaa valtaetdisyytta konkretisoiva tilanne
veturinkuljettajan tydssa on esimerkiksi se, kun tallipdivystdja joutuu kysymaan
“heittovuorossa” olevaa kuljettajaa seuraavaksi paivéaksi tydvuoroon.
Heittovuorolainen saa tietda paivén tyot vasta edellisena paivana, ja sdantdjen
mukaan ndma tyot on ilmoitettava iltaseitsemaan mennessa. Vélilla tulee
kuitenkin eteen tilanteita, joissa kuljettajaa joudutaan pyytdmaéan toihin vielakin
lyhyemmalla varoitusajalla. Yleensa l6ytyy kuljettaja, joka lahtee tyohon, vaikka
hénella olisi myds mahdollisuus tukeutua saantdihin ja olla seuraavakin paiva
kotona varalla. Erds haastateltavista koki, ettd tallaisessa tilanteessa kuljettajalla

on jopa velvollisuus lahtea.



Sosialisaatioprosessissa kulttuuristen tekijoiden valittyminen organisaation uusille
jasenille on mutkikas séant6jen ja normien alitajuisen luonteen vuoksi

(Isaac & Pitt 2001, 132). Veturinkuljettajasukupolvien vélinen ero voi
pidemmaélla aikavélill4 uusintaa normeja kayttaytymismallien mukaan. Té&llaista
kulttuuristen normien uusiutumista on tapahtunut muun muassa vanhempien
veturinkuljettajien suhtautumisessa nuorempiin veturinkuljettajiin. 1970-luvulla
veturimiestyonsé aloittaneiden mukaan vanhempien kuljettajien suhtautuminen
heihin saattoi olla hyvinkin vaihtelevaa ja ilment&4 jopa arvoeroa. Vanhempi
kuljettaja oli edennyt urallaan erilaisten nimitysten ja lammitt&jasta kuljettajaksi
ylenemisen myot4, jolloin omanarvontunto saattoi hyvinkin olla alitajuinen ja
nakyé suhtautumisessa nuoriin lammitt&jiin. Nykypaivadn mennessé tallaiset
piirteet vaikuttavat kuitenkin karisseen pois, mikd on my6s muokannut

veturinkuljettajien ammatillista kulttuuria.

Uusi organisaation jasen tulkitsee organisaatiota merkityksellistaméalld, miké on
jatkuvaa vuorovaikutusta yksilon ja artefaktien, kayttaytymismallien, arvojen seka
perusoletusten valilla. Merkitysten luomiseen kéytetaan talloin useita lahteita.
Virallisen kirjallisuuden liséksi tallaisia ovat kollegoiden esimerkit, esimiesten
ohjeet seka ulkoiset referenssiryhmat, esimerkiksi samaan ammattiryhméaan
kuuluvat muiden organisaatioiden jasenet. Tallaiset kokemukset vaikuttavat
siihen, miten organisaation jasenet esimerkiksi nakevéat organisaation, heidan
paikkansa siind ja toimintatavat erilaisissa olosuhteissa. (Bloor & Dawson 1994,
278.) Uuden veturinkuljettajan oppiessa kaytannon tyota han oppii samalla jotakin
organisaatio- ja tyOkulttuurista seka tydyhteisosta. Silla se miten uusi, tyotaan
opetteleva tulokas otetaan vastaan tyoyhteisdssa, helpottaa selvasti paitsi
astumista tydyhteiséon, myods veturinkuljettajan ammattiin liittyvdn monitahoisten

asiakokonaisuuksien oppimista.

6.3 Yhteisten kokemusten ympardimina - ammatillinen kulttuuri

veturinkuljettajien vertaisviestinnan maarittajana

Padosa tutkimustuloksista ilmensi vertaisviestinnan tyopainottunutta tarkoitusta.

Huotari, Hurme ja Valkonen (2005, 43) ottavat esille viestinnan funktionaalisena
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toimintana, jossa vuorovaikutus téhtéé yleensa joidenkin fyysisten, vélineellisten
tai sosiaalisten tarpeiden tyydyttamiseen. Funktionaalista méaritelmaa vasten
tarkasteltuna vertaisviestinnélle veturinkuljettajien ammattiyhteisdssa on leimaa-

antavaa enemmankin tiedollinen kuin sosiaalinen painottuneisuus.

Keskindistd avunantoa ilmentévéana veturinkuljettajien vertaisviestintéd on
luonteeltaan sellaista, joka rohkaisee ja sitouttaa uutta tydyhteison jasenta.
Tutkimuksessa ilmi tulleella tydyhteison kannustavalla vastaanotolla on
ensiarvoisen tarked merkitys, silld onhan kyse tulokkaiden ensikosketuksesta
tydympéristoon ja ammatin kdytanndn tyohon siirtymavaiheen oppilaasta
vastuulliseksi kuljettajaksi ollessa paljon aikaisempaa lyhyempi. On kiinnostavaa
havaita tulokkaiden kannustava vastaanotto ryhmassd, jonka jasenet ovat siihen
asti vuosien, kenties vuosikymmentenkin kuluessa pysyneet samoina.
Tutkimusaineiston perusteella uutena tydyhteisoon tulevan jasenen véhédisempi
tyokokemus ei véhennd hénen arvoaan ammatillisen ryhman jasenend ja
ammattiryhman jasenten keskindinen dynamiikka, esimerkiksi nuoremman
sukupolven omaava erilainen ajatusmaailma tunnistetaan eik& omaa siihenastista
tyOyhteisdd koeta suljettuna sisaryhmana. Sitouttava vertaisviestintd edesauttaa
tyokasityksen omaksumista, mutta se ndyttaisi antavan myos vastavoiman tyon
aiheuttaville kuormitustekijoille. Tyotehtavien tarkasta ja formaalista virallisesta
viestinnasta poiketen vertaisviestinta on luonteeltaan kevyempaé esimerkiksi sen

sisaltdman huumorin vuoksi.

Vuorovaikutussuhdetta, joissa tyotehtava tai kaytanndéllinen toiminta on
keskidssd, kutsutaan myos tehtavakeskeiseksi vuorovaikutussuhteeksi, joksi
ensisijaisesti koordinoidun toiminnan toteuttamista varten kehittyneita suhteita
kutsutaan. Nimensa mukaisesti téllaiselle suhteelle on ominaista kahden ihmisen,
esimerkiksi kollegoiden, yhteistyd erityisen tehtavén suorittamiseksi. (Ruben &
Stewart 1998, 252). Jos kaytetaan Kramin ja Isabellan (1985, 128-130) aiemmin
mainittua tydpaikan vuorovaikutussuhteiden jaottelua, voi veturinkuljettajien
vertaisviestinnasta 16ytdd myos kollegiaaliselle suhteelle ominaisia piirteité
erityisesti supportiivisen painottuneisuutensa vuoksi. Kollegiaaliseen suhteeseen

kuuluvaa palautteenantoa esiintyi kuitenkin vain vahan.



Tyon luonteen myota tutkimus toi esiin veturinkuljettajien vertaisviestinnan kaksi
selke&sti havaittavaa, toisiinsa liittyvéaé tehtavakeskeista funktiota: tydssa
tarvittavan tietopohjan laajentamisen ja epdvarmuuden véhentdmisen. Nama
funktiot ilmentévéat samalla tyon vastuuarvoja. Viestintakéyttaytymistéd ohjaavat
ammatillisen kulttuurin arvomaailmasta Idhtoisin oleva ammattieettisyys ja

keskindinen luottamus.

Viestinnalla yllapidetaan ja laajennetaan tyon tietopohjaa. Tiedon voidaan katsoa
parantavan valmiuksia tilanteesta selviytymiseen ja vastuullisen tyon hoitamiseen.
Veturinkuljettajan tydssd kokemusperéisen tiedon jakaminen on myds keskinéisté
sosiaalista tukea instrumentaalisessa muodossaan ja palvelee suoraan ammatillisia
tarkoitusperia helpottamalla tyota. Tiedontarpeen tunnistettuaan ihminen ryhtyy
hankkimaan tarvitsemaansa tietoa. Tydyhteisdssa tallainen tiedontarve syntyy
tilanteiden pohjalta ja tietoa tarvitaan esimerkiksi ongelmanratkaisuun ja
paatoksentekoon (Huotari, Hurme & Valkonen 2005, 57). Veturinkuljettajan
ammatissa sekd ongelmanratkaisu ettd paatoksenteko kuuluvat tyén luonteeseen ja
siten tyon tekemiseen tarvitaan suuri maara tietoa. Aineiston perusteella
ammatissa tarvittava tiedollinen pddoma halutaan pitdd mahdollisimman suurena,
koska sen kautta vahvistetaan samalla esimerkiksi ammatillisia valmiuksia ja
varmuutta selviytya erilaisista tydssa vastaan tulevista tilanteista. Tallainen
toisaalta auttaa valttdmaén ristiriitatilanteita ja toisaalta vastaamaan tydssa ja
tyoympaéristossé esiintyviin mahdollisiin muutoksiin, joita nykypéivana
esimerkiksi junakaluston kehitys tuo mukanaan. Tata kautta edistetdédn osaamisen
hallintaa. Ammatillinen tiedonvaihto kollegoiden valilla onkin erés ndakyvimmista

interpersonaalisen viestinnan tarkoituksista.

Uusilla tydyhteison jasenilla tallainen tiedonhankinta palvelee tyo- ja
toimintatapojen seka tyopaikan kulttuurin sisaltdmien merkitysjarjestelmien
hahmottamista. Ne koostuvat kirjoittamattomasta tiedosta ja ovat suurimmalta
osaltaan ndkymattomia tai paadsemattomia kuhunkin tyontekijaryhmaan
kuulumattomille. (Louis 1985, 91.) Téllainen tieto voi olla seka
kulttuurisidonnaista ettd kokemusperdaistd, enemman tyon tekemiseen liittyvaa, ja
se siirtyy yksil6lta toiselle epdmuodollisen viestinnédn vélityksella. Huotari,
Hurme ja Valkonen (2005, 70) luonnehtivat Blacklerin (1995;2002) méaéaritelman
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pohjalta tallaista tietoa “toiminnallistetuksi tiedoksi”, joka on vain osittain
eksplisiittista ja lahinna kokemusten kautta kertynyttd kaytdnnonlaheisté tietoa
siita, miten jokin asia tehddan (miten esimerkiksi koneeseen tullut ongelma

voidaan korjata).

Huotari, Hurme ja Valkonen (2005, 39) kertovat tiedon syntyvéan informaation ja
vastaanottajan tulkinnan yhdistelmasté. Uudet veturinkuljettajat ammentavat
kuitenkin tiedon lisdksi my0s tapoja niiltd, joiden kanssa he harjoittelevat tyotéa
vuorovaikutustilanteiden ollessa muutenkin suurelta osin oppimistilanteita.
Ajoharjoittelulla, tai nykyisin tydnopastusvaiheella, on siten vaikutuksensa
yksilolliseen kasitykseen tyosté ja samalla opetuskuljettajan ja tydnopastajien
rooleihin tydn asiantuntijuuden kannalta liittyvat odotukset ovat suuret.
Harjoittelevalla kuljettajalla on tyduransa alkuvaiheessa laaja repertuaari
teoreettista tietoa, mutta yksilollisia eroja voi ilmetd tydskentelytapojen
kehittymisessa seka siind, mitd tietoa han vield kokee taman tdydennykseksi
tarvitsevansa. Ty0 itsessédan on niin vaihtelevaa ja kdytannonlaheista, ettd teknisen

teoriatiedon liséksi opin valittamiselld kasvokkain on suuri merkitys.

Vallitsevat toimintatavat ja niihin liittyva tieto ovat keskeinen osa tyokulttuuria.
Peroune (2007, 257) maarittdd kokemusperdisen ns. hiljaisen tiedon alitajuisesti
omaksutuiksi henkiloékohtaisiksi tiedoksi ja taidoiksi. Veturinkuljettajien kohdalla
tallaisen kokemusperéisen tiedon siirtyminen ansaitsee vertaisviestinnan
tarkastelemista ammattiryhmassa vanhempien, kymmenia vuosia tyéssa olleiden
ja nuorempien vasta veturinkuljettajan tyotaan aloittelevien kuljettajien valilla.
Erityisesti tdma kdy ilmi opetustilanteissa, joissa opetuskuljettajina ja
tyonopastajina toimivat kuljettajat kouluttavat uusia veturinkuljettajia kaytannon
tyohon. Ammatti-identiteetin mukanaan tuoma yhteenkuuluvuus, tydkaveruus
sekd matala hierarkia ammattiryhman sisélla helpottavat tallaisen tyon tekemiseen
liittyvan kokemusperaisen tiedon siirtamistd kokeneemmalta aloittelevalle
veturinkuljettajalle. Samalla ne edistdvat ammatillisen yhteison jasenyyden

omaksumista ja ammatillisen kulttuurin tulkitsemista.

Ammatillisen kulttuurin mukanaan tuoma pieni valtaetéisyys tuo

vuorovaikutuksen tallipdivystajan ja veturimiehen valilla vertaistasolle. Vaikka
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tallipaivystdjana toimiva veturinkuljettaja on muille tydyhteison kuljettajille
eradénlainen esimiesasemassa oleva kollega, on viestint4 heidan valillaan

enemmaénkin epdmuodollista kuin muodollista.

Viestinnalla vahennetddn myos epadvarmuutta ja ammatin kuormittavuutta. Sias
(2005) kertoo, etta tyontekijat, seka juuri tyoyhteisoon tulleet ettd pidemmaén aikaa
siind olleet, luottavat lahityoyhteisoonsa tychon ja organisaatioon liittyvan tiedon
hankinnassa. Molemmat ryhmat myds kokevat tyohonsa liittyvaa epavarmuutta.
(Sias 2005, 376.) Tyopaikan vertaissuhteiden erés nakyvin ja tarkein tehtévé on
emotionaalinen ja instrumentaalinen tuki (Sias 2005, 379).

Haastatelluilla oli esimerkiksi yhteinen ndkemys siitd, ettd kertomalla toisilleen,
miten ovat joistakin pulmatilanteista selvinneet, kollegat auttavat toisiaan
selviytymaan tyosta. Veturinkuljettajien kasitykset tukevat Goldsmithin (1992,
276) esittamaa vaitettd, jonka mukaan yhteinen ty6 luo edellytykset antaa
oikeanlaista tukea ja viestia tavalla, joka on kulttuurisesti ominaislaatuista. Kuten
Mikkola (2006, 45) kertoo, tiedollisen tuen edellytyksena on tiedon
kytkeytyminen tukea tarvitsevaan ongelmaan tai tilanteeseen. Liiallinen tieto voi
lisdta epdvarmuutta entisestaan. Aineistossa painottuukin ammatin yhdistava
merkitys tydn luonteen ymmartamisessa, mitd kautta saadaan oikea reagointitapa

asioihin.

Mitd suurempaa epavarmuus on, sitd vaikeampaa yksilon on valmistautua
erilaisten tilanteiden varalle tai kehittaa rutiini. (Morgan 1997, 80.)
Veturinkuljettaja pyrkii vahentdmaan epavarmuutta tyossaan tietoa hankkimalla.
Paatoksia tekevalla yksilolla pitad epavarmoihin tilanteisiin joutuessaan olla
kaytossa suuri maara tietoa. Weickin (2001, 333) mukaan vaativissa tehtavissa
tyoskentelevat, hyvin tietyt taidot hallitsevat ihmiset aliarvostavat helposti jotakin,
missé he eivét tunne itseddn varmoiksi. Tiedon sanallistaminen voi esimerkiksi
olla tyolastd, jos jonkin alan ammattilainen ei koe olevansa vastaavasti viestinndn
ammattilainen. Tallainen ei veturinkuljettajan tydssé niinkdan kuvastu
opetustilanteissa, joissa viestitdan kollegoiden kanssa, kuin sellaisessa

viestintatilanteissa, jotka ovat arkityon rutiineista erillaé&dn. Téllainen on pitkaan



ollut esimerkiksi kuulutus junamatkustajille, josta kuitenkin nykypaivana pyritaan

tekemaan osa normaalia tyonkuvaa.

Jos joidenkin ryhman jasenten vuorovaikutus on sdanndllisempéa juuri erityisten
aiheiden vuoksi, voivat yhteiset merkitykset synnyttéé yhteista toimintaa (Van
Maanen & Barley 1985, 37). Veturinkuljettajan ammatillinen kulttuuri kasittaa
omia osakulttuureita esimerkiksi monien harrastusten puitteissa. Siten tydyhteison
jasenilla voi olla muutakin yhteistd kuin pelkka tyd, mika tarjoaa mahdollisuuden
vuorovaikutussuhteiden syventymiselle. Veturinkuljettajat tekevat
yksilokeskeisestd ammatista huolimatta asioita yhdessd, ja alaryhmié on syntynyt
seka yksilo- ettd tyoyhteisépohjalta niin yksilollisten kiinnostusten kuin
yhteisollisten kokemusten yhdistamina.

Veturinkuljettajan ammattikunnassa téllaisia aiheiden ymparilla kehittyneita
alaryhmia ovat esimerkiksi jonkin harrastuksen ympérille ryhmittyneet
veturinkuljettajat tai samaan aikaan koulutuksen aloittaneet tai kuljettajakurssin
kayneet, jotka kokoontuvat saanndllisesti. Oma tydyhteiso ei aina olekaan
veturinkuljettajan tiivein ammatillinen vertaisryhma ja valittoman tyotilanteen
ulkopuolella voi veturinkuljettajien sosiaalinen kanssakayminen olla hyvinkin
vilkasta. Esimerkiksi erilaiset keskindiset harrastusverkostot ovat tyon
ulkopuolella laajoja, miké luonnollisesti syventda vuorovaikutussuhteita enemman

kuin pelkka tyétoveruus.

Veturinkuljettaja on ollut fyysisessa tydymparistossaan yksin 1990-luvun
puolivélista lahtien, jolloin linjaliikenteessa siirryttiin virallisesti kaksinajosta
yksinajoon. Tamédn myota veturimiehiston maara vaheni kahdesta yhteen. Taméa
ns. yksinajoon siirtyminen nahtiin ammattiryhmassa selvana lisdkuormitustekijana
(Hannola, Holopainen, Nurmi, P6l6nen & Tanner 1998, 84). Kuormittavassa
ty0ssa veturinkuljettajasta 10ytyy jatkuvaa valmiutta tukea tai auttaa kollegaansa

eri tilanteissa

Yksinajoon siirtyminen 1995 muutti myos veturinkuljettajien vertaisviestinnan
ymparistod. Tapahtuneen myoté erds merkittdvimmistd dyadisista

kanssakaymisistd, veturinkuljettajan ja koneapulaisen yhteistyo veturissa, jai
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historiaan. Vaikka joissain junavuoroissa tdméankin jalkeen oli kaksi
veturinkuljettajaa, oli ty0 padsaantoisesti tehtdvé yksin. Toimenpide muutti
veturinkuljettajien kollegiaalista vuorovaikutusta. Tyohon liittyvista pulmista
keskustelu siirtyi veturin hytista esimerkiksi omien ajopisteiden taukotiloihin.
Tyossa tapahtunut muutos tarjosi kuitenkin veturinkuljettajan ammattiyhteisolle
mahdollisuuden vahvistaa itsedan sosiaalisena verkostona, jota maaritti
keskin&inen tuki, kokemusten avoin jakaminen ja aktiivinen keskustelu

ammatillisista asioista omassa tyoyhteisossa.

Veturinkuljettajien kasityksessa ammattiyhteisostdédn nakyy ammatillisen
erikoistumisen maarittama sisainen yhteenkuuluvuus ja sen vahventamat
sosiaaliset suhteet. Veturinkuljettajat ovat ryhmd ammattilaisia, joilla on
pitkallisen historian aikana kehittynyt oma, juuri tatd tyoyhteisoa maarittava
kontekstinsa. Td&ma ilmenee muun muassa mutkattomana kanssakaymisena,
vahvoina yhteisind mielipiteind sek& monien erilaisten alayhteisdjen syntymisena

ammattikunnan keskuuteen, jotka vahvistavat keskindisia rakenteita.

Veturinkuljettajien ammatillisen kulttuurin side vertaisviestintddn muodostuu
kulttuurin maarittdman normatiivisen perustan kautta ja nékyy viestinnan
supportiivisessa luonteessa ja tehtdvakeskeisyydessd. Ammatillinen kulttuuri
antaa hyvat edellytykset esimerkiksi kokemusperaisen tiedon jakamiselle ja tydssa
tarvittavan osaamisen kartuttamiseen vertaisviestinnan avulla. Liséksi saman
ammatillisen kokemuksen ja intersubjektiivisen ymmarryksen jakavilla
veturinkuljettajilla on hyvét edellytykset esimerkiksi sosiaalista tukea vélittavan
verkoston muodostamiseen ja keskindiseen supportiiviseen viestintdan, mika

helpottaa osaltaan nykypaivén veturinkuljettajan tyota.



7 PAATANTO

7.1 Kokemuksia tutkimusmenetelmasta

Kerésin tassa tutkimuksessa veturinkuljettajien kasityksia tyostaan laadullisen
menetelman avulla. Tutkimuksen alkuvaiheessa kamppailin viel4 erilaisten
menetelmien pydrteisséd. Menetelmavalintanani grounded theory tuntui oikealta
ratkaisulta, koska lahdin tutkimuksessani tarkastelemaan veturinkuljettajan tyota
aivan perustasolta, ja tutkimuksen luonne oli kuvaileva jonkin erityisen tiukasti
teoriaan pohjaavan ongelmanratkaisun sijaan. Huomasin viestinnan lopulta olevan
vain osatekijd ammatillista kulttuuria tarkasteltaessa. Lahtopisteend tutkimukselle
oli interpersonaalisen viestinnan tarkastelu, mutta aineistonkeruun ja analyysin
paattyessa oli selvaa, ettei itse tyonkuvaa ja ammattikulttuuria voitu sivuuttaa. Ne

sekd laajensivat ettd tdsmensivét tutkimusaihetta lopulliseen muotoonsa.

Menetelmé oli minulle taysin uusi. Koska grounded theory -menetelmaa
kaytettéessd tutkittava aineisto muodostaa aiempaa tutkimusta vahvemman tekijan
perusvaittamien suhteen. Tutkimustehtdva ja teoreettinen tausta tarkentuivat vasta
aineiston alustavan analysoinnin jalkeen. Koin menetelmén oikeaksi, koska
tutkimustehtéva oli aineistonkeruuvaiheessa vield varsin lavea. Tallainen
jarjestely auttoi kuitenkin minua paikantamaan tutkimustulokset teoreettisten
kasitteiden kenttaan, silla ne eivét olleet vield tutkimussuunnitelmavaiheessa
selvét. Tutkimussuunnitelmaa tehdessa tutkimusongelma ja -tehtava eivét olleet
muotoutuneet tarkalla tasolla, vaan tyo aloitettiin grounded theory -menetelmélle
ominaisesti aineiston kerdadmiselld, koska menetelmdssa teoriaa muodostetaan
tdman aineiston pohjalta. Haastattelukysymysten laadinta ja tutkimusaineiston
keruu pohjasi teoreettiseen kirjallisuuteen tutustumiselle, mutta toteutin sen
laveasti. Olin ensikertalainen tutkimushaastattelijana, ja palaute omasta

haastattelusta, esimerkiksi videointi, olisi auttanut itsearvioinnissa.

Yksilohaastattelu osoittautui toimivaksi aineistonkeruumenetelméksi pienesta
alkujannityksesté huolimatta. Sen selvé etu esimerkiksi ryhméhaastatteluun
verrattuna oli kuitenkin se, ettd haastattelijana pystyin pitdmaan haastattelun

itselleni ymmérrettdvana, eika se paassyt luisumaan liiaksi esimerkiksi
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ammattitermien ja nimitysten suhteen sellaiseksi, jonka ymmartdmiseen olisi
jatkuvasti tarvinnut selvennyksid. Avoin suhtautuminen uusiinkin, haastattelussa
esille tulleisiin aihealueisiin oli siind mielessé hyodyllista, ettd yhdessa
haastattelussa esiin tullutta asiaa saattoi hyddyntaa seuraavalla kerralla
esimerkiksi jatkokysymyksina teemojen muodostaessa kuitenkin perusrungon
kysymyksille ja aiheille.

Tutkimuksen aihe oli siin& mielessd hankala, ettd tutkimusaiheeni lahtokohdat —
kasvokkaisviestinta ja veturinkuljettajan tyo — olivat joillekin osallistujille outoja,
mutta haastattelussa eteenpéin padasemistd tdma ei estanyt. Se kulki luontevasti
eteenpdin, kun haastateltavalle oli selvinnyt, ett4 tassa liikuttiin hanelle silti
hyvinkin arkisten ja tavanomaisten asioiden parissa. Kaikille haastattelijoille
kerrottiin, ettd haastattelut tehdaan luottamuksellisesti ja ettd haastateltavien nimet

jaavat vain tutkijan tietoon.

Aineistolahtéinen analyysi sai minut perentyméan seka tutkimuksen teoreettisiin
ettd metodologisiin l&htdkohtiin kahteen kertaan. Ensimmaisella kerralla syyna
olivat aineiston myo6ta tarkentuneet teoreettiset késitteet, jalkimmaisella muuttunut

tutkimusmenetelma.

Pyrin olemaan soveltamatta aineistoon vakisin mitdén ulkopuolisia kasitteita ja
annoin aluksi asioiden tulla esiin aineistosta. Sen jalkeen lahdin kartoittamaan
teoriaa ja tuomaan syntyneisiin kasitteisiin teoreettista ulottuvuutta. Kategoriat ja
niiden valiset suhteet saivat minut siirtymaan aikaisemmin jasentymattomilta
tuntuneiden teoriakokonaisuuksien aareen, ja teorialuku syntyi selkeésti, kun tiesi
aineiston perusteella, mita teoreettisia kasitteita pitaisi ottaa vertailuun mukaan.
Palasin siis tulosten kasittelyn ja analysoinnin my6ta pohtimaan myos
tarkentuneeseen aiheeseeni sisédltynytta Kirjallisuutta uudelleen. Tein
taustakirjallisuuteen tutustumisen kahdessa vaiheessa: tutkimussuunnitelmaa
varten interpersonaalisen viestinndn osalta ja aineiston keruun jalkeen ammatti-
identiteetin ja identifioitumisen osalta. Taustakésitteet jasentyivéat lopulliseen

muotoonsa vasta aineiston jarjestelméllisen lapik&ynnin yhteydessa.
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Aineiston analyysiin p&asi luontevimmin kasiksi ilmaisuista syntyneiden in vivo -
koodien kautta, kun ryhmittelin haastateltavan ilmaisuja eri asioille. Kahdeksan
haastateltavaa kasittava aineisto oli myds helppo hahmottaa
analysointitarkoituksessa. Abstrakti kokonaisuus hahmottui luontevan tuntuisesti,
mutta alakategorioiden kasittely oli ongelmallisempaa. Alkuvaiheessa oman
ideapolun seuraaminen tuotti vapaasti ryhmiteltyné tulokseksi lukuisia toisistaan
poikkeavia koodeja, joiden muodostamien alakategorioiden valisten suhteiden
vertailu tuntui tyolaélta. Myos jonkin verran samaa asiaa tarkoittaneita koodeja
syntyi, mik& johti myohemmin asioiden karsimiseen ja yhdistelemiseen. Tdma
johtui osittain analyysiin ryhtymisesta vain laveilla teoreettisilla muistiinpanoilla

niin, etta koodien muodostus sai paljon lilkkkumavaraa.

7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Mikali tutkija ei pysty selkedsti kuvaamaan kayttamiaan proseduureja lukijalle, ei
tuloksillakaan ole juuri pohjaa, ja tutkimuksen paatokseen saattaminen hamartyy
(Silverman 2005, 209). Taman tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan aluksi
reliabiliteetilla ja validiteetilla. Reliabiliteetin avulla arvioidaan metodin ja
mittauksen luotettavuutta ja johdonmukaisuutta. Validiteettia kutsutaan myos
uskottavuudeksi ja vaikuttavuudeksi ja sen avulla voi arvioida, miten hyvin tutkija
onnistuu valittamaan syntyneet konstruktiot lukijoille (Saaranen & Puustniekka
2006; Cresswell 2009, 192). Esimerkiksi aineiston analysointi tulisi esittaa
lukijalle niin yksiselitteisesti, ettd han tutkijan paattelya seurattuaan tehda
aineistosta samat tulkinnat (Eskola & Suoranta 1999, 216).

Kvalitatiivisen tutkimuksen kohdalla termien reliabiliteetti ja validiteetti kayttoa
on kuitenkin kyseenalaistettu, koska laadullisessa tutkimuksessa ei voi olla yhté
tarkkoja mittareita kuin maarallisessé. Jotkut jopa vaativat kaytettavaksi taysin
omanlaistaan terminologiaa. (Eskola & Suoranta 1999, 211.) Validiteetti
kuitenkin on laadullisessa tutkimuksessa kayttokelpoisempi, koska se keskittyy

itse tutkimusprosessiin.

Validiteetti voidaan karkeasti ottaen jakaa sisdiseen ja ulkoiseen validiteettiin.

Siséinen validiteetti keskittyy siihen, onko tutkimus toteutettu sellaisella



logiikalla, etté se johtaa tarkkoihin ja luotettaviin johtopéatoksiin. Ulkoinen
validiteetti tarkastelee sitd, ovatko tutkijan toiminta ja johtopaatokset aineistosta
oikeita. (Eskola & Suoranta 2000, 213; Frey, Botan & Kreps 2000, 109.)

Vaikka laadullisen tutkimuksen tulosten kohdalla ei voi puhua
lomaketutkimukseen verrattavasta yleistamisestd, ottavat Miles ja Huberman
(1994, 280) esille sen, tarkasteleeko tutkimus tuloksia laajemmassa mittakaavassa
— voidaanko tuloksia esimerkiksi soveltaa johonkin muuhun kontekstiin tai verrata
johonkin vastaavaan ilmioon. Tutkimuksesta tulisi ottaa irti myos kaikki se, mita
se tarkoittaa pragmaattisesti, kaytdnnon tasolla. Téllaisen sovellettavuuden kautta
voidaan pohtia, mihin konkreettiseen toimintaan tai toimenpiteiden pohjaksi
tutkimusta voisi kayttaa tai millaisiin ongelmiin tutkimus voisi tarjota tyckaluja.
Toisaalta tulisi myds muistaa voiko tutkimus vahingoittaa jotakin tai jotakuta, ja
ettd tutkimus on toteutettu eettiset asiat huomioiden. (Miles & Huberman 1994,
280.)

Aiheen kiinnostavuus oli tietysti omalta kannalta tyota edesauttava seikka ja
motivoi tekemaan taustatyon aiheeseen tutustumisen osalta. Veturinkuljettajan
ammattia koskevasta materiaalista syntynyt ennakkokasitys aiheesta ei kuitenkaan
vienyt kasitysta tutkimuskohteesta liian subjektiiviseen suuntaan, vaan oli
mielekésta jo pelkastaan haastattelujenkin onnistumisen kannalta.
Tutkimushaastatteluiden eteneminen ja samalla aineiston rikkaus olisi karsinyt,

jos en olisi tiennyt ammatista mitéan.

Tutkimus lahti liikkeelle viestinndn tutkimisesta ammatissa ja muotoutui aineiston
kasittelyn ja analysoinnin kautta kuvaukseksi ammatillisesta kulttuurista. Aihe
tuntui mielekkaalta tutkia, koska veturinkuljettajien ammattiryhman tarkastelu
sosiaalisena yhteisdna antoi mahdollisuuden perehtyd ammattikuvaan,
ammattiyhteisoon ja ylipaataan viestinnan rooliin tassa erityispiirteisessa
ammattiyhteisossa. Tutkimussuunnitelmavaiheessa tekemani kartoituksen
perusteella tdmé& on erds harvoista suomalaisen veturinkuljettajan ty6ta ja

tydyhteis6a kulttuurisesta ndkdkulmasta tarkastelevista tutkimuksista.
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Puolistrukturoitu teemahaastattelu oli menetelméné vahaisen
tutkimushaastattelukokemukseni huomioon ottaen vaativa. Ennakkovalmistelu,
esimerkiksi alustava keskustelu haastateltavan kanssa haastattelusta ja sen
tarkoituksesta ennen haastattelutilannetta, sekd pienimuotoisen
haastattelupdivakirjan pito auttoivat parantamaan haastattelua eri kertojen valilla.
Pitdydyin teemoissa siind mielessa valjasti, ettd otin ne esiin haastattelun eri
vaiheissa riippuen siirtymisestd aihepiirista riippuen. En esimerkiksi noudattanut

juuri sitd jarjestysta, miké teemoilla haastattelurungossa on.

Haastattelua ja haastattelutilannetta koskevaa luotettavuutta pyrin lisddmaan
selittamalla tarkoitukseni ja tutkimuksen mahdollisimman avoimesti etukéteen.
Korostin liséksi tutkimuksen neutraaliutta sillg, ettd kyseess& on pro gradu, jonka
teen omista lahtokohdistani. Uskoin yhden aineistonkeruukierroksen olevan
riittdva kun tutkimuskohde oli laveasti veturinkuljettajan ammatillinen kulttuuri.
Saamiani tutkimustuloksista voisi vastaavasti kdyttad pohjana jonkin aiheeseen
liittyvan erityiskysymyksen tutkimiseen, mutta tdmé vaatisi uuden
haastattelukierroksen. Olen kuitenkin pyrkinyt esittdmaén aineiston luokitteluun ja
tulkintaan kayttamani lainalaisuudet mahdollisimman selkedsti toistettavuutta

ajatellen.

Aineistoa analysoidessa peraankuulutetaan myos rehellisyyttd. Tutkijan on
osattava kyseenalaistaa itsensa ja tyonsa seka pitaa analyysin edetessé intuitio
taka-alalla ja luottaa sen sijaan puhtaasti aineistoon (Miles & Huberman 1994,
253). Téllainen tutkijan sisdinen dialogi on luotettavuuden kannalta ratkaiseva,
véitteitd tukevien riittavien todisteiden merkitys tulee pitda aina mielessé (Seale
2004, 414).

Reliabiliteettia vahvistetaan jo aineistonkeruuvaiheessa esimerkiksi
havainnoimalla ymparistda ja aineistonkeruutilanteita (Silverman 2005, 158).
Haastattelutilanteessa tieto tallentuu ainoastaan sanojen muodossa nauhalle ja
my6hemmin paperille, siksi tarkkuutta tilanteeseen tuo omien tuntemusten ja
havaintojen kirjaaminen ylos. Tein jokaisen haastattelun kohdalla lyhyen
yhteenvedon tilanteesta ja sen sujuvuudesta sekéd reunahuomioita esimerkiksi

vastaajan tyylistd sanoa asioita. Nama antoivat evaita valmistautua seuraavaan



haastatteluun. Kirjasin ylos esimerkiksi tuntemukseni haastattelun ulkoisista
puitteista, vuorovaikutuksen sujuvuudesta seké késitellyista asioista.

Pyrin aineiston valinnalla varmistamaan kattavuuden siind mieless, ettd valitsin
haastateltavat erilaisista ajopisteistd, joiden koko ja tyon luonne vaihtelivat. Olen
pyrkinyt esittdméan tutkimusprosessin kulkua myds kaytannon toteutuksen osalta
mahdollisimman selkedsti. Toin tekstissa esille numerokoodein sen, kuka
milloinkin on &anessé ja kirjoittanut lainaukset niin kuin haastateltava on ne

sanonut.

Tutkimukseen valittu aineistonkeruumenetelma osoittautui oikeaksi ja sain talla
selvitettya tutkittavien kokemuksia ja tulkintojakin tutkittavasta aiheesta.
Tutkimushaastattelut paastiin toteuttamaan rauhassa ja aineistoa kertyi laajalti eri
aihepiireistd, mika oli tavoitteeni kannalta hyvé asia. Uhkana oli vastausten

kdyhyys ja haastattelun ajallinen supistuminen hyvinkin lyhyeksi.

Lahestyin tutkimushaastattelussa teemoja hyvin valjasti aihealueiden kautta. Tassa
piili se vaara, ettd haastateltavat voisivat tulkita aiheet eri tavoin ja puhua eri
asioista. Pidin apunani kuitenkin suoria kysymyksia (Miten luonnehtisit
veturinkuljettajia tydporukkana?”’), jotka kaikille esitettyné auttoivat

yhdenmukaistamaan keskusteluaiheita.

Haastateltavien suhtautuminen tutkimukseen vaihteli. Joku oli tiukan asiallinen ja
toiselle taas kokemuksien pohtiminen tuntui tarkeélta, miké vei myos haastattelun
ilmapiiria myonteisempaan suuntaan. Suhtautumiseroista huolimatta asioita
valotettiin keskustelun edetessa haastateltavien puhuessa vastausten taustoista ja
tuntemuksista. Korostin kaikille haastateltaville tutkimuksen luottamuksellisuutta
ja aloin kayttaa heista litteroinneista lahtien koodeja, joita kaytin myos tulosten

kasittelyn yhteydessa.
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7.3 Jatkotutkimushaasteet

Tama tutkimus loi kuvan veturinkuljettajan tyosté ja tydyhteisosta lavealla
perspektiivilla ja tuloksissa pyrittiin nostamaan esiin kiinnekohtia empiirisesta
aineistosta. Tutkimus toi my0s esiin erilaisia veturimiestyon aihepiirejd, jotka
vastaavasti tarjoavat pohdittavaa tarkemmalle tutkimukselle. Tutkimuksella on
yhtymékohtia esimerkiksi ns. tyopaikkatutkimuksen (workplace studies) kanssa,
joiden tarkoituksena on tutkia organisaation huomaamattomia resursseja (Heath &
Luff 2000, 19).

Uskon, ettd aineistosta voisi 16ytya nakokulmia, joiden avulla tutkimusta
veturinkuljettajista tydyhteisona saataisiin suunnattua tarkemmin jollekin
interpersonaalisen tai ryhmaviestinnan alueista. Esimerkiksi sosiaalinen tuki, tuen
merkitys ja eri ilmenemismuodot téllaisessa henkisesti vaativassa tyossé ovat
asioita, jotka ansaitsevat enemmankin huomiota. Téllaisella nékékulmalla on
nykypaivan tydyhteiséssa myods tyohyvinvointiin liittyvaé kayttdarvoa, ja
veturinkuljettajien kohdalla muun muassa eldkeian merkittava nosto ja
ammattiryhméén kohdistuvat muutospaineet luovat mielestani kysyntaa
tarkemmallekin tutkimukselle sosiaalisen tuen merkityksesta.
Kulttuurindkékulmaa on mahdollisuus hyodyntédd myos tiedonkulun tutkimisessa,
antavathan tyokulttuurin tavat ja kaytannot viitteitd myos siitd, millaisiin
keinoihin tulisi kiinnittd4 huomiota. Tdmankin tutkimuksen kohdalla tulee
muistaa, ettd kysymyksessa on ennen muuta nykyaikaan sidottu kulttuuripiirteiden
kuva. Ammattiryhman pitkallisen historian aikana kehittyneessa kulttuurissa on
tuskin odotettavissa radikaalia muutosta lyhyen ajan sisaan, mutta sen
muokkautuminen tai uusiutuminen kaynnissa olevan sukupolvenvaihdoksen

myotd on mahdollista.

Kulttuurisessa viitekehyksessa organisaatiota voi pitdd merkitysjarjestelmana
(Juuti & Lindstrom 1995, 19). Oma tutkimukseni kasitteli kulttuurin normatiivisia
merkityksid. Organisaatiokulttuuriin pohjaavaa tutkimusta olisi mahdollista
laajentaa my6s ammattiryhmien vélisen tutkimuksen suuntaan. Tallgin
esimerkiksi viestintdan ja viestintdkayttaytymiseen liittyvat sadnnot ja normit

olisivat aiheellinen tutkimuskohde esimerkiksi siltd kannalta, miten ne
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nayttaytyvat tilanteessa, jossa ryhma kiinteésti toisiinsa sidoksissa olevia
rautatieliikenteen ammattilaisia tekee paatoksia. Taméa edellyttaisi kuitenkin

pohjustukseksi laajempaa viestinnallisten séantdjen ja normien tutkimusta.

Kulttuuria voitaisiin tutkia tarkemmin profiloimalla se, mikali ilmenee tarvetta
arvioida veturinkuljettajien ammatillisen kulttuurin suhdetta muihin organisaation
ilmidihin, esimerkiksi tyotyytyvaisyyteen. Talloin késittelyyn voisi saada myos
organisaatiokulttuurin lahik&sitteen, organisaatioilmaston ja tutkia esimerkiksi
tyoyhteison jasenten tarkempia kasityksia jostakin ilmi6sta tai sitoa
organisaatioilmaston késitteleminen johonkin maarattyyn tapahtumaan.

Kaiken kaikkiaan tutkimukseni tapahtui sindnsd mielenkiintoisessa tilanteessa,
ettd ammattiryhmadssé on tapahtumassa sukupolvenvaihdos, kun vuodesta 2002
alkaen rekrytoidut veturinkuljettajat toimivat tydssa ennen vuotta 1983 tyohon
tulleiden kuljettajien rinnalla. Aihetta tutkimukselle olisi jo siind, kun eri
ammattisukupolvet toimivat samassa tyossa. Kirjoitushetkelld ensiksi mainitut
ovat ammatissaan vahemmistona, mutta elakditymisen myoté tilanne ei ole
tallainen enaé kauan. Tarkeéksi on noussut myds koulutus tyohdn ja
opetusviestintd — uusia veturinkuljettajia kun tulee ammattiin koko ajan ja tarve on
suuri vield vuosiksi eteenpdin. Yksi vaihtoehto olisi kohdentaa huomio
esimerkiksi tydonopastuksen merkitykseen ammattiin oppimisessa. Taté voitaisiin
tutkia rajaamalla otos vain vuodesta 2002 alkaen aloittaneisiin veturinkuljettajiin,

joiden kohdalla tyénopastusjarjestelma on ollut kéytossa.

Vaikkei tutkimuksen tahtdimessa ollutkaan sellainen ammattikuva kuin
esimerkiksi Mehtosen vuonna 1985 toteuttamassa tutkimuksessa, uskon tyon
kuitenkin raottavan hieman sita kuvaa, jollaisena nykysukupolven
veturinkuljettajat tyonsa ja tyoyhteisonsa kokevat. Sen kautta tyolla on merkitysta
my0s erédédnlaisena esipuheena mahdolliselle laajemmalle ja syvemmalle

veturinkuljettajien 2000-luvun ammatillisen kulttuurin kartoittamiselle.
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LIITTEET

Liite 1: Teemahaastattelurunko

Taustatiedot

e Kauanko olet on ollut veturinkuljettajana?
o Millaisia toitd olet tehnyt?

e Kauanko olet ollut t&ssé tyopisteessa?

Keiden kanssa viestitaan virallisissa tai epavirallisissa asioissa

e Kerro vapaamuotoisesti tyopéaivastasi?

e Keitd ihmisid kohtaat tyopéivasi aikana? Keiden kanssa puhut?

e Keiden kanssa kommunikoit varsinaisiin tyotehtaviisi liittyen?

e Enté keiden kanssa kommunikoit tyossd, tydyhteisdssd, mutta varsinaisten

tyotehtdvien ulkopuolella?

Veturimiesten tydyhteiso

e Miten kuvailisit veturimiesten tydporukkaan liittyvia erityisyyksia?
e Millaiseksi luonnehtisit veturimiesyhteisoa?

e Millaisena koet tydsi? Enta tydympériston? Miten viihdyt tyossasi?

e Millaisissa asioissa saat tydssasi apua kollegoilta?

Mita tehtavia viestinnalla veturinkuljettajan tydssa on
e Millaista yhteydenpitoa ja kommunikointia sisaltyy tyétehtaviisi?
o Millaiset tehtavat tyossa eivat mielestési hoituisi ilman kommunikointia jonkun

muun tahon kanssa?

(jJatkuu)
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(Jatkoa)

Viestintd oman ammattiryhman sisalla ja muiden ammattiryhmien kanssa

Minka verran keskustelet tyossési kollegoiden kanssa?

Ent& muiden VR:n tyontekijoiden?

Mitd keskustelunaiheita teill4 on tyon ulkopuolisissa asioissa?
Millainen tieto on sinulle tarkeaa?

Millaisia keinoja kéytat taméan tiedon hankkimiseen?

Mitd tychon liittyvaa luet tyopéivasi aikana?

Virallinen ja epavirallinen viestinta

Millaista on se tieto, jota ilman et selvidisi paivittéisista tyotehtavistasi?
Miké tieto on sinulle tyon/tydssa viihntymisen kannalta tarke&a?

Missa tarkeiden asioiden mielestasi tulisi olla esilla?

Miten paljon aikaa ja vaivaa mielestasi ndiden asioiden selville saanti vie?

Mita tietoja otat selville tybtovereidesi tai kollegoidesi kautta?

Vertikaalinen ja horisontaalinen viestinta

Ketka ovat esimiehiasi?
Minka verran naet eri tason esimiehia tyossasi?
Enta tyokavereitasi?

Misté keskustelette heidén kanssaan (Kasvokkain/Medioidusti)?

Kasvokkainen ja teknologiavalitteinen viestinta

Misté asioista puhutte ammattiryhmassé kasvotusten?

Kuinka tarkeana koet kasvokkaisen viestinnan tyossasi?

Millaiset asiat hoituvat esimerkiksi sahkopostilla tai muiden apuvélineiden
vélityksella? (Mité apuvalineitd on/Mitd muita keinoja on?)

Millaisista asioista pitaisi mielestasi puhua kasvotusten tai millaiset asiat néet niin

tarkeind?

(jJatkuu)
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(Jatkoa)

Viestinndn verbaalinen ja nonverbaalinen ulottuvuus

Millaista virallisessa viestinndssé kéaytettava kieli/termistd mielestési on?

Tiedatko onko tydssénne asioita, joita voidaan tulkita eri tavoin?

Voidaanko samoja asioita kertoa eri tavoin?

Tehtavakeskeisyys ja sosiaalinen tuki

Millaista tietoa saat tyosi padmaériin liittyen?

Millaisia paatoksia tychosi sisltyy, seké itse tyotehtévissa ettd tyoyhteisdssa?
Miten ndma paatokset syntyvat?

Millaisia ongelmanratkaisutilanteita tyossasi kohtaat?

Ketka auttavat ratkaisemaan néitd mahdollisia ongelmia?

Millaista tyotasi auttavaa tietoa saat kollegoiltasi?

Miten kuvailisit palautteenantoa tyossasi (sekd millaista on mielestasi hyva palaute?)



Liite 2: Esimerkki koodikirjasta

Kategoriakokonaisuus

3. Sosiaalisuus
omassa

ryhmassaan

Kategoria

3.1 Yhdistavat asiat,
yhdistava ammatti

96

Koodi

3.1.1 "veturimiehet kiertaa"

3.1.2 yhteiset kokemukset

3.1.3 "toinen tietdd mista sa

puhut”

3.1.4 keskinédinen vertaistuki

3.1.5 muutokset keskustelun kirvoittajana
3.1.6 epasaanndllinen ty6

(3.1.7 "pidetd&n oma puolemme" *)

* yhdistetty koodin 3.5.8

kanssa



Liite 3: Kategoriat ja alakategoriat

| Ty6tavat ja tyoskentely

1. Asioista kiinni pitdminen

- tarkkuus tyoajoista

- ty6hon liittyva arvostus

- velvollisuudentunto

- itse vastuussa

- ’se on itsestddn selvdd ettd homma toimii”, suhtautumistapa tyontekoon

- ty6td méaaraysten mukaan

2. Saavutettavuus tydssa

- teknisen asiantuntijuuden asettama vaatimus saavutettavuudelle

- velvollisuus olla saavutettavissa ja avuksi

- joka aseman tallipéivystéjélle voi soittaa

- tallipdivystdjan kopissa usein muitakin kuljettajia, jotka voivat auttaa
- lyhyella varoitusajalla téihin

- viestintatulva”, veturinkuljettaja informaation solmukohtana

3. Vastuu ja vastuun ottaminen

- kuljettajan yksindinen vastuu

- ”jos veturi rikkoontuu niin tutkitaan”, ongelmatilanteiden punnitseminen
- matkustajajunassa voi olla satoja ihmisia kyydissé

- ”mennidin kovaa — pitda tietdd”, tilanteisiin varautuminen

- tallipdivystajan vastuu kuljettajan tydkunnosta

- esimiestehtévissa olevien kuljettajien "vastuupalapeli*

4. Ammatillinen varmuus asioista

- taustatiedon tuoma varmuus

- varmuus perillepéésysta

- varmuutta haetaan koulutusaikana ajorutiinien opettelulla

- ei kynnysta kysya apua (jJatkuu)
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(Jatkoa)

- harkitseminen hyvissa ajoin
- ”pitdd olla tarkkana”, jatkuva keskittyminen

- terve ennakkoluulo”, ei ole itsestddnselvyyksia

5. Selkeys

- tiivistetty paketti asiaa

- ettei vaarinymmarryksia tuu

- poikkeustilanteissa ei vitsailla

- pelko epaselvista ilmaisuista

- madramuotoiset viestit, ~’fraasit”
- lukematon tieto selville

- ei pantata tietoa

6. Oma ajotapa/tydtapa

- ”mun oma tyyli” - vaihtelut tyétavoissa

- ”vaikutteet niiltd, keiden kanssa sattui kulkemaan” - tapojen ja kdytanteiden

oppiminen useilta ihmisilta
- yksiléllinen ilmaisutapa
- vaihteleva oppimisaika

- ty6n vaativa osaamisen taso

7. Yksin tyossa

- tyokaverien kanssa juttelulla vastapainoa yksinaiselle tyolle
- ”Ei ketdén vierelld”, yksindinen tyo

- yksinolo nahdaan mieluisana

- vuorotydn henkinen rasitus

- ”Meijédn henki”, junaturvallisuusasiat pinnalla

I Ammatti ja ammattiyhteiso

1. Ammatti yhdistdjana

- “veturimiehet kiertdd”, siirrot paikkakunnalta toiselle

(jJatkuu)
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- yhteiset kokemukset

- ’toinen tietdd heti mistd sd puhut”, keskindinen ymmarrys

- epasaanndllinen ty6

- muutokset keskustelun aiheuttajina

- ’mitdhdn ei tyokaverista 1o ytyisi jos apua tarvis”, tyopaikan ulkopuolinen

yhdessdolo

2. Veturinkuljettajan erilaiset tyotehtavéat

- viihtyvyys erilaisissa toissa

- vuorojen erot

- el liian rutinoitunutta

- tallipaivystdjan (esimies-)t0ita tekee veturinkuljettaja
- oman ty6tavan kehittyminen

- kontaktit muihin ammattiryhmiin vaihtelevat

3. Yhdessé tekeminen

- ”yhteen hiileen puhaltava" ammattiryhma

- paljon harrastusryhmia

- tyoskentely muiden ammattiryhmien kanssa

- “tittelit pois ja asiaan”, mutkaton kanssakdyminen

4. Veturinkuljettaja ”samasta muotista”

- vastavuoroisia palveluksia

- urakehitys, ”se on aina siind”

- ”hurja sitoutuminen”, aikaisemman kuljettajasukupolven tidhénastinen pitka
tyosséoloaika

- ristiriitatilanteiden valttaminen

5. Vaikeat tilanteet ja niiden purku
- henkilokohtainen keskustelu
- ihmisten allejdénnit

- M4 oon niin karski jitkd”, yksin selvidmisen perintd (Jatkuu)
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- tilanteiden akillisyys
- vaikeiden tilanteiden kokeminen mielletd&n osana tyota

6. Tiivis porukka

- ”Pienessd porukassa se onnistuu”, pienen tyoyhteison vaivattomuus

- tybvuorojen vaihto kuljettajien kesken

- "Ei raja-aitoja" vanhojen ja nuorten tasaveroinen keskindissuhde

- ongelmien kanssa ei olla yksin

- ammattiryhman jasenet oppii tuntemaan

- ”sosiaalista aikaa”, keskustelua omassa tydoyhteisossa

- organisaatiomuutokset loitontaneet veturinkuljettajia muista ammattiryhmista

- ”Pidetédén toistemme puolia” - yhtendisyyden tunne ammattiryhméssa

7. Paikallisuus

- ”me ollaan sen varikon miehid”, paikallisuus tydyhteisotasolla

- el puututa muiden tekemisiin”, paikallisuus ammattiryhmétasolla ja
ammatilliset rajat junassa

- ”reviiri on laaja”, maantieteellisesti suuri ja vaihteleva tyalue

- paikalliset olosuhteet

- ty6tehtdvien mukanaan tuomat olosuhteet

8. Huumori, keveys

- huumori sosiaalisen kanssakédymisen hdysteena

- “viittelyitd, muttei riitoja”, konfliktin vélttiminen
- tybasioiden siirtdminen taka-alalle

- "ei sanota rumasti", rajanveto keskinaisessa sanailussa

111 Keskinaisviestinta

1. Opetus ja oppiminen

-tyonteon rutiinien pitkallinen ja karsivallinen opettelu (jJatkuu)
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-”ongelmat nostavat asioita esiin”, oppiminen ongelmien kautta
-tybkaveruus oppimisen apuna

-’haluaa tehda itse virheet ja huomata”, oppiminen kéytadnnon kautta
-kokonaisuuden ymmartdminen

-eri kuljettajien opetustapa

-’huomaamaton ammattitaito”, ammattiin liittyvien tietojen ja taitojen
kehittyminen

-’kéydéén lapi asioita paikan padlld”, konkretia teoriaa vahvempi

-halu tietda asiat mahdollisimman tarkkaan

2. Kasvokkain keskustelu

- keskustelu esimiesten kanssa

- keskustelu kollegojen kanssa

- henkilokohtainen vuorovaikutus

- halukkuus saada ensikéden tietoa kollegoilta

- tybasiat pinnalla

3. Palaute

- ”Huonosti tehdysté tyosta saa kuulla”, korjaava palaute kiittavaa yleisempaa
- Tyokokemuksien jakamisen tarve

- Palautteenannon hankaluus

- Palaute tyon kehittdjana

- Kiittavan palautteen aiheuttama hammastys



