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Tyopaikkahenkisyys: autenttisuus, ihannetyontekija
ja uusliberaali mina

Mira Karjalainen

Suomalaisessa tydeldmdssd henkisyys on perinteisesti mielletty yksityisen alueelle kuuluvaksi,
eikd tydépaikkahenkisyys ole meilld vakiintunut kdsitteend tyéeldmdssd taikka tutkimuksessa,
vaikka ilmié on tunnistettu kansainvdlisessd tutkimuskirjallisuudessa. Tutkimus rakentaa suoma-
laista tyépaikkahenkisyyttd kdsittelevdd tieteellistd keskustelua, joka tdlld hetkelld on varsin vd-
hdistad.

Tyépaikkahenkisyys ilmenee henkisyyteen kannustavina kdytdntéind, yksilén voimavaroista am-
mentavana toimintana tai henkisyysdiskurssina, joka voi toteutua organisaatio- tai tyontekijd-
ldhtoisesti. Tdmd tutkimus rakentaa kolmesta teoreettisesta kdsitteestd tyopaikkahenkisyyden
tarkastelulle sekd uskonnon- ettd organisaatiotutkimuksen kannalta hyédyllisen uuden viiteke-
hyksen: ndmad kdsitteet ovat autenttisuus, ihannetyéontekijdn normi ja uusliberaali mind.

Organisaatioldhtéisen tyopaikkahenkisyyden keskeisimpid ilmenemismuotoja on viimevuosina
ollut mindfulness. Tutkimus pohjautuu laajemmassa tyén hdmdrtyvid rajoja kdsittelevdssd tutki-
mushankkeessa tehtyyn etnografiaan, jossa paneuduttiin Suomessa toimivan kansainvdlisen tie-
totyéorganisaation Mindfulness-ohjelmaan. Etnografisesta aineistosta tdssd tutkimuksessa hyé-
dynnettiin ohjelmaan osallistuneiden mindfulness-pdivdkirjoja ja haastatteluja, joita tarkasteltiin
diskurssianalyysin avulla.

Tutkimustehtdvdnd oli tunnistaa ja tarkastella tyoépaikkahenkisyyden diskursseja ja siihen liitty-
vid odotuksia suomalaisessa tydeldmdssd. Tutkimus identifioi neljd tyépaikkahenkisyyden dis-
kurssia. Pragmatismiksi nimetty diskurssi rakentui mindfulnessin kdytdstd ratkaisuna tyéperdi-
siin ongelmiin. Toinen diskurssi, hélynpély, muodostui tyontekijéiden reaktiosta itdisestd hengel-
lisestd perinteestd ammentavan Mindfulness-ohjelman tuomiseen ldnsimaalaiseen uuskapitalisti-
seen organisaatioon. Tuomitseminen, kolmas diskurssi, juontaa juurensa pyrkimyksestd onnistua
kaikilla tyon osa-alueilla. Itsemyétdtunnoksi nimetty neljds diskurssi juontuu oivalluksista, joita
mindfulnessharjoitukset tai harjoitusten pohtiminen osallistujissa aiheutti ja niiden asemoimi-
sesta omaan tilanteeseen. Neljdn diskurssin kokonaisuus osoittaa tydpaikkahenkisyyden moni-
muotoisuuden ja paljastaa, miten tyontekijdt luovivat ristiriitaisten autenttisuuden, ihannetyon-
tekijcn ja uusliberaalin mindn odotusten ja nykytyén vaatimusten keskelld.

Johdanto

Kansainvalisessa tutkimuskirjallisuudessa tyopaikkahenkisyys (engl. workplace spirituality)
tarkoittaa organisaation arvoihin perustuvaa viitekehysta, joka tunnustaa tyontekijoilla olevan
merkityksellisen tyon ja yhteisollisyyden tunteen ravitsema sisdisen elaiman - kyseessa ei ole
jarjestaytynyt uskonto tai teologia, vaan pikemminkin henkilokohtaisen tayttymyksen ja hen-
kisen kasvun tavoittelu ammatillisessa ymparistossa (Krishnani 2023; Tigedi ym. 2024).
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Tyopaikkahenkisyyden ja tyohon liitettyjen merkitysten katsotaan nousseen laajemmin kes-
kusteluun 1990-luvulla, jonka jalkeen kiinnostus tydpaikkahenkisyyden tutkimukseen on kas-
vanut huomattavasti (Dubey & Bedi 2024; Mhatre & Mehta 2023). Tyopaikkahenkisyyden tie-
teellinen tarkastelu on laajentunut mm. tyotyytyvadisyyteen (Hunsaker & Ding 2022), luovuu-
teen (Salem ym. 2023), merkityksellisyyden johtamiseen (Fry & Cohen 2009), henkiseen kette-
ryyteen (Yang ym. 2025) ja ympadristoajatteluun (Sultan & Hussain 2025). Nyt esiteltdava tutki-
mus identifioi ja tarkastelee tyopaikkahenkisyyden diskursseja aineistonaan Suomessa toimi-
vassa tietotyoyrityksen Mindfulness-ohjelmasta tehdyn etnografian haastattelut ja ohjelmaan
osallistuneiden mindfulness-paivakirjat.! Tyopaikkahenkisyytta ei Suomessa ole juuri tutkittu
uskontotieteessa eikd organisaatiotutkimuksessakaan. Siksi timan tutkimuksen alatavoite on
tehda tyopaikkahenkisyytta kasittelevaa kansainvalista tutkimusta paremmin tunnetuksi suo-
malaiselle yleisolle sekd tuoda organisaatiotutkimuksen antia uskonnontutkimuksen tieteen-
alaan.

Suomessa henkisyyden on nahty perinteisesti kuuluvan pikemminkin yksityisen alueelle. Siten
tyopaikkahenkisyydesta ei puhuta organisaatioissa tdlla kasitteelld, vaikka tyontekijoitad kan-
nustettaisiinkin hyédyntamaan henkisyyteen liittyvid voimavarojaan tyokontekstissa tai heille
jarjestettiisiin uskontoperinteistd ammentavaa toimintaa, kuten jooga- tai mindfulnessharjoit-
teita. Tama tutkimus madarittelee tyopaikkahenkisyyden suomalaisessa kontekstissa organisaa-
tioissa tapahtuvaksi henkisyyteen kannustamiseksi, henkisyyteen liittyvista yksilon voimava-
roista ammentamiseen kannustavaksi toiminnaksi, henkisyyden harjoittamiseksi joko organi-
saation rohkaisemana tai ilman, tai henkisyysdiskurssiksi, joka nakyy organisaatiokulttuurissa
ja/tai -viestinnassa.

Tyopaikkahenkisyyden voi ndhda osaksi henkisyyden kirjoa. Henkisyyden, uushenkisyyden,
vaihtoehtoisen henkisyyden ja hengellisyyden kasitteiden kdytdssa on variaatiota, ja suomalai-
sessa tutkimuskirjallisuudessa kdytetadn niita kaikkia (kts. Mahlamaéki ja Opas 2022; Mahla-
maki & Kokkinen 2020, 217). Tassa tutkimuksessa rajataan henkisyyden kasittelytantereeksi
tyoelama ja siihen viitataan tydpaikkahenkisyytend. Tydelamantutkimuksessa kiinnostus hen-
kisyyteen tyokontekstissa on kasvanut ja sitd on lahestytty esimerkiksi erddna "itseilmaisun”
muotona (Boltanski & Chiapello 2005), tyon merkityksellistimiseen liittyvien "lumoamisen”
(Endrissatym. 2015; Ogden 2016) ja "autenttisuuden” (Fleming 2009) kasitteiden avulla, seka
tyopaikkahenkisyyteen liittyvien kdytantdjen tarkastelun kautta (Bell 2008). Tyopaikkahenki-
syyden nousu on saanut osakseen myos kritiikkid, on kysytty laajentaako henkisyyden ja mer-
kityksellisyyden korostaminen organisaatioiden valtaa ihmisten elamassa ja mielissa (Long &
Helm-Mills 2020).

Tyopaikkahenkisyys on saanut yha enemman hyvaksyntaa ja huomiota organisaatio- ja johta-
mistutkimuksessa, jonka kontekstissa sitd on pddasiassa tarkasteltu. Sitad tarkastellaan usein
keinona vahvistaa yksilon autenttisuuden - “oman aidon itsen” - kokemusta (Bell 2008; Ogden
2016; Suddaby ym. 2017) seka tukea yksilon henkisyytta (Zaidman 2020). Ty6paikkahenkisyy-
den on esitetty toimivan resurssina, joka edistaa tyontekijoiden hyvinvointia (Aboobaker ym.
2019). Organisaatiolahtoisen tyopaikkahenkisyyden keskeisimpia ilmenemismuotoja on viime
vuosina ollut mindfulnessin - jota tdman tutkimuksen etnografinen aineisto kasittelee - hyo-
dyntdminen erilaisissa organisaatioissa.

1 Artikkeli perustuu tyon hamartyvia rajoja kasitelleeseen Techniques of Mind and the Changing Boundaries of Work
-tutkimushankkeeseen (2015-2020, Suomen Liikesivistysrahasto). Kirjoittaja kiittd4d anonyymia arvioitsijaa tark-
kandkoisistda kommenteista.
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Mindfulnessin nousua tyopaikkahenkisyyden merkittdvimmaksi trendiksi (Harrison 2017) on
siivittdnyt ndkemys, ettd se edistda kokonaisvaltaista lahestymistapaa fyysiseen, sosiaaliseen
ja psykologiseen hyvinvointiin, sisidltien my6s henkisen ulottuvuuden (Migdal & MacDonald
2013). Mindfulness kehitettiin alun perin kognitiivisen psykologian piirissa lievittdmaan ahdis-
tusta ja masennusta, vaikka seka sen kaytantojen etti filosofiset juuret ovat buddhalaisuudessa
(Husgafvel 2016; Purser & Milillo 2015; Schlieter 2017). Jon Kabat-Zinn (1994, 22) maarittelee
mindfulnessin seuraavasti: "havainnoimme kaikkea aivan tietylla tavalla: tietoisesti, nykyhet-
kessa ja hyvaksyen, ilman arvostelua”. Kasite kattaa kuitenkin moninaisia tulkintoja (Sutcliffe
ym. 2016), vaihdellen elamankatsomusta muokkaavista harjoituksista stressinhallintamenetel-
miin, jotka on raataldity organisaatioiden tarpeisiin. Viime vuosikymmenind mindfulness on
saavuttanut laajaa suosiota lansimaissa ja vakiinnuttanut asemansa yritysmaailmassa (Purser
2019), silla sen uskotaan parantavan keskittymiskykya ja tarkkaavaisuutta (Hyland ym. 2015).
Nama psykologiset havainnot ovatkin innostaneet liike-elamaa, koska mindfulnessin ajatellaan
lisdavan tuottavuutta ja tyokykya (esim. Hiillsheger 2013). Kriittisen johtamistutkimuksen na-
kokulmat kuitenkin korostavat, ettd mindfulness ei organisaatiokontekstissa ole vallanku-
mouksellinen liike, vaan pikemminkin vahvistaa uusliberalistista logiikkaa (LoRusso 2017).
Itamaisten henkisten kdytantdjen tuominen ldnsimaiseen organisaatiokontekstiin ei enda he-
ratd huomiota, silla "autenttisen itsen” l6ytdminen on muodostunut kollektiiviseksi pyrki-
mykseksi (Bellah ym. 1985), vaikka "autenttinen itse” ja mindfulnessin ymmarrys "itsesta”
ovatkin vaikeasti yhteensovitettavissa.2 Mindfulnessin suosio heijastaa sekulaaria henkisyytta,
joka liittyy merkityksen etsintddn, henkilokohtaiseen kasvuun, sisdiseen rauhaan ja syvempaan
sisdiseen ulottuvuuteen (Elkins ym. 1988).

Seuraava osio kasittelee kolmea teoreettista kasitettd, joilla tyopaikkahenkisyytta tassa tutki-
muksessa tarkastellaan, seka esittelee tutkimustavoitteen. Sen jalkeen vuorossa on tutkimuk-
senteon kontekstin ja tutkimuksen etnografiaan pohjaavan aineiston esittely. Osiossa kuvataan
aineistonkeruun menetelmat ja diskurssianalyysin kaytto laadullisessa tutkimuksessa. Tulok-
sia esitteleva osio tarjoaa yksityiskohtaisen analyysin tyopaikkahenkisyydesta tutkimuksen
teoreettisten kasitteiden kautta. Lopuksi keskustelu kontekstualisoi havainnot nykyisiin tyo-
elamén tyopaikkahenkisyyden ilmi6ihin, kuten hyvinvointitrendiin.

Autenttisuus, ihannetyontekija ja uusliberaali mina

Tutkimus rakentaa tydpaikkahenkisyyden tarkastelulle uuden viitekehyksen, joka nojaa seka
uskonnontutkimuksen ettd organisaatiotutkimuksen késitteisiin - tima laajentaa ymmarrysta
suomalaisesta tyopaikkahenkisyydesta huomioidessaan seka sen yhteiskunnallisen ja organi-
satorisen kontekstin ettd sen kulttuuriset ja henkiset ulottuvuudet. Viitekehys koostuu kol-
mesta teoreettisesta kisitteestd, jotka ovat autenttisuus, ihannetydntekijan normi ja uuslibe-
raali mina.

Tyopaikkahenkisyys liittyy vahvasti nykyajassa ilmenevaan autenttisuuden eetoksen korosta-
miseen: autenttisuus - yksilon ”sisdinen aani” tai "aito itse” (Houtman & Tromp 2021) - on
noussut myos tydeldaman ihanteeksi. TyOeldmdn autenttisuusihanteen juuret juontuvat

Z Yhteensovittamisen vaikeus ilmenee ’itsen’ (self) kasitetta tarkasteltaessa. Autenttisuuden eetos nédkee tavoit-
teena aidon itsen ldytdmisen vapaana yhteiskunnan ja kulttuurin paineista (ks. Houtman & Tromp 2021). Mind-
fulnessin buddhalaisissa juurissa taas lahdetédan siit4, etta itsea ei ole olemassa (Husgafvel 2016; Oldenzki 2009).
Miten autenttisuuden eetoksen perddnkuuluttama aito itse voidaan 16ytad, kun buddhalaisuudessa ei ndhda koko
itsed olevan olemassa?
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individualismista, subjektiivisesta kddnteesta ja uushenkisyydesta (Taylor 2007; Woodhead
ym. 2005). Filosofi Charles Taylor (1992) niakee autenttisuuden eetoksen ajattelutapana, jossa
jokaisella on oikeus paittda omasta elamantyylistaan ja perustaa se omiin kasityksiin arvosta
ja merkityksesta. Nykyajassa autenttisuuden eetos elda vahvana: toisenlainen elama nahdaan
virheellisena tai hukattuna, vaikka tallaista nakdkulmaa on kritisoitu itsekeskeiseksi. Taylorin
mukaan autenttisuuden korostaminen merkitsee siirtymda pois aiemmasta moraalikasityk-
sestd, jossa yhteys ulkoiseen hyvyyden lahteeseen (esim. Jumalaan) oli tiyden olemassaolon
ehto. Uudessa ymmarryksessa yksilo nahdaan sisaisesti syvallisend - hyvyyden ldhde siirtyy
ulkoisesta sisdiseen. Taylor sijoittaa ilmion juuret romantiikkaan 1700-luvulla, vaikka Descar-
tesin ja Locken individualismi seka Augustinuksen sisdisen uskonnollisuuden korostus loivat
jo perustan télle ajattelulle. (Taylor 1992.)

Taylorin kuvaama autenttisuuden eetos saa nykytydelamassa uudenlaisia ilmentymia. Organi-
saatiot hyodyntavat autenttisuuden eetosta - usein sanoittaen sen meneviksi iskulauseiksi, ku-
ten "ole oma itsesi”, "tuo koko persoonasi téihin” tai "ole aito ihminen” (Fleming 2009). Autent-
tisuutta tydssa kasitteleva tutkimus on vield vahaista mutta kasvavaa (Van den Bosch & Taris
2014; Van den Bosch ym. 2019), ja se nojaa padosin positiivisen psykologian perinteeseen. Tyo-
paikkahenkisyyden ja autenttisuuden tavoittelun nousu linkittyvat postsekularisaatioon, jalki-
maallistumiseen, jonka myo6ta kiinnostus uskontoon ja henkisyyteen on noussut. Postsekulaa-
rissa viitekehyksessa "ei uskonnollinen eika sekulaari” nousee yleiseksi maareeksi, ja perintei-
set ja uudet uskomukset sekoittuvat (Dalferth 2010; Sutcliffe 2017). Tama konteksti selittaa,
miksi tyopaikkahenkisyyden keskeisimman ilmion mindfulnessin perustaja Jon Kabat-Zinn
(2011, 301) on maaritellyt kehittdmansa ohjelman MBSR:n (Mindfulness-Based Stress Reduc-
tion) "seka pyhéksi etta sekulaariksi”.

Nykyorganisaatiot kannustavat "autenttisuuteen”, mutta samalla rajoittavat sen ilmaisua. Pe-
rinteinen ihannetydntekija on kuvattu henkil6ksi, joka omistautuu tyolle ja asettaa sen kaiken
edelle (Whyte 1956), joskin ihannetyontekijan sukupuolittuneisuutta (perhe-elaman tms. vas-
tuista vapaa mies) on kritisoitu jo pitkdan (esim. Acker 1990; Kelly ym. 2010). Viime aikoina on
keskusteltu, pitaisikd ihannetyontekijan kasitetta paivittda (Dumas & Sanchez-Burks 2015),
erityisesti tyon ja yksityiselaiman rajojen hamartymisen vuoksi (Pluut & Wonders 2020). Uusi
paradigma - uusi ihannetyontekija - viittaa siihen, ettd nykyiset kdytannot hamartavat amma-
tillisen ja henkilokohtaisen mindn rajat, inspiroiden tuomaan koko persoonan ty6hon (Dumas
& Sanchez-Burks 2015). Autenttinen tyontekija muuttuu ihannetyontekijaksi, mutta "autentti-
suuden” on oltava organisaation hyvaksymaa. Johtamistutkimuksessa autenttisuus on usein
nahty osana "uuden ihannetydntekijan” normia (Cha ym. 2019), mika viittaa muutokseen tyo-
eldmdn normatiivisissa odotuksissa (Williams 2000).

Tyopaikkahenkisyyteen kietoutuu myos yhteiskunnan ja erityisesti tydelaman uusliberaali ke-
hitys (Harvey 2007), jossa yksilon vastuu omasta hyvinvoinnista korostuu (Binkley 2011). Uus-
liberalismi tuottaa itseohjautuvia, yrittdjamaisia subjekteja (Gill & Scharff 2013), jotka pyrkivat
parantamaan asemaansa jatkuvan itsensd kehittdmisen kautta. Uusliberalismin logiikan on
nahty yltdvan ldhes kaikille elamanalueille (Esposito 2015). Uusliberaali mina on joustava,
muokkautuu alati muuttuviin ty6olosuhteisiin ja kehittda jatkuvasti taitojaan parjatakseen tyo-
markkinoilla (Boltanski & Chiapello 2005; Sennett 2006). Uusliberaali mina hyddyntaa siis
myo6s henkisyyden harjoittamisen potentiaaliset edut tydssa jaksamista, tyotehokkuutta ja
uralla etenemista silmalla pitden. Juuri tdhdn kehitykseen tyopaikkahenkisyys uusliberalistissa
yrityksissa vastaa.
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Hyo6dyntamalla filosofian ja uskonnontutkimuksen autenttisuuskirjallisuutta, organisaatiotut-
kimuksen ihannetydntekijatutkimusta ja uusliberaalia minaa tarkastelevaa yhteiskunnallista ja
filosofista tutkimusta, rakentuu analyyttinen kehys, jonka avulla voidaan hahmottaa tdmanhet-
kisen tyopaikkahenkisyyden ilmentymia. Tutkimus esittaa teoreettisen kysymyksen: millaisia
tyopaikkahenkisyyttd koskevia diskursseja ilmenee suomalaisessa ty6elmakontekstissa? Tata
seuraa empiirinen kysymys: miten tyontekijat luovivat tyopaikkahenkisyyteen suomalaisessa
tyoelamassa liittyvien odotusten keskella? Voidaksemme tarkastella naita kysymyksia, seuraa-
vaksi esittelemme tutkimuksen kentédn ja empiirisen aineiston.

Tyopaikkahenkisyyden tyopaikka ja etnografiaan pohjaava aineisto

Tutkimuksen etnografinen aineisto kerdttiin Suomessa toimivassa tietotydorganisaatiossa,
joka kuuluu yhteen maailman suurimmista intensiivista tietoty6ta harjoittavista monikansalli-
sista yrityksista. Yritys, jota on kuvattu uusliberalistisen palvelutalouden prototyypiksi (Karja-
lainen ym. 2015), kuuluu ns. “ahneisiin” tai “ylos-tai-ulos”-organisaatioihin,? tarjoten muille or-
ganisaatioille palveluja mm. verotuksessa, kirjanpidossa ja liikkeenjohdon konsultoinnissa.
Tallaisten organisaatioiden keskeisen valuutan ollessa dlyllinen padoma ja asiantuntemus (Al-
vesson 2004), ne omaksuvat nopeasti uusia keinoja kehittaa tyontekijoiden ajattelukykya ja
tarttuvat usein viivyttelematta henkisen hyvinvoinnin viimeisimpiin trendeihin. Nama organi-
saatiot painottavat jatkuvaa yksilollistda kasvua, itsensa kehittamista ja henkilokohtaista kehit-
tymistd, korostaen vastuuta, kyvykkyyttad ja resilienssid. “Oikea” asenne, joustavuus ja kyky
suoriutua tiukoista aikatauluista, ylitdista ja jatkuvasta kilpailusta ovat keskeisia (Karjalainen
ym. 2015). Uusliberalismi muodostaa talle ilmi6lle laajemman yhteiskunnallisen ja kulttuuri-
sen kontekstin, sen juhlistaessa valitontda muutosta, sosiaalista kiihtymistd, nopeutta ja dynaa-
misuutta, sekd ihmisen kykya muokata itsednsa alati uudelleen (Elliott 2015; Tabarovsky
2015). Tama uusliberalistinen eetos alituisine itsensa kehittdmisineen asettuu helposti ristirii-
taan autenttisuuden, "aidon itsen”, vaateen kanssa. Samalla ne tdydentavat toisiaan, silla uusli-
beralismin eetoksen kannalta "autenttinen mind” on uusi keino itsensa kehittdmiseen.

Nykyisessa tietoty0ssa tyo on leimallisesti yha kiireisempaa (Kristensen 2018), sen rajat ha-
martyvat (Shortt 2015), teknologia mahdollistaa ajan ja tilan hajautumisen (Felstead & Blakely
2024) ja tyontekijoilta vaaditaan joustavuutta (Correl ym. 2014). Samaan aikaan, ja ehkdpa
juuri tdman takia, henkilostdjohtamisessa juuri hyvinvointi on korostunut trendi (Lindstrom
2016). Tama maapera on ollut otollinen erilaisten mindfulnesspohjaisten ohjelmien ja inter-
ventioiden leviamiselle, jotka heijastavat henkisyyden ulottuvuuksia (Islam ym. 2022).

Perinteisesti ndissa organisaatioissa ei ole arvostettu persoonallisuuden taytta ilmaisua. Tyon-
tekijan odotetaan tuottavan tarvittava tyopanos, ja koko persoonan esiin tuominen on nahty
tarpeettomana hairiona tai jopa risking, joka voi heikentdd ammatillista uskottavuutta. Aiem-
massa tutkimuksessa vastaavista organisaatioista (Karjalainen ym. 2015) havaitsimme, etta
tyontekijoilla oli vahan tilaa ilmaista yksityista itseddn: organisaatio toimi puhtaasti suoritus-
keskeisesti, ja yksilollisyyden kunnioittamisen hengessa henkilokohtaisia asioita ei kasitelty.
Ndin tutkimusasetelma tarjoaa otollisen kontekstin tarkastella tydpaikkahenkisyyden ja

3 “Ahneilla” ja “ylos-tai-ulos”-organisaatioilla tarkoitetaan rakenteita, jotka vaativat jaseniltdan 1ahes kokonaisval-
taista omistautumista ja joiden toimintalogiikassa yksilo joko nousee organisaatiossa seuraavalle tasolle tai joutuu
poistumaan siita kokonaan (Coser 1974).
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autenttisuuden eetoksen suhdetta vanhoihin ja uusiin ihannetyontekijan normeihin seka uus-
liberaaliin mindan.

Mindfulness-ohjelman kdynnistyessa se oli ainoa ensisijaisesti henkisyyteen liittyva aktiviteetti
organisaation laajassa vapaa-ajan aktiviteettien kirjossa. Ohjelma pohjautui vahvasti Jon Kabat-
Zinnin mindfulnessiin, mutta se raataloitiin yritykselle (vrt. Creswell 2017) ja se ammensi vai-
kutteita coachingista, neurotieteista ja hengellisyydestd. Mindfulness-tunti jarjestettiin viikoit-
tain lounasaikaan kansallisessa padkonttorissa. Neljan kuukauden kenttatyon aikana tutkija
osallistui tunneille ja keskusteli sdadnnollisesti epdmuodollisesti Mindfulness-valmentajan
kanssa.

Jokainen Mindfulness-tunti kesti 30 minuuttia: ensin rauhoittuminen, sitten mindfulnesshar-
joitus yhtend tai kahtena harjoitteena, jonka jalkeen osallistujat palasivat valittdmasti omiin
toihinsa. Yhteensa 51 henkil6a osallistui tunneille, mika vastasi 17 % paakonttorin tyonteki-
jOistd; osa osallistui viikoittain, osa harvemmin. Meditaatioharjoitukset vaihtelivat ja sisalsivat
tyypillisia mindfulnessharjoitteita joogamaisista liikkeista hengitysharjoituksiin, kehon skan-
naukseen ja visualisointiin (Schlieter 2017). Aiempi tutkimus (Karjalainen ym. 2021) hyédynsi
koko etnografisen aineiston4; tima artikkeli rakentuu tuon tutkimuksen pohjalle ja keskittyy
mindfulness-paivakirjoihin ja haastatteluihin ensisijaisina aineistoina.

Tutkimukseen osallistuneet kirjoittivat puolistrukturoidun mindfulness-paivakirjan ohjelman
ensimmaisten kuukausien aikana, jossa he pohtivat: (a) kuinka usein he ajattelivat mindfulnes-
sia, (b) osallistuivatko he muodollisiin tai epamuodollisiin mindfulnessiin liittyviin aktiviteet-
teihin, (c) miltad se tuntui, (d) esiintyiko keskittymis- tai rentoutumisvaikeuksia, ja (e) muita
ajatuksia mindfulnessista. Ohjeistuksena oli pitdd mindfulness-aiheista paivakirjaa pdivittdin
kahden viikon ajan. Yksitoista osallistujaa palautti paivakirjan.

Haastattelut jasennettiin mindfulnesskdytdantéjen ympadrille, kasitellen teemoja kuten hyvin-
vointi, mindfulnessharjoittelu, ty6 ja elaman pohdinnat. Ndiden sensitiivisten teemojen syven-
tamiseksi jarjestettiin aina mahdollisuuksien mukaan toinen haastattelukierros. Jalkimmaiset
haastattelut toteutettiin muutaman kuukauden mindfulnessharjoittelun jalkeen, jolloin voitiin
keskustella tuntien etenemisesta ja osallistujien kokemuksista. Haastattelut tehtiin tyontekijoi-
den kanssa, jotka osallistuivat usein Mindfulness-tunneille, seka Mindfulness-valmentajan ja
HR-henkil6ston kanssa. Aineisto koostuu 32 yksilohaastattelusta (25 kasvokkain ja 7 sdahko-
postitse). Haastateltavat olivat tietotydn ammattilaisia yrityksen eri sektoreilta, ja ryhma tasa-
painotettiin uratyypin (konsultointi tai liiketoiminnan tuki), uravaiheen (aloitustaso, alempi
johto, ylempi johto) ja idn mukaan (alle 30, 30-40 ja yli 40-vuotiaat; yli 50-vuotiaita oli tuskin
lainkaan). Kaikki tutkimukseen osallistuneet olivat naisia.

Mindfulnessin nykyinen suosio on paaosin keskiluokkainen ja valkoinen ilmi6 (Fleming ym.
2022). Lisaksi nykyiset henkisyyden trendit nahddan suurelta osin feminiinisina kaytantoina
(Shannon ym. 2022; Zaidman 2020); sukupuolindkdkulmaa tdmankaltaiseen yritysmindfulnes-
siin on kasitelty muualla (Hyvonen & Karjalainen 2020). Tdman tutkimuksen aineisto heijastaa
samaa trendig, silla tietotyon vaatimien patevyyksien ja suomalaisen tydeldaman rakenteiden

4 Etnografinen aineisto koostuu koko prosessista tehdysta kenttapaivakirjasta (kentalle paasyyn liittyva proses-
sista kentalta lahtemiseen asti), kirjeenvaihdosta yrityksen ja Mindfulness-ohjaajan kanssa, yritysmateriaaleista,
osallistuvasta havainnoinnista kenttdmuistiinpanoineen, kirjeenvaihdosta ohjelmaan osallistuneiden kanssa, oh-
jelmaan osallistuneiden haastatteluista seké ohjelmaan osallistuneiden kirjoittamista mindfulness-péivakirjoista.
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vuoksi osallistujat olivat padosin keskiluokkaisia ja valkoisia, ja Mindfulness-tunneille osallistui
enimmakseen naisia.

Haastattelujen ja paivakirjojen lahiluku toteutettiin diskurssianalyysin avulla (Wetherell
2001), mika heijastaa kasitystd organisaatiotodellisuudesta diskursiivisesti rakentuneena
(esim. Jarzabkowski ym. 2010) seka kielen kontekstin merkityksestd timan todellisuuden ra-
kentumisessa (Wood & Kroger 2000; Potter 1996). Lahiluvun avulla aineistosta tunnistettiin
erilaisia analyyttisida yksikoitd, jotka ryhmiteltiin teemoiksi aineistoldhtdisen luokittelun
kautta. Ndin diskurssianalyysia soveltamalla aineistosta tunnistettiin nelja tyépaikkahenki-
syytta koskevaa diskurssia.

Diskurssianalyysi etnografiaan pohjautuvasta aineistosta

Neljaa tutkimuksessa identifioitua ty6paikkahenkisyyden diskurssia analysoitiin autenttisuu-
den, ihannetyontekijan ja uusliberaalin minan teoreettisten kasitteiden avulla. Nama diskurssit
nimettiin pragmatismiksi, holynpélyksi, tuomitsemiseksi ja itsemydtdtunnoksi. Ensimmaisena
naista tarkastellaan diskurssia nimelta pragmatismi.

Pragmatismi

Mindfulnessharjoittelu aloitettiin usein tilanteessa, jossa tyontekija on kamppaillut pitkdan
tyoperdisten ongelmien, kuten ylikuormituksen, keskittymisvaikeuksien ja stressin kanssa ja
tarvitsee apua niiden ratkaisemiseksi. Nuori konsultti Mia> kuvasi mindfulness-paivakirjassaan
paivan harjoitusta: “Alussa oli vaikea keskittya [Mindfulness-tunnilla], koska sain uuden tyo-
tehtdvan juuri ennen tunnin alkua. Mietin, miten edeta sen kanssa.” Tama esimerkki havainnol-
listaa, kuinka tyovelvoitteet usein ldapdisivat kesken tyopaivaa tehdyn harjoituksen ja hairitsi-
vat keskittymista.

Mindfulnessia kaytettiin tyoperdisten ongelmien ratkaisemiseen, jotka organisaatiossa syste-
maattisesti ndhtiin lankeavan yksilén omalle vastuulle. Nelikymppinen keskijohdossa tydsken-
televa Suvi omaksui pragmaattisen nakokulman ja pyrki ratkaisemaan ty6elaman tasapainoon
liittyvia ongelmia ja rajojen hamartymistd mindfulnessin avulla. Kiireisen tyon vuoksi han ei
kuitenkaan pystynyt osallistumaan tydnantajan tarjoamille Mindfulness-tunneille, joiden tar-
koitus oli lievittda juuri tyon aiheuttamaa stressia. Suvi pohti paivakirjassaan: “Kiire toissa ja
kiire kotona, pitdisi tehda tilaa mindfulnessille.” Ongelma ei ollut motivaation puute, vaan ajan
puute tydvelvoitteiden vuoksi.

Usein kyseessa olivat akuutit ongelmat ja mindfulness nahtiin viimeisena keinona saada apua.
Kolmekymppinen johtaja lida vaikutti olevan hermoromahduksen partaalla. Han itki koko
haastattelun ajan ja kertoi osallistuneensa Mindfulness-tunneille muuttaakseen itsedan ja tul-
lakseen rauhalliseksi ja stressittomaksi. Han selitti: “En usko, ettd [vihemman t6itd] auttaisi, ei,
en usko niin. Tama tulee sisaltani. Asiat voisivat pysya paremmin hallinnassa. Olisi parempi, jos
voisin parantaa suoritustani.” lida naki parjadamisen keskella ylikuormitusta, jatkuvia keskey-
tyksia ja heikkoa nakyvyytta organisaation toimintaan olevan pelkdstdan hdanen omalla vastuul-
laan.

5 Kaikki artikkelissa mainitut nimet ovat pseudonyymeja tutkimukseen osallistuneiden anonymiteetin suojaa-
miseksi.
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Pragmatismiksi nimetty tyopaikkahenkisyyden diskurssi rakentui mindfulnessin kdytosta rat-
kaisuna tydperaisiin ongelmiin. Teoreettisesti tama diskurssi kytkeytyi vahvasti perinteiseen
ihannetyontekijan malliin, jossa tydntekijdn oletetaan jattdvan kodin ja muun eldman ilot ja
murheet taakseen, sallimatta niiden hadirita tyota. Aivan kuten perinteinen ihannetyontekijan
normi vaatii tyontekijada nayttdmadn tyodssa vain parhaat puolensa, mindfulness nahtiin kei-
nona parantaa keskittymista ja tyotehoa, tuoda paras mahdollinen mind esiin. Mindfulness-tun-
neille osallistuminen tyétehon ylldpitamiseksi tai parantamiseksi osoitti uusliberaalin minan
ihanteiden omaksumista. Lisdksi diskurssi korostaa itsevastuuta, itsensa johtamista ja itseku-
ria: uusliberaali mina salli tyon ja yksityisen mindn rajojen hiamartymisen tyon hyvaksi.

Holynpaély

Monille sekulaarin henkisyyden ja autenttisen itsen retoriikka oli drsyttavaa. Kun Mialta kysyt-
tiin hdnen ajatuksiaan "ei-arvostelevasta tietoisesta ldsndolosta”, han vastasi: “Taytta holynpo-
ly4, sitd mina ajattelen. Siitda on puhuttu [Mindfulness-tunneilla]. Osittain ajattelen, ettd tama on
ihan turhaa.” Toiset pitivat ajatusta henkisyydestd merkityksenantokehikkona ja henkil6koh-
taisesta autenttisen itsen etsinndsta naurettavana. Skeptisesti mindfulnessin hengellisiin ulot-
tuvuuksiin suhtautunut parikymppinen konsultti Janika kuvasi, miten se oli heille esitelty yri-
tyksen Mindfulness-ohjelmassa:

“Tdmd on vaatinut 2 500 vuotta tuotekehitystd, kun munkit aikoinaan keksivdt td-
mdn”, tai “Kun munkit saavuttivat tdmdn tilan, he olivat ettd Ooh! ja Aah! Tdmad mie-
lentila on olemassa!” Olen nauranut tille, minusta tama ‘Ooh ja aah!” on merkki na-
iiviudesta.

Samoin viisikymppinen Susanna, joka tydskenteli liiketoiminnan tukitehtdvissd, naureskeli
mindfulnessille: “Olemme nauraneet yksisarvishoidoille, se on humpuukia. Mindfulness ei ehka
ole ihan yhta paha, mutta melko lahella. - - Ensimmaisella tunnilla nukuin, sitten kun oli se vuo-
rimeditaatio, yritin olla nauramatta.” Susanna kuvasi motivaatiotaan osallistua tunnille:

Koska Mindfulness-opettaja on niin ihana! Olen aina pitdnyt ndita vahan yak-jut-
tuna! Olen hyvin kyyninen, en usko mihinkaan. Paatin vain tulla katsomaan. Ja ra-
kastan ottaa nokosia, joten ajattelin tulla tinne rentoutumaan. Ehka mulla on va-
han vaara kuva. En ole kiinnostunut mindfulnessista, pidan sitd vain muoti-il-
miond. Nama tulevat ja menevat. Mutta on mukavaa vain istua ja olla, milla nimella
sita sitten kutsutaan.

Monet tyontekijat pitivit mindfulnessin henkisyyteen liittyvia ulottuvuuksia hélynpolyna,
mutta osallistuivat silti tunneille. Vaikka he olivat kiinnostuneita mindfulnessin mahdollisista
vaikutuksista, he suhtautuivat epdillen tai torjuen ajatukseen siihen liittyvasta uskonnollisen
tradition mukanaan tuomasta implisiittisesta henkisyydesta.

Holynpoly, toinen diskurssi, muodostuu tyontekijoiden reaktiosta itdaisesta hengellisesta perin-
teestd ammentavan Mindfulness-ohjelman tuomiseen lansimaalaiseen uuskapitalistiseen orga-
nisaatioon.t

6 Uuskapitalistisen organisaation toiminta rakentuu uuskapitalismin logiikalle korostaen joustavuutta, markki-
naohjautuvutta ja tyon rakenteiden jatkuvaa muuntumista (Doogan 2009). Tallaisessa organisaatiossa korostuu
vaade tyontekijoiden itseohjautuvuudelle, sitoutumiselle, joustavuudelle ja alituiselle uusiutumiselle (Boltanski &
Chiapello 2005).
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Tama diskurssi nousee perinteisen ihannetyontekijan mallista, jossa yksityisen piiriin nahdyksi
kuuluvat asiat pidetdan omana tietona ja organisaatiolle annetaan vain ammatillinen mina. Toi-
saalta uusliberaali mina tarttuu kaikkiin tyonantajan tarjoamiin mahdollisuuksiin parantaa
suoritustasoa, vaikka autenttisuuden etsiminen nahtaisiinkin typerana. Tyontekijat voivat alis-
tua perinteisen ihannetydntekijan ja uusliberaalin minan ihanteille, mutta kuitenkin kaytdnnon
tasolla vastustaa niitd. Tama ilmenee ylldlainatun tydntekijan nakemyksessd, joka pitda "au-
tenttisuuden” tavoittelua holynpoélyna ja tavoittelee vain nokosia.

Suomalaisessa tydelamassa henkisyyden ajatellaan kuuluvan yleensa yksityisen alueelle. Suo-
malaisilla tyopaikoilla ei perinteisesti ole totuttu henkisyyden ilmentdmiseen, eteenkdan niin,
ettd organisaatio itse on siind alkuun paneva voima. Kun ty6paikkahenkisyytta ei Suomessa ole
totuttu muodollisesti validoimaan, ei ole ylldtys, ettd monet tyontekijat suhtautuivat Mindful-
ness-ohjelmaan hieman epauskoisesti, etenkin koska sen taustalla oleva uskontoperinne ei ole
suomalaisille jarin tuttu. Tama tausta yhdistettyna ihannetyontekijan ja uusliberaalin minan
vaateisiin aiheutti ristiriitoja, jopa vastarintaa.

Tuomitseminen

“Joskus on niin vaikeaa 16ytaa lasndolo [tunnilla], taytyy todella puskea, pakottaa itsensa sii-
hen,” kirjoitti Suvi mindfulness-paivakirjassaan. Kuten Suvi havainnollisti, monet tunneille
osallistuneet tyontekijat nakivat harjoituksen tehtdvana tai suorituksena, arvostellen jokaisen
harjoituksen onnistumisena tai epdonnistumisena sen sijaan, ettd olisivat kokeneet sen voi-
maannuttavana. Ndin he vahvistivat uusliberaalia minaa, joka pyrkii menestymaan kaikilla ela-
manalueilla ja mittaa jatkuvasti saavutuksia. Meditaatiosta tuli uusi suoritus, joka piti toteuttaa
korkeatasoisesti, samalla kun meditaation ydin (mielen, aistien, tunteiden ja ympariston tar-
kastelu ei-arvostelevasti ja myo6tatuntoisesti) unohtui tai jai ymmartamatta.

Osa haastatelluista kertoi pitdvansa mindfulnessia hyoddyllisend, mutta eparoi harjoitella sita
tyopaikalla, edes omalla ajalla lounastauolla. Perinteinen ihannetyontekijan normi, jossa tyon-
tekija on vapaa kaikesta yksityiselaman taakasta, esti osallistumisen mindfulnessharjoitukseen.
Toisaalta uusi ihannetyontekijan normi kannusti osallistumaan yrityksen hyvaksymaan Mind-
fulness-ohjelmaan, jotta kaikki minan ulottuvuudet, henkisyys mukaan luettuna, voitaisiin val-
jastaa tyon kayttoon.

Suvi pohti paivakirjassaan, oliko han noudattanut meditaatio-ohjeita oikein: “Kuin olisin ollut
jossain muualla, pitikdé minun olla lasna?” Suoritusorientoitunut kulttuuri ja jatkuva tavoite on-
nistua heijastuivat Suvin arvioon omasta suorituksestaan Mindfulness-tunnilla. Tdma johti
myos vertailuun muiden osallistujien kanssa. Paula, kolmekymppinen burnoutista karsiva lii-
ketoiminnan hallinnon tyontekija, kertoi haastattelussa tunnilla kokemistaan vaikeuk-
sista: "Ettei odottaisi liikaa, ettd miksi kaikki muut ndyttda noin rennoilta kun mulla vain paa
pyorii?” Osallistujat olivat tietoisia paradoksista, jossa mindfulness nihdaan suoritettavana
tehtavand, mutta he eivat kyenneet irrottautumaan siitd, vaan vahvistivat paradoksia entises-
taan. Koska uusliberaali mina ei kykene luopumaan tavoitteista, vertailusta ja mittaamisesta,
harjoitus usein tiivistyi pettymyksen tunteisiin tai uskomuksiin siitd, mitd muut ajattelevat ja
kuinka he onnistuvat, mika sai osallistujat tuntemaan epdonnistuneensa henkisyydessa. Ndin
yritys 10ytaa "autenttinen itse” jai saavuttamattomaksi.

Tuomitsemiseksi nimetty kolmas diskurssi juontaa juurensa pyrkimyksesta onnistua kaikilla
tyon, ja joskus koko eldman, osa-alueilla. Tama diskurssi ammentaa sekd perinteisesta
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ihannetyontekijan normista, jossa tyontekija epar6i Mindfulness-ohjelmaan osallistumista pe-
laten sen olevan poikkeama muodollisista tydtehtavistd, ettd uudesta ihannetyontekijan nor-
mista, jossa tyontekija yrittad valjastaa henkisyytensa tyohon, sallien kaikki minan ulottuvuu-
det organisaation kaytt6on. Uusliberalistisessa palvelutaloudessa mindfulnessia harjoitetaan
tavoitteena tulla ihannetyontekijaksi. Kulttuurinen autenttisuuden vaade, perinteisen ja uuden
ihannetyontekijan ihanteiden yhdistelm3, seka uusliberaalin minédn vaatimusten omaksuminen
muodostavat taman tyopaikkahenkisyyden diskurssin, joka heijastaa kokemusta henkisyy-
desta suorituksena, jossa joko onnistutaan tai epdonnistutaan.

Itsemydétdatunto

Yrityksen Mindfulness-ohjelma toi mukanaan myos oivalluksia itsemyoétiatunnosta ja jopa vas-
tarintaa osallistujien keskuudessa. Kolmekymppinen konsultoinnissa tydskenteleva Stina ku-
vasi mindfulness-paivakirjassaan paivan harjoitusta ja sen herattamia tunteita: “Liikemeditaa-
tio, myotatuntomeditaatio, molemmat istuen. Hyvia tunteita, rauhaa, lohdutusta.” Organisaa-
tion kova tyokulttuuri ajoi monet tyontekijat darirajoille, minka lukuisat burnout-kertomukset
toivat nakyvaksi. Vaativa tyokulttuuri sai heidat kokemaan, ettd mindfulness oli heille tarpeen,
jotta he voisivat huolehtia itsestddn ja 16ytdaa oman itsensa. Liisa, nelikymppisen keskijohdon
edustaja, kertoi:

Viime kesdand matkustin lomalle Yhdysvaltoihin, mutta jouduin tekemaan 10 pai-
vaa toitd 13 pdivan lomasta. Olin niin nynny, ettd hoidin projektin sen sijaan, etta
olisin sanonut ei. Taman jdlkeen tuli tarve ettei ty6 nielisi koko elamaani, koska
niin tapahtuu. Tdman kautta mindfulness tuli eldmaani, ja itsestd huolehtiminen ja
itsensa rakastaminen.

Liisa pettyi itseensd, koska ei ollut pystynyt puolustamaan itseddn ja omia rajojaan, kun tyo
pilasi ansaitun ulkomaanloman. Tama kokemus muodostui kddnnekohdaksi hanen pyrkimyk-
sessddn l0ytaa itsemyodtdtuntoa ja itsetuntoa suojautuakseen tyon rajojen haitalliselta ylityk-
seltd. Kokemus osaltaan sai Liisan osallistumaan Mindfulness-ohjelmaan.

Kun tutkimukseen osallistujilta kysyttiin, mita kasite “tietoinen hyvdksyvd Idsndolo” merkitsi
heille, he puhuivat keskittymisesta. Kun heilta kysyttiin sanasta keskelld, hyvdksyvd, he vaike-
nivat. Hyvaksynta tai arvostelemattomuus vaikuttivat vaikeilta kdsitteiltad sisdistaa ja kayttaa,
erityisesti itsed kohtaan. Nelikymppinen johtaja Leena pohti:

Se tarkoittaa, ettd hyvaksyt oman tilanteesi sellaisena kuin se on. Etta et voi tehda
enempaad annetussa hetkessd, joten kyse on my0s itsensa hyvaksymisesta. Mulla
on todella vaikeaa hyviksya epdonnistumisia ja takaiskuja. Se on kiltti tytto -syn-
drooma. Pelkadn niin paljon epdaonnistumista, etten uskalla ottaa riskeja. Jos olen
tehnyt virheen, pyorittelen sitd mielessani uudestaan ja uudestaan. Olen niin an-
kara itselleni.

Leena oli tietoinen tarpeesta harjoitella hyvaksyntaa, myos itsed kohtaan. Silti han liitti sen ta-
voitteeseen yrittda parhaansa ja antaa kaikkensa, heijastaen taten sisdistettya ihannetyonteki-
jan normia. Han tunnisti olevansa itseaan kohtaan turhan vaativa, mutta myotatunto itsea koh-
taan ei ollut hdnelle helppoa. Samoin Oona, parikymppinen konsultti, pohti suhdettaan itsensa
hyvaksymiseen ja itsemyo6tatuntoon: “Oon aina torjunut tuollaiset ajatukset heikkouden merk-
kind.” Tama ankara suhtautuminen alkoi murtua, kun Oona aloitti mindfulnessharjoittelun:
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“Mindfulness tuo myds sen, ettd olet armollinen, sulla on itsetuntoa, joten sulla on voimaa sa-
noa, ettd sulla on liikaa t6itd.” Hetken Oona ajatteli, ettd stressia voisi torjua mindfulnessilla,
mutta tajusi kdrsivansa kolmannesta burnoutistaan, eivatka Mindfulness-tunnit riittdisi:

Aluksi mulla ei ollut aikaa osallistua tunneille, koska oli niin kiire tdissa. Sitten en
tuntenut tarvetta, kun tyokuorma hieman keveni. En tuntenut tarvetta, olin kun-
nossa, se tuntui turhalta. Se oli vahan kuin pelastusrengas [siina hetkessd] kun jo-
tain oli pakko tehda. Ja sitten tajusin, kiitos edellisen keskustelumme [haastattelu
n:o 1], ettd karsin burnoutista ja ainoa asia, joka auttaisi, oli ettd asiat taytyy muut-
tua taalla [tyossa].

Oonan suhtautuminen omaan itseen, lasndoloon, hyvaksyntain ja itsemyotatuntoon muuttui
Mindfulness-ohjelman myo6ta.

Ylla olevat esimerkit avaavat, kuinka joillekin mindfulnessharjoittelu sai alkunsa tarpeesta it-
semyotatuntoon, toisille taas harjoittelu nosti tdiman teeman esiin. Neljas diskurssi, itsemyota-
tunto, rakentuu uuden ihannetyodntekijan normista, joka vaatii kaikkien resurssien, nakemys-
ten, kokemusten, tunteiden ja taitojen hyodyntamista tyon palvelemiseksi. Ndin uusi ihanne-
tyontekija tuo koko itsensa tyon piiriin ja hdmartaa entisestddn tyon ja yksityiselaman rajat.
Tama tyopaikkahenkisyyden diskurssi omaksuu henkisyyden kasitteita eikd pyri torjumaan
niitd, kuten hélynpoly-diskurssi tekee. Siten (itse)mydtdtunto, armollisuus, itsensd hyvdiksymi-
nen ja rakastaminen sulautuvat osaksi tiata diskurssia tyontekijoiden ammentaessa merkitysta
ja tukea ndista kasitteistd. Samalla se resonoi autenttisuuden eetoksen kanssa, kun itsensa hy-
vaksymisen ja rakastamisen teemat avaavat tietd "omalle aidolle itselle”.

Uusliberaali mina tassa tyopaikkahenkisyyden diskurssissa on kahtalainen: itsemydétatunto voi
johtaa vastarintaan ja ohjata pohtimaan kriittisesti omia prioriteetteja, tuottaen mahdollisesti
uuden tietoisemman suhtautumistavan tyéelaman vaatimuksiin ja irtautuen siten uusliberalis-
min vaateista. Tai sitten itsemyotatunto voi tuottaa organisaatiossa menestymisen kannalta en-
tistd parempaa itseohjautuvuutta, jos itsemyodtatunto jaa uusliberalismin vaateiden piiriin, eika
kyseenalaista syvempia merkityksenantoja.

Lopuksi

Tutkimus tarkasteli tyopaikkahenkisyyttd suomalaisessa kontekstissa. Tydpaikkahenkisyys il-
miona nousi keskusteluun 1990-luvulla, ja tutkimuksessa sen tarkastelun painopiste on aset-
tunut organisaatiotutkimukseen. Kiinnostus kohdistuu yleensa tyopaikkahenkisyyden organi-
saatiolle mahdollisesti tuottamaan hyotyyn ja siten tydopaikkahenkisyyden tutkimus on laajen-
tunut analysoimaan yhteyksia muihin tyohyvinvoinnin ilmidihin kuten tyotyytyvaisyyteen ja
luovuuteen. Tama tutkimus pyrki laajentamaan tydpaikkahenkisyyden tarkastelua kohti us-
kontotieteellistd tutkimusta. Se jasensi tyopaikkahenkisyyden diskursseja kolmen teoreettisen
kdsitteen kautta ja rakensi viitekehyksen, jossa yhdistyvat sekd uskonnon- ettd organisaatio-
tutkimuksen ndakokulmat. Kehyksen muodostivat autenttisuuden, ihannetyontekijyyden seka
uusliberaalin minan kisitteet.

Vaikka Suomessa henkisyys on perinteisesti mielletty yksityiseksi alueeksi, organisaatiokay-
tannot ja niiden tarjoama toiminta ja tuki tyontekijoille voivat kuitenkin sisdltaa henkisista tra-
ditioista ammentavia elementteji, kuten jooga- ja mindfulnessharjoitteita. Tutkimuksessa
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tyopaikkahenkisyytta tarkasteltiin Suomessa toimivan tietotydorganisaation Mindfulness-oh-
jelmassa keratyn aineiston avulla. Ohjelmasta tehdyn etnografisen tutkimuksen aineistosta va-
littiin ohjelmaan osallistuneiden mindfulness-paivakirjat ja haastattelut lithemman tarkastelun
kohteeksi, ja niitd ruodittiin diskurssianalyysin avulla. Tutkimus esitti kaksi kysymyst3, joista
teoreettinen kysymys tarkasteli millaisia tyopaikkahenkisyyttd koskevia diskursseja ilmenee
suomalaisessa tydelmakontekstissa. Empiirinen kysymys taas analysoi miten tydntekijat luovi-
vat henkisyyteen suomalaisessa tydelamassa liittyvien odotusten keskella.

Tutkimuksessa tunnistettiin nelja tyopaikkahenkisyyden diskurssia, jotka nimettiin pragmatis-
miksi, holynpolyksi, tuomitsemiseksi ja itsemyotdtunnoksi. Tyopaikoilla hyédynnetddn mindful-
nessharjoittelua usein tilanteissa, joissa tyontekijat kamppailevat tydperdisten ongelmien, ku-
ten ylikuormituksen, keskeytysten, keskittymisvaikeuksien ja stressin kanssa. Harjoittelu nah-
tiin ratkaisuna akuutteihin haasteisiin, mutta kdytannon toteutus paljasti ristiriitoja: kiire ja
tyovelvoitteet saattoivat estda osallistumisen tai hairita keskittymista harjoituksen aikana. Dis-
kursseissa vastuu tyohyvinvoinnista ja ongelmien ratkaisemisesta siirtyy yksildlle, sen koros-
taessa itsevastuuta, itsensd johtamista ja itsekuria, mika heijasti uusliberaalin minan ihanteita.
Mindfulnessin kdytt6 pragmaattisesti tyotehon parantamiseksi ja stressinhallintaan muuntaa
henkisesta perinteestd juontuvan harjoitteen osaksi tydelaméan instrumentaalisia tavoitteita.
Tama hamartaa tyon ja yksityiseldaman rajoja ja vahvistaa ihannetyontekijan mallia, jossa tyon-
tekijdn oletetaan tuovan esiin parhaat puolensa ja hallitsevan tyén kuormitusta omin keinoin.
Nadin mindfulness asemoituu organisaatiolahtéiseksi tyopaikkahenkisyyden muodoksi, joka
palvelee organisaation tehokkuuslogiikkaa ja yksilon selviytymista organisaation asettamissa
paineissa.

Osa tyontekijoista koki ohjelmaan liitetyn henkisyyden ja autenttisen itsen retoriikan vieraaksi
tai jopa arsyttavaksi. Skeptisyys kohdistui erityisesti Mindfulness-ohjelman henkisyyteen viit-
taaviin ulottuvuuksiin, joita pidettiin epduskottavina tai muoti-ilmiona. Mindfulnessin harjoit-
tamisen perustelut haettiin muista lahteistd, kuten tieteestd, ja tehtiin selvaksi, ettei henkisyys
kuulunut niihin (kts. myos Karjalainen ym. 2021). Tama autenttisuuden eetokseen skeptisesti
suhtautuva, perinteisen ihannetyontekijan ihanteesta ammentava seka uusliberaalia minaa
vastustava tai sithen mukautuva holynpélyn diskurssi suhtautuu kriittisesti tydpaikkahenki-
syyteen. Se rakentuu vastareaktiona itdisen hengellisen perinteen tuomiselle uuskapitalisti-
seen organisaatioon ja heijastaa perinteisen ihannetyontekijan mallia, jossa yksityisen alueelle
kuuluvat asiat pidetaan erilladn tyostd. Samalla diskurssi kytkeytyy uusliberalistiseen logiik-
kaan, jossa tyontekija hyodyntaa kaikki tarjotut keinot suoritustason parantamiseksi, vaikka
autenttisuuden tavoittelu koettaisiin turhaksi. Nain syntyy jannite: tyontekijat saattoivat kay-
tannon tasolla vastustaa henkisyyden retoriikkaa, mutta silti osallistua ohjelmaan instrumen-
taalisista syista.

Tyopaikkahenkisyys saattaa kddntyad myods oman suorituksen arvioimiseksi ja tuomitsemiseksi.
Mindfulness-ohjelmaan osallistujasta tulee suoriutuja, joka harjoittaa mindfulnessia autentti-
suuden tai "toden itsen” lupauksen vuoksi. Silti suoriutuja kokee epdonnistumista, koska "au-
tenttisuuden” saavuttamista arvioidaan ja verrataan, ja mindfulness nahdaan tehtavang, jossa
tulee menestyd. Tama vahvistaa uusliberaalin minan ihanteita, joissa menestymista mitataan
kaikilla elamanalueilla ja myos henkisyys alistetaan suorituskeskeiselle logiikalle. Mindfulness-
ohjelmaan osallistumiseen vaikuttivat ihannetydntekijan normit. Perinteinen ihannetyonteki-
jan malli, jossa yksityiselaman ja sisdisen maailman oletetaan pysyvan tyon ulkopuolella, loi
esteitd mindfulnessin harjoittamiselle tyopaikalla. Samalla uusi ihannetyontekijan normi kan-
nusti osallistumaan organisaation tarjoamiin ohjelmiin, jotta kaikki mindn ulottuvuudet
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voitaisiin valjastaa tyon kayttoon. Naiden normien yhdistelma synnytti paradoksin: mindful-
ness nahtiin keinona saavuttaa ihannetyontekijan ideaali, mutta sen harjoittaminen tuotti pet-
tymyksia ja epdonnistumisen tunteita, ilmentden kulttuurista autenttisuuden vaadetta ja uusli-
beraalin mindn omaksumista. Mindfulnessin instrumentaalinen kaytt6 tyotehon paranta-
miseksi ja organisaation tehokkuuslogiikan tukemiseksi hdmartaa tyon ja yksityiselaman rajoja
ja rakentaa todellisuutta, jossa kaipuu ja pyrkimys henkisyyteen tormaa kaikkea alati mittaa-
van organisaatiokulttuuriin. Siten tyopaikkahenkisyydesta tulee onnistumisen ja epaonnistu-
misen, henkisyyden suorituksen arvioinnin areena.

Henkisten harjoitteiden tuomisesta tyopaikalle saattoi seurata myos itsemyotatunnon koke-
muksia, vaikka sen diskurssi rakentuukin pitkalti uuden ihannetyontekijan normin varaan.
Uusliberaalin mindn suhteen se voi joko vastustaa sita ja asettaa rajat tyolle ja tyon vaateille,
tai omaksua sen ottamalla itsemyotatunnon osaksi itsen hallintaa. Diskurssi heijastaa henki-
syyden etsintad, kuten armollisuuden, myo6tdatunnon ja itsemyoétatunnon retoriikka osoittaa.
Nailla kasitteilla on vahvat henkisyyden ja uskonnollisuuden konnotaatiot (seka buddhalaisuu-
dessa, josta mindfulness juontaa juurensa, ettd kristinuskossa). Nama ilmaisut heijastavat au-
tenttisuuden eetosta, jossa painopiste siirtyy omiin tarpeisiin (Taylor 1992; Woodhead ym.
2005). Kertomukset vaativasta tyokulttuurista ja burnouteista paljastivat osallistujien kokevan
mindfulnessin tarpeelliseksi tyon kuormittavuuden hallinnassa. Silti hyvaksynta ja itsemyota-
tunto osoittautuivat vaikeiksi sisdistaa, erityisesti suhteessa perinteiseen ihannetyontekijan
normiin, joka edellyttda taydellistd omistautumista tyo6lle ja yksityisen eldamédn rajaamista sen
ulkopuolelle. Mindfulness-ohjelma toi esiin uuden ihannetyontekijan normin, jossa kaikki mi-
nuuden ulottuvuudet - kuten tunteet, kokemukset ja henkisyys - valjastetaan tyon kayttoon.
Tama hamartaa tyon ja yksityiselaman rajoja ja vahvistaa uusliberaalin minan logiikkaa. Dis-
kurssi on kaksijakoinen: se voi toimia vastarinnan valineend, joka auttaa tyontekijoita kyseen-
alaistamaan ty6eldamdn vaatimuksia ja asettamaan rajoja, tai se voi jadda instrumentaaliseksi
keinoksi parantaa suoritusta ja itseohjautuvuutta organisaation tavoitteiden mukaisesti. Nain
itsemyotatunto voi joko haastaa uusliberalistisia rakenteita tai vahvistaa niita.

Tutkimus osoitti, ettd globaalit hyvinvointitrendit, kuten mindfulness, tormaavat paikallisiin
kulttuurisiin kasityksiin henkisyydesta ja tyon rajoista. Tama luo jannitteitd, joissa autenttisuu-
den ja tehokkuuden vaatimukset kietoutuvat yhteen, tuottaen mahdollisuuksia ty6elaman vaa-
teiden ja rajojen hamartymisen kriittiseen reflektioon. Toisaalta nama jannitteet voivat myos
vahvistaa tydelaman uusliberalistista toimintalogiikkaa, jolloin henkisyys ja henkiset kdytan-
not asettuvat alisteisiksi tyon vaateille. Aiemmassa tutkimuksessa on havaittu, etta kun hengel-
lisestd perinteestad juontuva henkilokohtainen harjoite otetaan kdyttoon tydtehon paranta-
miseksi ja tyoperdisten ongelmien ratkaisemiseksi, se voi muuntua uushenkiseksi tyoksi eli
tyontekijan henkisyyden valjastamiseksi osaksi tyota, mika edelleen hamartaa tyon rajoja (Kar-
jalainen 2018).

Diskurssit havainnollistavat tydpaikkahenkisyyden ilmentymien moninaisuutta nykyisessa
tyoelamassa. Tyontekijat omaksuvat ja osaltaan rakentavat ndita diskursseja yrittdessaan ym-
martad samanaikaisia, epdgjohdonmukaisia ja usein ristiriitaisia nykytyon vaatimuksia. Tama
tutkimus tarjosi etnografisen niakokulman aiheeseen, mutta jatkossa sita olisi hyva tarkastella
erilaisilla aineistoilla ja teoreettisilla ndakokulmilla. My6s muita tyopaikkahenkisyyden ilmen-
tymia on syyta tutkia. Mindfulnessia on kritisoitu siitd, etta sen harjoittajakunnassa korostuu
keskiluokkaisuus, valkoisuus ja naissukupuoli (Fleming ym. 2022; Zaidman 2020). Yrityksen
Mindfulness-ohjelman tarkastelu suomalaisessa tietoty6organisaatiossa ohjasi tutkimuksen
vaistamatta keskiluokkaisiin, valkoisiin korkeakoulutettuihin asiantuntijoihin, jotka olivat
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enimmakseen naisia. Lisaa tutkimusta muista ryhmista tarvitaan laajentaaksemme ymmar-
rysta tyopaikkahenkisyyden ilmenemismuodoista.

Tutkimuksessa havaittiin, ettd tyopaikkahenkisyys kietoutuu lukemattomilla tavoilla yhteen
ihannetyontekijan, uusliberalismin ja autenttisuuden kasitteiden kanssa, mika auttaa ymmar-
tdmaan paremmin henkisyyden ilmentymia ja kdytanteita nykytyoelamassa. Lisdksi tutkimus
auttoi ymmartamaan, miksi yritysten mindfulnesskaytannot voivat aiheuttaa stressia, ambiva-
lenttia suhtautumista ja odottamattomia vaikutuksia hyvinvointiin. Tutkimus rakensi omalta
osaltaan suomalaista tyopaikkahenkisyytta kasittelevaa tieteellista keskustelua, joka talla het-
kella on valitettavasti varsin vahaista. Laajempi ja useampaa eri uskontoperinnetta ja toisaalta
tyoeldman useampaa eri sektoria tarkastelevat tutkimusavaukset ovat tarpeen. Kansainvali-
sessa tutkimuksessa tyopaikkahenkisyyden tarkastelun tarpeellisuuteen on heratty ja tama
tutkimus pyrkii toimimaan vaatimattomana paanavauksena kohti suomalaista yhteiskunta
suuntaavaa tydpaikkahenkisyyden tutkimusta.

Aineisto

Mindfulness-paivakirjat, jotka tutkimukseen osallistujat kirjoittivat (11 kpl), vuosi 2015.
Haastattelut: Nauhoitettujen yksilohaastattelujen litteroinnit (25) seka sahkdpostihaastattelut
(7), vuosi 2015.

Taydentava tausta-aineisto: Kenttdmuistiinpanot, kenttapaivakirja ja kirjeenvaihto yrityksen ja
Mindfulness-ohjaajan kanssa, 2014-2017; yritysmateriaali (mainokset, tutkimussopimukset
jne.), 2014-2015.
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