[

I

N

4l TURUN
at& YLIOPISTO

Nuorten tyontekijoiden kokemuksia muuttuvan

tyoelaman vaatimuksista ja ihanteista

Asiantuntijaorganisaation tydntekijoiden nakemyksia

Aikuiskasvatustieteen

kandidaatintutkielma

Laatija:
Eevi Rauha
26.4.2026
Turku

Turun yliopiston laatujédrjestelmdn mukaisesti timén julkaisun alkuperdisyys on tarkastettu

Turnitin OriginalityCheck -jérjestelmalla.



Kandidaatintutkielma

Oppiaine: Aikuiskasvatustiede

Tekiji: Eevi Rauha

Otsikko: Nuorten tyontekijoiden kokemuksia muuttuvan tydeldmén vaatimuksista ja
ihanteista — asiantuntijaorganisaation tyontekijoiden nikemyksia

Ohjaaja: Dosentti, KT, FL Marjo Nieminen

Sivumiidri: 45 sivua + 4 liitesivua

Paivamaara: 26.4.2026

Viime vuosikymmenind tydeldma on ollut murrosvaiheessa. Erilaiset maailmanpoliittiset
tapahtumat ja megatrendit ovat kiihdyttdneet tydeldman nopeaa muutosta ja lisdnneet
markkinoiden rakenteellista epdvarmuutta. Ndiden muutosten voidaan olettaa
heijastuvan tyontekijyyden ihanteisiin sekd niihin liittyviin vaatimuksiin ja

ithanteiden ja oman jaksamisen valilla.

Tama tutkimus tarkastelee nuorten asiantuntijaorganisaatiossa tydskentelevien tyontekijoiden
kokemuksia tydeldmén vaatimuksista ja thanteista sekd ndiden vaikutuksista tydssa
jaksamiseen, tyon mielekkyyteen ja koettuun tyShyvinvointiin. Nuorilla tyontekijoilla
tutkimuksessa tarkoitetaan tyouransa alussa olevia 20-30- vuotiaita henkilditd. Teoreettisessa
viitekehyksessd hyddynnetdan Bakkerin ja Demeroutin tyon vaatimusten ja voimavarojen
(JD-R) mallia sekd Hobfollin voimavarojen séilyttdmisen teoriaa (COR), joiden avulla
tarkastellaan tyon kuormittavuutta, voimavarojen muodostumista sekd organisaatiokulttuurin

roolia ty0hyvinvoinnin rakentumisessa.

Tutkimuksen tavoitteena on ymmartad, millaisina nuoret tyontekijéit kokevat nykytydelamén
ihanteet ja paineet ja tunnistaa, miten ndima muovaavat heidén suhdettaan tyohon ja uran
alkuvaiheessa. Lisdksi tutkimuksessa pohditaan, milld tavoin organisaatiokulttuuri vaikuttaa

tyontekijoiden kokemuksiin kyseisistd ihanteista, vaatimuksista ja voimavaroista.

Tutkimuksen aineisto koostettiin neljdstd puolistrukturoidusta haastattelusta, jotka analysoitiin
teoriaohjaavalla sisdllonanalyysilla. Haastateltavat valittiin yhden asiantuntijaorganisaation

sisalta.



Tulokset osoittavat, ettd nuorten tyontekijoiden kokemaa tydeldmaa leimaavat tyon murros,
kasvava epdvarmuus seki korkeat vaatimukset. Erityisesti jatkuva saavutettavuus ja
itseohjautuvuus, kilpailun kiristyminen seka itsensd markkinointi tunnistettiin keskeisiksi
vaatimuksiksi. Nuorten mielikuvissa ihannetydntekija nayttiytyi ldhes tdydellisena
moniosaajana, johon kohdistetut odotukset ulottuivat myds henkildkohtaisiin ominaisuuksiin

ja persoonallisuuden piirteisiin.

Nuorten kokemuksissa vaatimukset ja thanteet kytkeytyivit riittdiméttdmyyden tunteisiin,
oman osaamisen jatkuvaan arviointiin sekd epavarmuuteen tulevasta. Organisaatiokulttuuri
toimi keskeisend rakenteena, joka voi joko vahvistaa ja normalisoida vaatimuksia tai toimia

niitd tasapainottavana voimavarana.

Avainsanat: Tyoeldmédn vaatimukset, tydeldmén ihanteet, tyohyvinvointi,

organisaatiokulttuuri
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1 Johdanto

Ty6eldmi on viime vuosikymmenind kokenut merkittdvid muutoksia, jotka ovat muokanneet
tyon sisdltod ja vaatimuksia sekd tyontekijyyden ihanteita. Perinteisestd fyysisesta tydstid on
siirrytty yhi enemmaén tietotydhon, jossa korostuvat henkinen kuormitus, jatkuva
saavutettavuus ja itseohjautuvuus. Viime vuosina on kannettu huolta my6s epdvarmuuden

kasvusta tydeldméssi. (Melin ja Saari 2019.)

Tyon ja yhteiskunnan muutos on lisdnnyt tyontekijoiden kokemaa psyykkistd kuormitusta, ja
rasitus kohdistuu nykyéén yhd enemmén jatkuvasti tietoa prosessoivaan henkiseen
tyontekijyyteen. Taméan pdivan tyOhyvinvoinnin ongelmat liittyvéatkin selvisti aiempaa
enemmain henkiseen ja koettuun hyvinvointiin sekd mielenterveyden ja jaksamisen haasteisiin
(Tyoterveyslaitos 2023, Melin ja Saari 2019). Erityisesti nuoret aikuiset kokevat tyoelamasséi

ristiriitaa ithanteiden ja oman jaksamisensa vililld (Karjalainen 2020).

Nykyisessd tyoeldmassé ihanteiksi ovat nousseet jatkuva kehittyminen seké nopea
saavutettavuus, joustavuus, tehokkuus ja suuri sitoutuneisuus (Kiviranta 2010). Ndma ihanteet
luovat mielikuvaa ideaalityOntekijésté, joka on ldhes virheetdn ja voivat aiheuttaa kokemuksia
riittdmattomyydestd, mikili tyontekijd kokee ideaalityontekijan muottiin mahtumisen

mahdottomaksi.

Téssa tutkimuksessa tarkastelen nuorten asiantuntijaorganisaation tyontekijoiden kokemuksia
tyoeldmén ihanteista ja ideaaleista sekd niihin liittyvistd paineista erityisesti tyon
mielekkyyden, tydssé jaksamisen ja yleisemmin tyohyvinvoinnin ndkdkulmista. Nuoriksi
tyontekijoiksi on tdssd tutkimuksessa laskettu uransa alkuvaiheissa olevat 20—30-vuotiaat

tyontekijat.

Tutkimuksessa pyritddn selvittdmadn, millaisina nuoret asiantuntijaorganisaation tyontekijét
nikevit ja kokevat muuttuman tyoeldmén ihanteet ja vaatimukset. Tavoitteena on lisdta
ymmarrystd siitd, miten nimé vaatimukset muovaavat nuorten suhdetta ty6hon.
Tutkimuksessa pohditaan my0s sitd, miten organisaatiokulttuuri ja tydpaikan sisdiset
toimintamallit voivat tyontekijoiden kokemuksen mukaan vaikuttaa ndiden ihanteiden ja

vaatimusten vilittymiseen.



2 Tyodelaman vaatimukset

Téssd luvussa késitellddn muuttuvan tyoeldmin vaatimuksia. Viitekehyksessa hyddynnetdén

tyOn vaatimusten ja voimavarojen mallia JD-R sekd voimavarojen sdilyttdmisen teoriaa COR.

2.1 Tyon murros, epavarmuus ja uudenlainen kuormittavuus

Ty0ssd vithtymistd ja jaksamista on tutkittu jo aiemmin monipuolisesti, mutta tydmaailman
ainainen muutos ja erityisesti sen nykyinen murrosvaihe tekevét aiheesta jilleen
ajankohtaisen. TyOeldmain ja -markkinoiden muutos itsessdin ei ole poikkeuksellista, silla ty6
on luonteeltaan dynaamista, aina kehittyvéa ja eldvad. Uutta timinhetkisessd muutoksessa on
kuitenkin sen nopea vauhti, silld aiemmin muutosvaiheissa on totuttu maltilliseen tahtiin.

(Sutela, Parndnen & Keyrildinen 2019, 343.)

Tyoeldméa on kokenut viime vuosikymmenind muutoksia, jotka ovat muokanneet paitsi tyon
siséltdjd ja luonteita, mutta myos tyon vaatimuksia ja tyontekijyyden ihanteita. Tyon
epdvarmuudesta keskusteltaessa voidaan erottaa kaksi linjaa; toinen liittyy tydmarkkinoiden
rakenteisiin, kuten ty6ttomyysriskiin ja tyduraan tai sen jatkuvuuteen kohdistuvaan
epdvarmuuteen. Toinen kuvaa tyon pirstaloitumista subjektiivisena ilmioné, mink&
seurauksena yksilon tunne eldmén hallinnasta ja kokemus tyon ennustettavuudesta rikkoutuu

(Pydrid & Ojala 2012, 172).

Tyomarkkinoiden muutosta ja tyon rakenteellisen epdvarmuuden kasvua ovat viime vuosina
vauhdittaneet esimerkiksi globalisaatio, markkinatalouden muutokset, etityon lisddntyminen
sekd maailmanpoliittiset tapahtumat (Sutela, Viinikka & Pérnénen 2024), silld tydmarkkinat
seuraavat yhteiskunnan muita muutoksia ja talouden suhdanteiden kehitystd. Suomessakin
tyon epdvarmuus on nihty talouden suhdanteita mukailevana ilmiond (Saloniemi, Nummi &
Virtanen 2023, 198). Epavarmuus voidaan néhdé erityisen vaikeasti hallittavana tyon

stressitekijénd, koska sen késittelymahdollisuudet ovat niin rajatut (Kinnunen 2019).

Subjektiivista kokemusta voidaan tarkastella monesta eri ndkdkulmasta. Yksi sité selittdva
tekijd on tyon uusi luonne, joka litkkuu yha vahvemmin fyysisesti ty0sta tietotyohon. Ndin
ollen itseohjautuvuus, jatkuva kehittyminen, suuren tietoméérin kisittely ja uusiin haasteisiin
vastaaminen korostuvat aiempaan verrattuna. (Melin ja Saari 2019.) Uutta tyon luonnetta

voidaan kuvata tietynlaisena jatkuvana paivitysvalmiudessa eldimisend, joka ei toisaalta tarjoa



mitédn takeita siitd, ettd tyohon sitoutumisesta koskaan palkittaisiin pysyvyydelld ja

varmuuden tunteilla (Pyorid & Ojala 2012, 173).

Kysymykseksi nousee se, miten muutos- ja epdvarmuustekijat vaikuttavat tyontekijoiden
hyvinvointiin, jaksamiseen ja kokemukseen vaatimuksista. Tutkimukset ovat ldhes
poikkeuksetta todenneet tyon epdvarmuuden negatiiviseksi ilmidksi tyontekijin hyvinvoinnin
kannalta. Tami ilmenee esimerkiksi madrdaikaistyosuhteita tarkasteltaessa. Maardaikaisissa
tyOsuhteissa olevat tyontekijét oirehtivat tutkitusti enemmén kuin pysyvissi tyosuhteissa
olevat ja sairastuvuuden on todettu olevan sitd suurempaa, mitd epavakaampi heidan
tyOsuhteensa on. Poissaolot tyostd jadvét kuitenkin vahdisemmiksi kuin pysyvissa
tydsuhteissa olevilla tyontekijoilld. (Kinnunen, Mikikangas & Natti 2011, 109.) Tata
ristiriitaa voidaan selittdd esimerkiksi silld, ettd midrdaikaiset tyontekijat eivét uskalla
epavarmuuden vuoksi jadda kotiin sairaanakaan. Onkin havaittu, etti ty0sséd koetulla
epdvarmuudella voi olla jopa haitallisempia terveysvaikutuksia kuin tyottomyydella

(Kinnunen 2019).

Taman paivan tyohyvinvoinnin ongelmat liittyvit kokonaisuudessaan selvisti aiempaa
enemmain henkiseen ja koettuun hyvinvointiin sekd mielenterveyden ja jaksaminen haasteisiin
(Melin ja Saari 2019). Esimerkiksi Tilastokeskuksen tekeméssa tydolotutkimuksessa
hétkahdytti vuonna 2018 jaksamisongelmien ja psyykkisten oireiden merkittava
lisadntyminen. Tuolloin yli puolet palkansaajista raportoi kokevansa vakavan tyduupumuksen
selvdnd vaarana tai ainakin ajattelevansa sitd sddannollisesti. Vaikka tuorein tydolotutkimus
(2023) on toteutettu eri tavalla, ei kuva tulosten pohjalta ndytd edeltdjaénsd valoisammalta.

(Sutela, Viinikka & Parnénen 2024.)

Nykyisestd tydeldmistd voidaan tunnistaa vallitsevia kisityksid siitd, millainen tyontekijd on
ideaali. Tdllaiset ihanteet eivit synny tyhjidssd, vaan liittyvit laajempiin tydelamén
muutoksiin, kuten tietoty6hon siirtymiseen sekd epavarman tydmarkkinatilanteen tuomaan
kilpailun korostumiseen. Ndihin ihanteisiin liitetddn usein esimerkiksi korkea sitoutuminen
tyohon, tehokkuus, jatkuva kehittyminen, itseohjautuvuus seki jousto kaikkiin tyon
vaatimuksiin. Erityisesti nuoriin tydntekijoihin kohdistuu ty6eldméssé paljon ihanteita ja
oletuksia, joihin vastaamiseen ei ole ehditty lyhyen tyduran aikana keréta riittdvisti taitoja,
kokemusta ja resursseja (Kiviranta 2010, 16). Téllaiset odotukset voivat muovata
tyontekijoiden késityksid tydeldmaistd sekd vaikuttaa siithen, millaisia paineita tyontekijét

kokevat suoriutumisestaan ja toisaalta omasta identiteetistdédn. Ristiriitaiset tai liian korkeat



odotukset tunnistetaan stressille altistavaksi tyon vaatimustekijéksi (Bakker & Demerouti

2007).

2.2 Tydelaman vaatimusten ja voimavarojen teorioita
2.2.1 Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli JD-R

Tydeldmén vaatimusten ja tyontekijén hallinnan vélisid suhteita on tarkasteltu tutkimuksissa
jo pitkddn. Kiinnostus teemoihin on pysynyt yll, vaikka tyoeldma ja sielld koetut vaatimukset
ovatkin kokeneet muutoksia vuosien varrella. 1980-luvulla ja 1990-luvun alkupuolella
tyOstressitutkimus oli suosittua ja alan tutkijat loivat kukin omia stressimallejaan, joissa
erillisid yksilollisid tekijoité ja niiden oletettuja yhteyksié esiteltiin monimutkaisissa
muodoissa (Kinnunen 2019, 222). Robert Karasek esitti kuitenkin jo vuonna 1979
uraauurtavan tyon vaatimukset—hallinta -mallin (Job Demand-Control JD-C), joka pohjautui
muista moniulotteisista malleista poiketen kahteen selkedédn tekijdin: tyon hallintaan ja tyon
vaatimuksiin. Mallin mukaan ty6n kuormittavuus kasvaa erityisen runsaaksi silloin, kun tyon
vaatimukset ovat korkeat ja samalla tyontekijélld on vidhén péaatdsvaltaa tai
vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohonsé (Karasek, 1979). Tdma yhdistelma lisaa psyykkisté
kuormitusta ja uupumuksen riskid. Malli innoittaa edelleen tydeldmén stressitutkimusta
(Kinnunen 2019, 223) ja tarjoaa hyoddyllisid ndkokulmia siithen, miksi tietyt tyGtehtévit ja
organisaatiorakenteet voivat olla erityisen kuormittavia nuorille aikuisille, jotka vastaavat

tydeldman korkeisiin suoritus- ja kehittymisodotuksiin.

Nykypéivén tutkimusta innoittavat monimuotoisemmat mallit, joista tunnetuin on Karasekin
teoriaan pohjautuva tyon vaatimusten ja voimavarojen malli (Job Demands-Resources, JD-R)
(Bakker & Demerouti 2007). Malli huomioi tyon ominaisuuksia JD-C-mallia laajemmin
ottamalla késittelyyn tyon kuormittavien tekijéiden lisdksi myds tyon tarjoamat voimavarat.
Tyon vaatimukset kuvataan mallissa sellaisina tyon fyysisini, psykologisina, sosiaalisina tai
organisatorisina ominaisuuksina, jotka vaativat energiaa kuluttavia ponnisteluja ja siksi
kuormittavat tyontekijad. Tyon voimavarat puolestaan ovat sellaisia tyon ominaisuuksia, jotka
auttavat tyOtavotteiden saavuttamisessa, vihentdvit tyon kuormitusta aiheuttavia tekijoité ja
mahdollistavat henkilokohtaisen kasvun, oppimisen ja kehittymisen tydssi. (Seppéld &

Hakanen 2017.)
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JD-R-mallin mukaan tyon vaatimukset (esimerkiksi aikapaineet, ihmissuhdekonfliktit,
ristiriitaiset odotukset) voivat olla stressille altistavia ja titen pahoinvointiin ja uupumukseen
johtavia tekijoitd. Tyon ja tyOpaikan tarjoamat voimavarat (esimerkiksi tuki, palautuminen ja
mahdollisuus oppimiseen) puolestaan voivat tasapainottaa kuormitusta ja edistii tyontekijan
hyvinvointia ja sitoutumista. (Bakker & Demerouti 2007.) JD-R-malli on ollut
viimeaikaisessa tyohyvinvointitutkimuksessa erityisen suosittu joustavuutensa vuoksi, silld
malli ei méadrittele valmiiksi, millaisia tyon vaatimuksia ja voimavaroja tulisi milloinkin ottaa
huomioon (Kinnunen 2019, 224). Malli onkin hyvin sovellettavissa nuorten aikuisten
kokemusten tarkasteluun, silld se huomioi seka yksilolliset ettd organisaation tasolla
ilmenevit tekijét, jotka vaikuttavat tyon mielekkyyteen ja tyontekijoiden jaksamiseen. Malli

ei siis rajoita tyontekijoiden kokemusmaailmaa tiettyihin tekijoihin.

2.2.2 Voimavarojen sailyttamisen teoria COR

Tyo6n kuormittavuutta ja voimavaroja voidaan tutkia myds Hobfollin (201 1a (alkuperédinen
teoria vuodelta 1989)) voimavarojen sdilyttdmisen mallin kautta (Conversation of resources
theory, COR). Teorian mukaan yksilon voimavarat kisittdvét ne esineet, olosuhteet ja tilat,
joita yksilot pitidvéat arvokkaina. Ndma voimavarat jaetaan henkilokohtaisiin, sosiaalisiin ja
rakenteellisiin voimavaroihin. Tydn voimavaroilla viitataan tyon fyysisiin, psykologisiin,
sosiaalisiin ja organisatorisiin piirteisiin, jotka edistdvéat henkilokohtaista kasvua, oppimista ja
kehittymistd seké lieventévit tyon vaatimuksien rasitusta (Schaufeli & Bakker 2004, 296).
COR-teorian perusajatus on, ettd yksilot ja ryhmét pyrkivit hankkimaan, ylldpitiméén,
vaalimaan ja suojelemaan niitd arvokkaina pidettyjd voimavaroja (Demerouti 2025).
Voimavarat ovat asioiden aikaansaamisen ja tyon tavoitteiden saavuttamisen kannalta
tarpeellisia, mutta liséksi jo itsessdédn arvokkaita tyontekijdn hyvinvoinnin ja tyon
kuormituksen minimoinnin kannalta (Schaufeli & Bakker 2004, 296). Mallin mukaan tyon
voimavarat toimivat suojaavina tekijoind, eli vaimentavat tyon vaatimusten negatiivista

vaikutusta hyvinvointiin.

Vaikka yksilolliset tekijat ja kokemukset muovaavat sitd, millaisia asioita yksilo pitda
itselleen tirkeind voimavaroina, on teoriaa tarkasteltaessa huomioitava myds kulttuurillisen
kontekstin merkitys (Hobfoll 2011b, 128). Ihmisten kdyttdytyminen ja arvomaailma

heijastavat suurimmissa maérin sitd ymparistod ja ajanjaksoa, jossa he eldvit. Tdmin

10
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seurauksena yksilot ylldpitavét, vaalivat ja suojelevat niitd sosiaalisia ja yhteiskunnallisia
rakenteita, jotka ympardivissi yhteisoissd ndhdéén yleisesti tarkeind ja arvokkaina (Hobfoll
2011b, 128.) Esimerkiksi tyokontekstia tarkasteltaessa voidaan tunnistaa tekijoita, jotka
yleisesti mielletddn voimavaroja suojeleviksi. Stressid ja kuormitusta puolestaan syntyy

eritoten tilanteissa, joissa voimavaroja uhataan tai niitd menetetién.

Hobfoll (2011a) laajensi COR-teoriaa huomioimaan sen, etteivéit voimavarat ole irrallisia
toisistaan vaan muodostavat toisiinsa kytkeytyvid verkostoja niin yksilon kuin ryhmien tai
organisaatioidenkin tasolla. Néin ollen hyvinvointia tukevien olosuhteiden luominen lisddvit
voimavarojen syntymisen ja sdilymisen todenndkoisyyttd. Tyokontekstissa ndima olosuhteet
voivat tarkoittaa esimerkiksi joustavien tydjérjestelyjen, taitojen kehittdmisen seké runsaan

sosiaalisen tuen mahdollistamista.

Koska voimavarat ovat toisiinsa kytkeytyvid ja keskindisriippuvaisia, voivat pitkdaikaiset
stressitekijdt tai tuen puute kuluttaa my0s yksilon muita voimavaroja (Demerouti 2025).
Kaytdnnossd tdma tarkoittaa sitd, ettd ympériston rakenteelliset puutteet, kuten esimerkiksi
vahingoittava organisaatiokulttuuri, voivat tuhota myds yksilon henkilokohtaisia voimavaroja.
Koska yksilon voimavarojen puute itsessddn altistaa tydstressille (Hobfoll 2011a), lisda
henkil6kohtaisten voimavarojen heikentyminen tydssa koettua kuormitusta entisestdin

aiheuttaen tyopahoinvoinnin kierteen.

11
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3 Organisaatiokulttuuri osana tyohyvinvointia

Téssa luvussa késitellddn organisaatiokulttuuria ja sen merkitystéd tydssé jaksamisessa seka
tyon vaatimusten ja ihanteiden muodostumisessa. Alaluvussa 3.2. kisitelldin
asiantuntijaorganisaation erityispiirteitd ja alaluvussa 3.3. pohditaan liséksi tyduupumukseen

johtavia organisaatiokulttuurillisia tekijoita.

3.1 Organisaatiokulttuurin maarittely

Organisaatioilla on tunnistettu olevan oma sisdinen todellisuutensa, joka ohjaa ihmisten
valintoja, ajattelua ja kayttdytymistd. Tatd ndkymatontd ja vaikeasti mitattavaa sisdistd
todellisuutta alettiin 1980-luvun organisaatiotutkimuksessa kutsua kulttuuriksi (Harisalo

2008, 264).

Organisaatiokulttuuri koostuu suhteellisen pysyvisté tavoista, kdytanteisté, uskoista,
perinteistd ja arvoista, jotka organisaation jasenet jakavat keskenddn (Lamséd & Hautala 2005,
176). Organisaatiokulttuuri kuvaa myos sitd, miten organisaatiossa ratkaistaan sekd sisdisid
ongelmia ettd asiakkaisiin, toimittajiin ja toimintaymparistoon liittyvid haasteita (Claver,
Llopis, Gonzalez & Gasco 2001). Yhteison jésenet siis tarkastelevat prosesseja, kdyténteitd ja
rakenteita organisaatiokulttuurin varassa ja uusien jasenten oletetaan sopeutuvan jo olemassa
olevaan kulttuuriin (Harisalo 2008, 265). Talloin uusien tyontekijéiden voidaan kuvailla
paédsseen “talon tavoille”. Kyseinen sanonta onkin hyvin organisaatiokulttuurin luonnetta

kuvaava ja organisaatiokielessd vakiintunut ilmaus.

Organisaatiokulttuuri rakentaa hallitsevia ajattelu- ja toimintatapoja, jotka voivat vaikuttaa
Vahva kulttuuri ilmeneekin ennen kaikkea ihmisten luonnollisena ja yleisesti hyvaksyttdvéana
tai normaalina pidettynd toimintana. (Harisalo 2008, 265.) Kuusela (2015) kuvaa kulttuurin
sulautuvan osaksi yksilén omaa toimintatapaa niin, ettd voi olla haastavaa erottaa, mika osio

toiminnasta on yksilon ja miké puolestaan kulttuurin innoittamaa.
Organisaatiokulttuurin ytimessé ovatkin normit seké niihin yhdistetyt tunteet ja sosiaalinen

arvostus (Kuusela 2015). Vaikka néitd elementtejd on usein vaikea konkreettisesti tunnistaa

tai nimetd, on niilld suuri asema organisaatioiden toiminnassa. Normit kertovat
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tyokontekstissa esimerkiksi sen, millaisia odotuksia organisaatiossa on, mité asioita pidetdin
tarkedna ja millaisia ihanteita tai vaatimuksia tyonteolle asetetaan. Organisaatiokulttuurin
tunnistetaan olevan merkittdvissa osassa tyon vaatimuksia ja voimavaroja pohdittaessa.
Hobfoll (2011a) esitti COR-teoriaa jalostaessaan, ettd myoOnteinen organisaatiokulttuuri lisda
tyontekijoiden resursseja ja ehkéisee niiden ehtymisté, kun taas epdotollisena pidetty

tyOympdristd voi johtaa resurssien menetykseen ja kuormituksen kasaantumiseen.

Organisaatiokulttuuritutkimus on aktiivista ja uusia julkaisuja aiheesta tehdéén runsaasti.
Vaikka organisaatiokulttuurin merkitys tyontekijoiden jaksamiseen tiedetddn, on sen
yhteyksid tyontekijoiden hyvinvointiin ja jaksamiseen tutkittu véhemmén kuin esimerkiksi

organisaatiokulttuurin vaikutuksia organisaatioiden tuottavuuteen.

3.2 Asiantuntijaorganisaation erityispiirteet

Asiantuntijaorganisaatiosta puhuttaessa tarkoitetaan johonkin palveluun erikoistunutta
yritystd, jonka tulonldhde on oman osaamisen myyminen ja jonka tyontekijoistd valtaosa on
asiantuntijoita (Sveiby 1990, 36). Asiantuntijuudelle on hankala 16ytd4 yhta yksiselitteista
madritelmai, koska se on osin subjektiivinen ja tilannekohtainen késite. Heilmanin (2022,
280-281) mukaan asiantuntijuutena voidaan pitdd patevyyttd, johon sisdltyy runsaasti
keskeistd osaamista suhteessa tiettyyn tehtdviin tai tavoitteeseen. Asiantuntija on ndin ollen
henkild, joka on saavuttanut omalla osaamisalallaan yleisti tasoa huomattavasti syvemmén

tietdimyksen tai taitotason.

Asiantuntijaorganisaatiossa tyoskentelyyn liitetddn monia erityislaatuisia vaatimuksia.
Asiantuntijuus yhdistyy vahvasti esimerkiksi muutokseen seki jatkuvaan oppimiseen ja
kehittymiseen. Heilmanin (2022, 280) mukaan asiantuntijuus on pddomaa, joka vanhenee
nopeasti, ellei siitd pidetd huolta tasaisesti kehittymaélld. Asiantuntijaorganisaatio voidaankin
ominaispiirteiltddn tunnistaa kehittymisen, tiedon, johtajuuden ja oppimisen ympéristoksi,
jossa jatkuvat muutokset ja monimutkaiset ongelmat haastavat tyontekijoitd usein (Heilman

2022, 282-283).

Asiantuntijaorganisaatioissa henkildston osaaminen on keskeinen resurssi, silld organisaation

arvo perustuu pitkalti tyontekijoiden pitevyyteen. JD-R mallin mukaan tydn vaatimukset,
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joita asiantuntijatydstd on tunnistettavissa runsaasti, voivat johtaa tyontekijan uupumukseen ja
siten tehottomuuteen erityisesti voimavarojen ollessa puutteellisia (Bakker & Demerouti
2007). Seka tyontekijoiden hyvinvoinnin ettd organisaation menestyksen kannalta on siis
keskeisti, ettd asiantuntijaorganisaatioissa tyontekoa ja tyontekijoitd tuetaan kannustavan

organisaatiokulttuurin keinoin (Heilman 2022, 282).

Svelby (1990, 16) on tunnistanut organisaatiokulttuurillisia tekijoité, jotka ennustavat ja
tukevat asiantuntijaorganisaation menestystd. Han listaa ndiksi menestystekijoiksi esimerkiksi
johdon aktiivisen osallistumisen, tyontekijoiden kehittimiseen investoinnin seki selkein
tavoitteiden ja toimintatapojen médritellyn. COR-mallin (Hobfoll 2011a) kautta voidaan
huomata, ettd timinkaltaisten organisaatiokulttuurin piirteiden on tunnistettu suojelevan
yksildiden ja yhteisdjen voimavaroja. Néin ollen tyontekijoiden resursseja sddstyy enemmén
asiantuntijatyon luonteenomaisiin vaatimuksiin vastaamiseen. Kaikkiaan onkin tunnistettu,
ettd organisaatiossa vallitsevat lujat rakenteet ja vahva kulttuuri ovat olennaisia tekijoita

asiantuntijaorganisaation menestyksen kannalta (Svelby 1990, 16).

3.3 Tyoéuupumus ja burnout-kulttuuri

Organisaatiokulttuurin merkitystd tyohyvinvointiin voidaan tarkastella esimerkiksi tutkimalla
sen yhteyttd tyduupumukseen. TySuupumus eli burnout on késitteend tunnettu jo vuodesta
1974, kun psykoterapeutti Herbert Freudemnerger rakensi kuvauksen perustuen
omakohtaiseen kokemukseensa (Hillert, Albrecht & Voderholzer 2020). Tyduupumusta on
tastd asti késitelty intensiivisesti tyoeldmatutkimuksessa ja sen rooli
tyohyvinvointikeskustelussa on merkittava. Késitteelle on luotu vuosien saatossa yli 140
madritelmad (Hillert, Albrecht & Voderholzer 2020), mutta yleisen késityksen mukaan
madrittdvit kolme ulottuvuutta: syva visymys (exhaustion), kyynisyys (cynicism) ja

tehottomuus (inefficacy) (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001).

Edua-Valsania, Laguia ja Moriano (2022) korostavat, ettei tyduupumus ole yksiléllinen
ongelma, vaan seurausta tyon tietyistd piirteistid. Néihin tyduupumusta edistiviin
organisaatiokulttuurin piirteisiin voidaan viitata késitteelld burnout-kulttuuri. Tyduupumuksen

ja kulttuurin yhteys on aiemmin tunnistettu ja sitd on tutkittu laajasti (Raiger 2005). Burnout-
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kulttuurilla tarkoitetaan téssi tutkielmassa sellaista ymparistdd ja kdytosté, joka edistdd
burnoutiin johtavia tekijoitd. Piirteini téllaisesta ympéristdstd voidaan ndhda esimerkiksi

jatkuvan kiireen ja stressin sekd oman jaksamisen uhraamisen ihannointi.

Burnout-kulttuurin késitettd sellaisenaan ei ole hyodynnetty vield laajasti
tutkimuskirjallisuudessa, mutta se on jo noussut osaksi tyoeldmai ja organisaatiokulttuuria
koskevaa yhteiskunnallista keskustelua. Esimerkiksi Stark, Carnahan ja Kerr (2023)
maédrittelevit burnout-kulttuurin (burnout culture) tilaksi, jossa padttyméton, liian vaativa
ponnistelu ja stressi muodostuvat organisaation normiksi. Télldin tyontekijan arvo ja
identiteetti rakentuvat omien voimavarojen ylittymisen varaan ja liiallisesta tyonteosta tulee

moraalisesti latautunut hyve.

Organisaatiokulttuurin vaikutuksia voi olla vaikeaa konkretisoida (Kuusela 2015), mutta
burnout-kulttuuri voidaan tunnistaa esimerkiksi sellaisena ympéristond, jossa tyopaikoilla
thannoidaan ylitoiden tekoa ja kaikkiin pyyntdihin joustamista, vaaditaan jatkuvaa
tavoitettavissa oloa tai kehuskellaan muutaman tunnin ydunilla ja sillé, ettei taukoja ehditad
pitdiméédn. JD-R-mallin mukaan téllaiset organisaatiossa muodostuneet vaatimukset voivat

johtaa pahoinvointiin, joka voi johtaa tyduupumukseen (Bakker & Demerouti 2007).
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4 Nuoret aikuiset tyoelamassa

Siirtyma tydeldméén on nuorille aikuisille usein keskeinen tavoite ja eldmankulun kannalta
ratkaiseva vaihe, jossa yksilo rakentaa kisitysta itsestddn tyontekijdnd ja ammatillisena
toimijana (Maéattd & Westerback 2022, 23). Ammatilliseen asemaan vaikuttamisen lisdksi
kerrytetyt kokemukset koskettavat nuoria myos henkilokohtaisella tasolla ja ovat identiteettia
rakentavia osatekijoitd. Alkavaan uraan liittyvid epdvarmuustekijoitd on kuitenkin runsaasti.
Nuorten siirtymid tydelamain on tutkimuksissa kuvattu usein pitkittyneiksi, epélineaarisiksi ja
heidan asemansa tyOmarkkinoilla ndhddin epdvakaana. Nuorten tydeldmén alkuvaiheissa

epavarma ja prekaari ty0 on siis tunnetusti tyypillistd. (Maattd & Westerback 2022, 23.)

Nuoret aikuiset asettuvat ndin ollen erityisen haavoittuvaan asemaan jo valmiiksi epdvarmassa
tyOmarkkinatilanteessa. Epdvarman tyollisyystilanteen aiheuttamat turvattomuuden ja
riippuvuuden kokemukset heréttidvat nuorissa tutkitusti riittiméttomyyden ja
paatoskyvyttomyyden tunteita, jotka levidvit pitkélle tulevaisuuden nikymiin (Bone 2019).
Voidaankin pohtia, miten tydeldmain siirtyminen epdvarman tyomarkkinatilanteen keskelld

vaikuttaa perustavanlaatuisesti nuorten tyontekijéiden kokemuksiin ja tuntemuksiin.

Tyoterveyslaitoksen tuoreimman Miten Suomi voi? -tutkimuskoosteen mukaan nuoremmilla
tyontekijoilld on keskimdérin vanhempia tyontekijoitd vihemmén kokemusta péatevyydestd,
myonteisten tulosten ndkemisestd, itsendisten padtdsten tekemisestd ja yleisesti toivosta
tyomarkkinoilla (Suutala, Hakanen & Kaltiainen 2025). Myos esimerkiksi taloudellisten ja
tyoeldmaéssé kerrytettyjen sosiaalisten resurssien mairin voidaan olettaa olevan nuorilla
vanhempaa ikdluokkaa vahdisempid. COR-teorian kautta on siis huomattava, etteivit nuoret
thmiset keskiméérin ole ehtineet kerdtd kovin paljon resursseja eli voimavaroja
hyvinvointinsa tueksi (Hobfoll 2011). Ne nuoret, joilla esimerkiksi sosiaaliset ja taloudelliset
resurssit ovat vahiisid, karsivit kaikkein eniten pysyvien tyosuhteiden ja tasaisen etenemisen

rikkoutumisesta (Méaattd & Westerback 2022, 24).

Tydeldméssa nuoruuteen ja nuoriin liitetddn paljon ikddn liittyvid odotuksia, vaatimuksia ja
roolivelvoitteita. Nuorten toivotaan tuovan tyOyhteisdon esimerkiksi uutta tietoa, laaja-
alaisuutta ja luovuutta. Nuorilta odotetaan my0s tydeldmaétaitojen hallintaa, vaikka ik ja sen
myotd vihdinen kokemus eivit vield niitd mahdollistakaan. (Kiviranta 2010, 16-17.)

Esimerkiksi itseohjautuvuutta ja kykya kantaa vastuuta omasta tydstddn odotetaan nuorilta
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usein jo tyduran alussa, vaikka asema tydmarkkinoilla on epdvarma ja
vaikutusmahdollisuudet rajalliset. Nuorten tyontekijoiden harteille asettuukin paljon paineita
jo uran alkuvaiheissa ja tyoeldmén vaatimukset nousevat titen korkeiksi. Talld hetkelld
vaatimuksiin liittyva stressi ja mielenterveyden haasteet leimaavat nuorten aikuisten

tyoeldmadn liittyvid ajatuksia (Schroth 2019, 10).

Vaatimuksista huolimatta nuorilla aikuisilla on myds vahva toive siitd, ettd tyd olisi heiddn
omien arvojensa mukaista. He odottavat tydlté ja tyonantajalta esimerkiksi inhimillisyytté,
joustavuutta, yhdenvertaista kohtelua ja sosiaalisen vastuun edistamisté (Schroth 2019).
Nuoret aikuiset toivovat saavuttavansa tyoeldméssd aseman, jossa tyonteko on heidédn omien
arvojensa mukaista (Lev 2022, 332). Korkeiden vaatimusten ja vahvojen arvopohjien
kohdatessa nuoret aikuiset kokevat muita ikdryhmid useammin ristiriitaa niiden valilla
(Karjalainen 2020). Arvoristiriitojen kohtaaminen on tunnistettu kuormitustekijaksi, joka lisda
tyOssd vdsymistd ja vahentdd tyohon sitoutumista (Borgman & Packalen 2002, 26). Henkinen
uupumus ja psyykkiset oireet tydssi ovatkin yleisimpid nuorilla, 23—-34-vuotiailla

tyontekijoilld (Sutela, Viinikka & Péarndnen 2024 ).
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5 Tutkimuksen toteutus
5.1 Tutkimustehtava

Tutkimuksen tarkoituksena on ymmartii, millaisina nuoret tyontekijit kokevat tyoelamin
vaatimukset ja miten nima vaatimukset muovaavat heidén suhdettaan tyohon. Tavoitteena on
ymmartdd, miten tyontekijit kokevat ndiden ithanteiden, vaatimusten ja paineiden vaikuttavan
omaan tyossd jaksamiseen, vithtymiseen sekd tyon mielekkyyteen ja motivoivuuteen.
Tutkimuksessa pyritddn my0s hahmottamaan, miten tyopaikkakulttuuri ja organisaation
sisdiset toimintamallit voivat tyontekijoiden kokemuksen mukaan vaikuttaa tydssé koettuihin
ihanteisiin, vaatimuksiin ja paineisiin. Tavoitteena on selvittdd ndiden piirteiden merkitysti
sille, miten nuoret rakentavat suhdettaan tyohon ja millaisia merkityksid he antavat tyossa

menestymiselle ja itsensd kehittdmiselle uran alkuvaiheessa.

Tutkimuskysymykset kattavat kolme osa-aluetta, joiden avulla aihetta voidaan lahestya
kattavasti ja monipuolisesti. Ndmé ovat yksilon kokemukset ja kdsitykset, niiden vaikutukset

yksiloon sekad yksilod ympéardivit resurssit ja kontekstit. Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

1. Millaisina nuoret asiantuntijaorganisaation tyontekijit nakevét muuttuvan tydeldmén

vaatimukset ja ihanteet?

2. Millaisia kokemuksia nuorilla on ty6eldmén vaatimuksista ja thanteista?

3. Miten nuoret tyontekijit kokevat tyopaikkakulttuurin ja organisaation

kaytantojen muokkaavan kokemuksia tyoeldmin ihanteista ja vaatimuksista?

5.2 Aineiston hankintamenetelmat

Tutkimus suoritettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Laadullisessa
tutkimuksessa keskeistd on ymmartdé tutkimuksessa tarkasteltavaa ilmiotd tutkimuksen
kohteena olevien yksittdisten henkildiden ndkdkulmasta. Pyritdén siis selvittiméan
tutkimuksen kohteena olevien henkildiden ajatuksia, kokemuksia, tunteita seka

merkityksenantoja ilmidlle. (Juuti ja Puusa 2020, 9). Koska olen kiinnostunut haastateltavien

18



19

subjektiivisista kokemuksista, ovat laadulliset menetelmét sopivimpia tutkimuksen

suorittamiseen.

Aineisto kerittiin puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla. Haastattelu menetelméné tarjoaa
haastateltaville mahdollisuuden avata kokemuksiaan omin sanoin. Puolistrukturoidulla
haastattelumenetelmilld viitataan sithen, ettei haastateltavalle ole valmiita
vastausvaihtoehtoja, vaan hin saa vastata kysymyksiin omin sanoin (Eskola ja Suoranta 1998,
86). Teemahaastattelu puolestaan on laadullisen tutkimuksen menetelmai, jossa haastattelun
aihealueet eli teemat ovat etukédteen madriteltyjd, mutta haastattelijalla on muuten vapaampi
toteutusmuoto; kysymysten tarkkaa muotoa tai jarjestysti ei ole etukdteen miiritelty (Eskola
ja Suoranta 1998, 86). Niin tutkija kykenee ohjaamaan haastattelua ilman, ettd hian kontrolloi
sitd kokonaan. Télloin ihmisten omat tulkinnat ja asioille annetut merkinnét paasevét vapaasti
esille haastattelussa. (Puusa 2020, 112.) Teemahaastattelussa on tiarkeéa, ettéd tutkija on itse
perehtynyt haastattelun teemoihin, jotta hin kykenee ymmaértdméaan haastateltavien vastauksia
ja pystyy siten johdattelemaan keskustelua tutkimuskysymysten kannalta mielekkaisiin
aiheisiin (Puusa 2020, 113). Téssé tutkielmassa haastattelun teemat pohjautuivat

tutkimuskysymyksiin sekéd tutkielman teoreettiseen viitekehykseen.

Haastateltavat henkil6t (4) etsittiin yhden asiantuntijaorganisaation sisdlté ja heidit valittiin
harkinnanvaraisella otannalla. Harkinnanvarainen otanta suoritettiin, koska haastateltavien
lukumaéiré on pieni ja aineiston riittdvyyden kannalta silld pyrittiin varmistamaan, etti
haastateltavilla on aiheesta riittdvasti kokemusta. Haastattelut toteutettiin vuoden 2026 helmi-
ja maaliskuussa etdyhteydelld videopuheluiden vélitykselld. Haastatteluista otettiin tallenteet,
joista tehtiin litteroinnit. Litteroidut teksiaineistot anonymisoitiin ja talletettiin mahdollisia

tulevia tutkimuksia varten. Alkuperiiset nauhoitteet poistettiin.

5.3 Aineiston analyysimenetelmat

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analyysilla on tavoitteena luoda aineistoon selkeytti ja
siten tuottaa uutta tietoa tutkittavasta asiasta. Aineistoa tiivistetddn kuitenkin samalla
informaatioarvoa kasvattamalla, kun hajanaisista aineistoista pyritddn luomaan selkeéé ja

mielekistd. (Eskola ja Suoranta 1998, 137.) Analyysillad pyritdén siis kuvailemaan,
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tulkitsemaan ja ymmartdmain tutkimuksen kohteena olevaa ilmidti, jotta siitd voidaan luoda

rikas ja perusteltu tulkinta (Juuti ja Puusa 2020, 143-144).

Tutkimuksen analysointi aloitettiin haastatteluista saadun aineiston litteroinnilla ja
anonymisoinnilla, eli puheen purkamisella kirjoitettuun muotoon ja aineistosta tunnistettavien
henkil6tietojen poistamisella. Tdmin jélkeen aineisto teemoiteltiin syvempad analyysia

varten. Tutkielman liitteistd 16ytyy esimerkki aineiston teemoittelusta (taulukko 1).

Teemoittelu on tutkimuksessa hyodynnettidva laadullisen tutkimuksen menetelm4, jonka
tavoitteena on 10yti4 toistuvia aiheita, kisityksid ja ilmiditd, joiden avulla voidaan jasentda
hajanainen aineisto tutkimuskysymyksid koskeviksi merkityksellisiksi kokonaisuuksiksi
(Tuomi ja Sarajarvi 2018, 93). Aineistosta nostetaan esiin tutkimusongelmaa valaisevia
teemoja, joiden esiintymisté ja ilmenemisti aineistoissa sitten vertaillaan ja tutkitaan (Eskola
ja Suoranta 1998, 174). Lopulta tarkoituksena on 16ytdé kustakin teemasta aineksia, joiden
perusteella voidaan vastata tutkielman kysymyksiin (Juuti ja Puusa 2020, 170).

Teemoittelu perustuu analyysin syvédn tuntemiseen ja aineiston ja teorian yhdistelméén ja
vaatii onnistuakseen teorian ja empirian vuorovaikutusta (Eskola ja Suoranta 1998, 175).
Teemat eivit ole tdssd tutkielmassa valmiiksi médriteltyja kategorioita, vaan syntyivit

dialogissa aineiston ja teorian vélilla (Puusa ja Juuti 2020, 165).

Sisdllonanalyysi tuotettiin tutkielmassa teoriaohjaavasti eli abduktiivisesti. Analyysimuodossa
on kyse pééttelystd ja pohdinnasta, jossa yhdistellddn kerittyd aineistoa ja valmiita teoreettisia
malleja tai kidsitejarjestelmid (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 110). Lahestymistavassa teoria toimii
analyysin tukena, mutta analyysi ei perustu suoraan valmiin teorian testaamiseen tai
todentamiseen, vaan aineistolla itsellddn on suuri rooli. Tulokset rakennetaan aineistoldhtoisen
analyysin tavoin aineistosta, mutta aiempi teoria tai tutkimustieto voi ohjata ja tukea tulkintaa.
Aiempi tieto voi tdssd analyysimallissa auttaa avaamaan uusia ndkokulmia ja tunnistamaan

olennaisia nostoja (Tuomi ja Sarajdrvi 2018, 109).

Uuden aineiston syvé tarkastelu ja tulkinta voi tuottaa myos uutta ymmaérrysté ja haastaa jo
olemassa olevan teoriakehyksen rajoja (Koski 2020, 170), kun haastateltavat voivat kuvata
tarkasteltavia teemoja ja elementtejd omalla tavallaan ja tyylilldén ilman teoreettisen

kehyksen asettamia rajoja. Teoriaohjaavassa analyysissa edetddn alkuun aineistoldhtdisesti,
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mutta analyysin loppuvaiheissa teoreettinen viitekehys tuodaan tukemaan pohdintaa ja

ohjaamaan sitd, miti aineistosta etsitaan.

Tutkielman analyysissa siis hyodynnettiin selkedd aiempaa teoreettista kehystd, mutta
ensisijaisesti haluttiin selvittdi haastateltavien aitoja kokemuksia ja tuntemuksia ilman
rajoitteita tarkasta teorialdhtoisyyden kehyksestd. Tavoitteena ei ollut suoranaisesti tdydentii
tai testata aiempia teorioita, mutta analyysimalli mahdollistaa yhté aikaa seké haastateltavien
rehellisen kuulemisen ettd aiempien teorioiden ja késitejarjestelmien tarkastelun uudessa

kontekstissa (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 112).

5.4 Laadullisen tutkimuksen luotettavuus, laatu ja eettisyys

Laadullisen tutkimuksen laatuun liittyvid kysymyksié ja keskusteluja voidaan tiivistia
kolmeen toisiinsa kytkeytyvain kisitteeseen. Nama kasitteet ovat uskottavuus, luotettavuus ja
eettisyys. (Juuti ja Puusa 2020, 175.) Késitteet ovat abstrakteja ja moniulotteisia, mutta selvai
on, ettd ne toimivat tukipilareina tutkimukselle ja yhdenkin heikkous voi vaikuttaa

tutkimuksen laatuun merkittdvasti (Juuti ja Puusa 2020, 175).

Uskottavuudella tarkoitetaan sitd, miten tutkimuksen kohteena olevat henkilot, muut tutkijat
ja suurempi yleisoé hyviksyvit tutkimuksen tulokset ja sen tutkimusprosessin.
Luotettavuudella tarkoitetaan sité, ettd tutkija pystyy uskottavin perustein vakuuttamaan
lukijan ldhestymistavoistaan ja tutkimuksen toteutuksesta. Eettisyydelld tarkoitetaan sité, ettd
tutkija on noudattanut eettisid periaatteita koko tutkimuksen suorittamisen ajan ja pyrkii

tuottamaan hyvid asioita tutkimuksen kohteena oleville ihmisille. (Juuti ja Puusa 2020, 175.)

Eri koulukuntien ndkemykset hieman vaihtelevat, mutta tunnistettavissa on yleisid periaatteita
luotettavan laadullisen tutkimuskaytinteen toteuttamiselle. Néitd ovat esimerkiksi omien
valintojen arvioiva tarkastelu, tutkimusta ohjaavien sédéntdjen tuntemus ja
luotettavuuskriteerien omaksuminen (Aaltio ja Puusi 2020, 177). Tutkimuksen toteutuksessa
on huomioitu laadullisen tutkimuksen merkittdviad luotettavuuskriteereitd, joita ovat
aineistojen merkittdvyys ja riittdvyys sekd analyysin kattavuus, arvioitavuus ja tutkimuksen

toistettavuus (Eskola ja Suoranta 1998, 214).
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Tadmin tutkimuksen rajoitteena voidaan pitdd sité, ettd haastateltavia oli vain neljé ja kaikki
heistd valittiin saman asiantuntijaorganisaation sisiltd. Aineisto on siis siltd osin niukka ja
homogeeninen, miké heikentdd tutkimuksen yleistettavyytti. Tatd niukkuutta pyrittiin
kompensoimaan laajoilla haastatteluilla. Haastateltaviksi valittiin harkinnanvaraisella
otannalla henkil6itd, joilla tiedettiin olevan aiheesta riittdvésti kokemusta. Tutkimus tarjoaa
rajoitteistaan huolimatta arvokasta tietoa ja syvdd ymmarrysté yksildiden kokemuksista

tyOeldmassa seké linjaa myds mahdollista suuntaa jatkotutkimukselle.

Tutkimuksessa noudatettiin EU:n yleisti tietosuoja-asetusta. Tutkimusta varten laadittiin
tietosuojailmoitus, joka lahetettiin tutkimukseen osallistuneille. Tietosuojailmoitus 16ytyy
tutkielman liitteistd (liite 1). Tutkimukseen osallistuminen oli kaikissa vaiheissa tdysin
vapaachtoista ja haastattelujen siséllot on tutkielmassa anonymisoitu. Kaikilta haastateltavilta

saatiin suullinen suostumus haastattelujen nauhoittamiseen ja tallentamiseen.

Koska tutkijan rooli laadullisessa tutkimuksessa on niin ldpikotainen ja suuri, on hinelld myos
etitkkan valossa pysyva vastuu (Tuomi ja Sarajdrvi 2018, 129). Yleisesti tutkimuksen eettisyys
voidaan tiivistdi siten, ettd siitd ei missddn vaiheessa saa aiheutua haittaa sen kohteena
oleville tai muille tutkimukseen liittyville tahoille (Puusa ja Juuti 2020, 175). Haastattelut
toteutettiin niin, etteivit haastateltavat kokeneet niistéd haittoja tai harmia. Uskon tutkielman
laatijana, ettd lopullinen tutkielma on myos haastateltaville avartava ja

kiinnostava. Haastateltaville vilitetddn valmis tutkielma prosessin jélkeen, jotta he voivat

halutessaan lukea, miten vastaukset nakyvét lopullisessa tutkielmassa.

Téssd tutkielmassa tekodlyd on hyddynnetty tekstin jasentelyyn seki kirjoitusasun

tarkastamiseen. Tekodlylle ei ole vilitetty tunnistettavia henkil6tietoja.
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6 Tulokset

Téssd luvussa késitellddn haastatteluaineistosta nousseita tuloksia. Tulosten raportointi
jasentyy kolmeen péddteemaan valittujen tutkimuskysymysten kautta. Tutkimuksen aineisto
perustuu neljdén haastatteluun. Anonymiteetin sdilyttdmisen vuoksi haastateltavat nimetién
tunnuksilla H1, H2, H3 ja H4. Tutkielman liitteistd 16ytyy esimerkki aineiston

analyysivaiheessa tehdystd teemoittelusta, jonka avulla tuloksia tulkittiin (taulukko 1).

6.1 Tyoelaman vaatimukset ja ihanteet nuorten tydntekijoiden silmin

Tyon murros ja epavarmuuden sietiiminen

Tyon vaatimuksista ja ihanteista puhuttaessa toistuvana teemana esiin nousivat tyon
murrosvaihe ja sen mukanaan tuoma epavarmuus. Aineiston perusteella nuoret tyontekijét
tunnistavat tyon murrosvaiheen ja kokevat, ettd se vaikuttaa vahvasti tyon vaatimuksiin.
Kaikki haastateltavat kertoivat kokevansa epdvarmuutta nykyiseen tydmarkkinatilanteeseen
liittyen. Tyon murrostila vaikuttaa vastausten perusteella vahvasti sithen, millaisena
haastateltavat mieltévit tyon ja oman suhteensa tydhon seki siithen, millaisena he nikevit
oman tulevaisuutensa tyon parissa. Tyon muutoksen koettiin suoraan liittyvin myds tyon
vaatimusten muutokseen. Kaikki haastateltavat kokivat tyon vaatimusten lisddntyneen jollakin

tavalla tyon murroksen myota.

"Tuntuu ettd vaatimukset kasvavat, monipuolistuvat ja lisddntyvit koko ajan.” -H3

Tyon epdvarmuuden ja hajanaisuuden koettiin nousseen, ja kyky sietdi niitd tunnistettiin
nykytyoeldmassa tarkedksi. Epavarmuuden kokemus heijastui selkedsti my0s haastateltavien
tulevaisuudenkuviin. Esimerkiksi ty0urien pétkittdinen eteneminen seka tehtdvikuvien laveus

ja epdmaardisyys huolestuttivat haastateltavia.

”Koko tyésuhteiden luonne on nykyddn ihan erilainen. Siind missd ennen on pyritty
vakituiseen tyohon ja pitkdjdnteisesti samassa paikassa etenevddn uraan, niin nykyddn
sellaiset haaveet saa nopeasti unohtaa. Tarjolla on vain lyhyitd tyosuhteita ja tehtdavikuvatkin

ovat laveita ja epdmddrdisid.” — H1
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"Tillaisessa epdvarmassa tilanteessa sen muutoksen sietimisen tarve korostuu. Vaatii
sietokykyd, ettd kestdd epdvarmuutta ja muutosta, kun samalla pitdisi toimia kuitenkin

Jjotenkin johdonmukaisesti ja tavoitteellisesti. - H2

Tyon murrokseen liittyen kolme haastateltavista nosti esiin my0s teknologian korostumisen.
Teknologinen osaaminen on haastateltavien mukaan paitsi vaatimus, myds automaattinen
oletus nykytyoeldmaissa. Erilaisia ohjelmistoja ja tekoélya taytyy osata kdyttdd ja uusiin

jarjestelmiin tulee oppia nopeasti.

"Nykyddn korostuu kaikki teknologinen osaaminen, se on jo oletuksena, ettd osaa itsendisesti

kéyttdd tietokonetta ja kaikkia ohjelmistoja.” -H4

Teknologian korostumisesta puhuttaessa kaksi haastateltavista nostivat esiin jatkuvan
tietotulvan, joka siitd seuraa. Tyon luonne néhtiin jatkuvasti uutta tietoa prosessoivana, miké
koettiin kuormitusta lisddavina tekijand. Tyon koettiin muovautuvan yhteiskunnan mukana

jatkuvasti tietokeskeisempéédn suuntaan.

“Meilld on tietoyhteiskunta, joka muovaa tyotd aika paljon.” -H3

“Tiedon mddrd on nykyddn niin suuri. Ei voi ahdistua siitd, ettd sitd, mitd pitdisi osata ja

sisdistdd, on niin paljon.” -H4

Kilpailu, erottautuminen, itsensi mainostaminen

Vaatimuksia lisddvénd muutoksena entiseen nahtiin myds kilpailun lisdéntyminen ja sen
myo6td koulutuksen arvon lasku. Kaikki haastateltavat nostivat esiin kokemuksen kovasta
kilpailutilanteesta. Vastausten mukaan koetaan, ettd yhtd tyopaikkaa kohden on liian paljon
tyonhakijoita. Esiin nousi ndkemys siité, ettei nykytilanteessa korkeakoulututkinto itsessdén

riitd tyonhaussa pirjddmiseen tai riittdvadn erottautumiseen.

”Ennen korkeakoulututkinto itsessddn oli jo avain tyopaikkaan, mutta nykyddn monilla voi

olla useampi tutkinto ja tarvitaan paljon muutakin kuin sitd oman alan osaamista.” -H3
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“Kaikille ei riitd toitd, vaikka olisikin korkeakoulutettu ja pdtevd. Se, miten erottautua niistd

muista hyvistd hakijoista, mietityttida.” -H4

Haastateltavat nostivat yhtend kasvaneena tydeldmin vaatimuksena esiin verkostoitumisen
sekd itsensd mainostamisen ja korostamisen tarpeen. Kovan kilpailun myo6té itsensé esille
tuominen, oman osaamisen myyminen ja ammatillisen nékyvyyden rakentaminen néhtiin
avaintekijénd tyduralla edistymisen kannalta. Yleisesti tyonhakutaitojen merkitys koettiin

keskeiseksi.

”Verkostoituminen ja sellainen oman tyéllistettivyyden edistiminen korostuvat koko ajan
entisestddn. Ei endd riitd se, ettd md oon nyt maisteri, ottakaa mut toihin. Vaikka olisit kuinka

hyvd tyontekijd, niin se ei auta mitddn, jos et osaa hakea toitd.” -H3

"Tdaytyy haluta olla vihdn esilld.” -H4

Joustavuus ja saavutettavuus

Aineiston perusteella odotukset joustavuudesta ja saavutettavuudesta muodostavat keskeisen

kietoutuvat vahvasti toisiinsa.

Vaatimus joustavuuteen nousi aineistossa esiin esimerkiksi tyon ennakoimattomuuden ja
muuttuvuuden kautta. Kolme haastateltavaa kuvasi asiantuntijatydtd luonteeltaan liikkuvaksi
ja yllattavidkin kadnteitd sisdltavéksi, ja tyon kuvattiinkin vaativan nopeaa sopeutumista seki

valmiutta késitelld myos odottamattomia ongelmia.

"Yksi tdrkeimmistd ominaisuuksista on joustavuus, ettd sopeutuu sitten kaikkiin uusiin

tilanteisiin.” -H4

" Asiantuntijaorganisaatiossa tulee paljon ylldtyksid, mihin ei osaa varautua. Tdytyy pystyd

tarttumaan asioihin tosi nopeallakin syklilld.” -H2
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Joustavuus liitettiin tyon siséltdjen lisdksi my0s tyon aikatauluihin. Vastauksissa korostui
nikemys siitd, ettd tyontekijin odotetaan mukautuvan vaihteleviin aikatauluihin ja olevan
mahdollisimman paljon tavoitettavissa, myds tydajan ulkopuolella. Tlldin joustavuuden
ihanne muuttuu odotukseksi jatkuvasta saavutettavuudesta. Kaikki haastateltavat nostivat
saavutettavuuden ihanteen jollakin tavalla esiin vastauksissaan. Odotus jatkuvasta
saavutettavuudesta yhdistyi kolmen haastateltavan vastauksissa tyon ja vapaa-ajan rajojen

hdmértymiseen.

"Vaatimus jatkuvasta saatavuudesta, ettd on koko ajan online ... tekee sen, ettd rajat voi

héilventyd siind, milloin on téissd ja milloin ei.” -H2

Saavutettavuus ja joustavuus yhdistyivit vastauksissa myos yleisesti korkeaan sitoutumiseen.
Kaksi haastateltavaa kommentoi sitd, mika tyon asema on suhteessa muuhun eldmaén.

Vaatimuksena he nékivét odotuksen siitd, ettd tyolld tulee olla suuri rooli yksilon eldméssa.

”Tyo vie ison osan monien eldmdstd... Tyohon sitoudutaan ihan valtavasti ja ihan sama, mitd

henkilokohtaisessa eldmdssd tapahtuu, niin toissd ollaan ja téitd tehdddn.” -H3

Mielikuva ihannetyontekijiasta

Haastateltavat kuvasivat mielikuvaansa ihannetyontekijdstd monipuolisena osaajana.
Substanssiosaamisen lisdksi esiin nostettiin laaja lista tyoeldmadtaitoja ja kompetensseja.
Aineiston mukaan ihanteellinen tyontekiji vastaa kaikkiin tydeldméan vaatimuksiin
omatoimisesti ja vaivattomasti. Ominaispiirteind nahtiin esimerkiksi nopea oppimiskyky,

ahkeruus, sitoutuneisuus, joustavuus, dlykkyys ja oma-aloitteisuus.

"Yleisesti on olemassa reippaan tyontekijin ideaali, eli toivotaan, ettd ollaan oma-aloitteisia,

tehokkaita, joustavia ja paljon muuta. Ja ettd venyy ja on saatavilla.” -H2

"Tyopaikassa kuin tyépaikassa arvostetaan ahkeraa ja oma-aloitteista tyontekijdd, joka ottaa

asiat haltuun nopeasti.” -H1
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Spesifimmin asiantuntijatyohon liittyvind ihanteina tunnistettiin tyontekijan jatkuva
kehittyminen, itsendisyys ja itsensd johtamisen taito. [hanteellinen asiantuntija on
haastateltavien kuvausten mukaan aidosti kiinnostunut omasta alastaan ja péivittda jatkuvasti

osaamistaan sen suhteen.

"(lIhanteelliselta asiantuntijalta) loytyy aito kiinnostus alaa kohtaan ja hdn jaksaa myés

vapaa-ajalla kdyttdd aikaa siihen, ettd tiedot ovat ajan tasalla” -HA4.

Kaikkiaan haastateltavat mielsivit, ettd ihanteet hyviasti asiantuntijatyontekijasté ovat laaja-
alaiset eivitka rajoitu vain substanssiosaamiseen vaan koskevat myds yksilon
henkilokohtaisia toimintatapoja, ominaisuuksia ja persoonallisuuden piirteitd. [hanteiden
kuvattiin liittyvan “myds siihen, mitd olet ihmisend, ei vain tyontekijind” (H3). Kaksi
haastateltavista nosti tyoeldma- ja yhteistyotaidot jopa substanssiosaamista tarkedmmiksi
tekijoiksi tyossd menestymisessd. Yksi haastateltavista tiivisti ihanteelliseen tyontekijyyteen

liittyvét, laajoiksi kuvaillut vaatimukset seuraavanlaisesti:

" Pitdisi olla sellainen suurin piirtein tdydellinen ihminen.” -H3
Kaikki haastateltavat korostivat vastauksissaan ndkemystd siitd, ettd ihanteellinen tyontekija
omaa hyvit yhteisty0- ja vuorovaikutustaidot seké aktiivisuutta ja varmuutta sosiaalisissa
tilanteissa. My0s tyontekijdn asenne ndhtiin merkittdvana tekijdnd ja thannetyontekija

ndyttdytyikin haastateltavien mielikuvissa positiivisena ja iloisena.

"Usein arvostetaan korkealentoista sosiaalista taitavuutta ja positiivista asennetta. Ei

varmaan hirvedsti saisi mitddn positiivista palautetta, jos olisi murjottava tyontekija.” -H1

“Ihmisid, jotka aktiivisesti osallistuvat keskusteluihin, ottavat rohkeasti puheenvuoroja ja

tekevdt vaikka julkisia kannanottoja, pidetddn varteenotettavina tyyppeind.” -H3

Erids haastateltavista kuvasi kokevansa tyon sosiaalisiin elementteihin liittyvét vaatimukset ja

1deaalit ristiriitaisina.
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"Vaaditaan yhtd aikaa asiallisuutta, itsendisyyttd ja etdisyyden pitdamistd, mutta samaan
aikaan pitdisi olla rento ja hauska, jotta sinut ndhdddn kiinnostavana yhteison jdasenend. On

olemassa paljon ristiriitaisia ideaalimielikuvia tyontekijoistd.” -H3

6.2 Nuorten tyontekijoiden kokemuksia tyoelaman vaatimuksista ja ihanteista

Luvussa 6.1. kuvatut tydeldméan vaatimukset ja ihanteet eivit jdéineet haastateltavien puheessa
pelkastiin yleisiksi havainnoksi, vaan ne heijastuivat konkreettisesti myds haastateltavien
omiin kokemuksiin. Haastatteluaineiston perusteella tydeliméan vaatimukset ja ihanteet
nakyvit nuorten kokemuksissa esimerkiksi epdvarmuutena, riittdimattomyyden tunteina seka

jatkuva tarpeena arvioida omaa osaamista ja roolia tydmarkkinoilla.

Haastateltavien vastauksissa tulevaisuuteen liittyvét ajatukset nousivat keskeisind esiin.
Tulevaisuudenkuvista tunnistettavat vaatimukset liittyivit vahvasti omaan riittdvyyteen,
parjadmiseen ja kykyyn erottautua kilpailullisessa tyomarkkinatilanteessa. Kaikki
haastateltavat pohtivat vastauksissaan omaa asemaansa tydmarkkinoilla ja kertoivat
kokevansa paineita ja epdvarmuutta tulevaisuudestaan tyon parissa. Epdvarmuus ei
kohdistunut ainoastaan tyonhakuprosessiin ja tyon saamiseen vaan myos tyon sisiltoon ja
mielekkyyteen, tyon ja vapaa-ajan tasapainoon sekd oman ammatillisen pdtevyyden ja
osaamisen riittivyyteen. Kaikki haastateltavat késittelivét vastauksissaan tyon ja vapaa-ajan
rajaamista. Kolme haastateltavista pohti, miten tulevaisuudessa 16ytda tasapaino tyon ja

elaméin muiden osa-alueiden vililla.

”Tyoeldmd on tosi intensiivistd ja intensiivistyy jatkuvasti, niin pohdin, miten tulevaisuudessa

voin yhdistdd siihen perhe-eldmdd tai muuta.” -H2

Myos oman osaamisen ja omien kykyjen riittdvyys heréttivét haastateltavissa huolta. Kolme
haastateltavaa pohti, ovatko opinnot ja kokemus kerryttineet tarpeeksi tietoja ja taitoja
valmistumisen jélkeisessa tyoeldmissi parjadmiseen. Vastauksien mukaan kyse ole
ainoastaan muodollisesta patevyydestid, vaan yksilon kokemuksesta siinid, vastaako oma

osaaminen tydeldmén korkeisiin odotuksiin. Koska haastateltavat ovat vasta uransa
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alkuvaiheissa, ammatti-identiteetti ndhtiin keskenerdisend, mikéd voi altistaa oman riittdvyyden

pohdinnalle ja taitojen kyseenalaistamiselle entisestéén.

”Ammatti-identiteetti on vasta niin aluillaan, ettd kylld sitd miettii, onko pdtevyyden arvoinen

Jja osaako pdtevyyden edestd asioita.” -H1

"Kylldi olen miettinyt, ovatko ndmd opinnot antaneet tarpeeksi osaamista.” -H4

Riittamattomyyden kokemukset liittyivat myds ty0elamin vaatimusten laaja-alaisuuteen.
Kaikki haastateltavat kuvasivat, ettd tyontekijéltd odotetaan samanaikaisesti monenlaisten,
osin keskenddn hyvin erilaistenkin ominaisuuksien hallintaa. Ristiriitaisista vaatimuksiin

liittyvistd kokemuksista kysyttdessa erds haastateltava kommentoi ndin:

”Se on ylipddtddn ristiriitaista, ettd miten pystyy niitd kaikkia vaatimuksia tdyttimddn. En
itse esimerkiksi ole ihmisend niin teoreettinen, ja vililld se on hankalaa, kun tuntuu, ettd

pitdisi pystyd olemaan kaikessa se paras.” -H4

Oman riittivyyden ja osaamisen pohdinta kytkeytyi vahvasti haastateltavien ndkemykseen
kiristyneestd kilpailusta tydmarkkinoilla. Vaatimuksista puhuttaessa oman osaamisen
myyminen ja sen myotd markkinoilla erottautuminen tunnistettiin olennaisiksi. Yksi
haastateltavista nosti esiin tydnhakuprosessissa vaadittavan itsensd brandddamisen erityisen

haastavana ja ristiriitaisena kokemuksena ja kuvasi sen tuntuvan jopa performatiiviselta.

“Oman itsensd brdndddminen ja markkinointi tuntuu tosi haastavalta. Tyénhakuun liittyy
sellaista taydellisen ideaalin mielikuvan luomista itsestddn, vaikka omiin arvoihin kuuluu
enemmdnkin aitous ja noyryys. Joskus tuntuu, ettd tyonhaku menee oikeasti ihan teatteriksi ja

se on tosi ristiriitaista.” -H3

Haastateltavat tunnistivat my0s muita ristiriitoja omien arvojensa ja tyoeldmin vaatimusten
valilld. Erityisesti tyon keskeinen asema eldmaissi sekd odotus tdydestd sitoutumisesta eivit
vastanneet kaikkien haastateltavien omiin toiveisiin. Kaksi haastateltavaa nosti esiin jatkuvan
saatavuuden vaatimuksen ristiriitaisena kokemuksena. Haastateltavat toivat timén tdyden

tavoitettavuuden esiin ihanteena, josta he tietoisesti yrittidvat irtautua.
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”Mulla on kuitenkin paljon muitakin arvoja kuin urakeskeisyys. En halua eldd ja hengittdid sitd

tyoeldmdid tai ajatella tyotd koko ajan.” -H3

Yksi haastateltavista ei tunnistanut ristiriitaisia vaatimuksia, koska hin koki sopivansa
monella tavalla thanteellisen tyontekijdn mielikuvaan. Haastateltava tunnisti itsessidin
esimerkiksi tunnollisuuden ja suorituskeskeisyyden piirteiti, joita hén koki arvostettavan
tyOeldmaissd. Haastateltava kuitenkin totesi, ettd kyseisistd, osin kuluttavista piirteista

irtautuminen on tydeldmaissa tuntunut hyvin haastavalta.

Jos toivoisi noista piirteistd pddsevdnsd vihdn eroon, niin ei nykyinen tyéeldmd ainakaan

siithen millddn tavalla kannusta. ” -H1

Yleisesti kaikki haastateltavat tunnistivat tyon vaatimusten ja ihanteiden olevan jollain tasolla
yhteydessd ty6hyvinvointiin ja yleiseen jaksamiseen. Yksi haastateltavista pohti yleisella
tasolla, miten nykyiset korkeat vaatimukset ja kiristynyt tydmarkkinatilanne vaikuttavat

tyontekijoiden hyvinvointiin ja sithen, missd méédrin he sietdvét tyon epékohtia.

”Kun tyon saaminen on niin vaikeaa, niin mietin, sietdvdtko ihmiset yleiselld tasolla paljon
enemmdn nyt kuin ennen. Jos on viimein saanut tyépaikan ja sitten kokee, ettd oma

hyvinvointi menee alaspdin, niin viitsiiké siihen edes puuttua.” -H1

Yleisesti monipuoliset ja kattavat vaatimukset nihtiin aineiston mukaan stressid aiheuttavana
tekijand. Vaatimus jatkuvasta saatavuudesta sekd yleisemmin kokemus tyoeldmén korkeasta

intensiteetistd huolestutti erityisesti tulevaisuutta ajatellessa.

“Mietin, ettd kauanko itse jaksaisi tulevaisuudessa semmoista vaadittua tyomddrdd ja sitd,

ettd se ty6 on koko ajan siind ldsnd.” -H4

Tietyt vaatimukset ndyttdytyivit kokemuksissa kaksijakoisena. Esimerkiksi tyontekijaan
kohdistuvan joustavuuden ja oma-aloitteisuuden ihanteita kuvattiin vastauksissa
kuormittavina ja tyon ja vapaa-ajan rajaa himaértiviné elementteind. Toisaalta kaksi
haastateltavista kuvasi samoja ihanteita myds autonomiaa lisddvind ja omaan arkeen

vaikuttamista mahdollistavina tekijoinéd, mink he nédkivét jaksamista lisddvina tekijana.
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”Kokemuksia on sekd hyvissd ettd pahassa. Toisaalta esimerkiksi saatavilla oleminen on tosi
kuluttavaa ja siitd saattaa jdddda vapaallakin ylikierroksille, mutta toisaalta kun on joustava

ja oma-aloitteinen, niin saattaa pystyd suunnittelemaan pdivien sisdltéd itse paremmin.” -H2

Aineiston mukaan tydeldmén vaatimukset ovat levinneet pelkistéd tyontekijyydesté
henkilokohtaisemmalle tasolle. Thanteet eivét siis enda liity ainoastaan tydn suorittamiseen,
vaan myos tydntekijan muihin ominaisuuksiin ja persoonallisuuden piirteisiin. Tdma koettiin
aineistossa jaksamista heikentévéna tekijand. Kaksi haastateltavista nosti teeman
konkreettisesti esiin, mutta myos muiden haastateltavien vastauksista oli tunnistettavissa
samankaltaisia kokemuksia. Kokemus vaativuuden levidimisestd omaan henkilokohtaiseen
persoonaan liittyy vahvasti aineistosta tunnistettuihin riittdmattomyyden kokemuksiin sekéd
jatkuvaan tarpeeseen arvioida itseddn ja omaa pystyvyyttdin suhteessa tyonkuvaan ja

tyOmarkkinaan.

"Vaatimukset liittyvdt myos siithen, millainen olet ihmisend, eikd pelkdstddn siihen, millainen
tyoote on. Totta kai se on kuluttavaa koko ajan miettid, ettd olenko md nyt riittivdn hyvd

tallaisena.” -H3

6.3 Organisaatiokulttuurin rooli tydelaman ihanteiden ja vaatimusten

kokemuksissa

Aineiston perusteella haastateltavat ajattelevat tyopaikan toimintamallien ja kulttuurin olevan
merkittdvéssa roolissa siind, millaisina he kokevat tydelimén ihanteet ja vaatimukset.
Organisaatiokulttuurin piirteistd tunnistettiin seké tyontekijoiden hyvinvointia heikentdvii ettad
sitd vahvistavia tekijoitd. Haastateltavien kokemuksen mukaan organisaatioiden kulttuurit
heijastavat vahvasti yhteiskunnassa laajemmin vallitsevia tyoeldmén vaatimuksia ja ihanteita.
Kolme haastateltavista kuvasi organisaationsa ja yhteiskunnan vaatimusten olevan keskenéén

samanlaisia.

"Tyopaikkakulttuuri vahvistaa yhteiskunnan odotuksia ja mielikuvaa siitd, millainen nykyddn

on hyvd ja menestynyt tyontekija.” -H3
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Yleisistd tyoeldmin vaatimuksista erityisesti itsensd mainostamisen ja brandddmisen odotus
ndyttiytyi kaikkien haastateltavien vastauksissa asiantuntijaorganisaatioille tyypillisena
piirteend. Haastateltavat tunnistivat asiantuntijaorganisaatioiden kulttuurin peilaavan alan
korkeaa kilpailullisuutta seké vaatimusta jatkuvasta kehittymisesti ja vahvasta tyohon

sitoutumisesta.

"Sellaista itsensd myymistd ja meiddn yrityksen myymistd on tietysti asiantuntija-alalla

paljon.” -H1

“Kun asiantuntija-alalla se kilpailuvaltti on oma osaaminen ja asiantuntijuus, niin se
kilpailullisuus korostuu. Se fiilis, ettd kilpailu ja jatkuva kehittyminen olisi tdrkein tekijd, ei

vdlttamdttd sovi kaikille. On muitakin asioita, mihin on hyvd kiinnittid huomiota.” -H2

Ty0paikan tarjoama joustavuus ja mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon néyttiytyivit
aineistossa poikkeuksetta hyvinvointia ja jaksamista tukevina tekijoind, vaikka niiden
tunnistettiinkin edellyttdvin oma-aloitteisuutta. Mahdollisuus sovittaa tyd joustavasti muuhun
elamiin koettiin tarkeédksi erityisesti tilanteessa, joissa tyotd ei tehda taysipdivéisesti, vaan sen
ohella suoritetaan esimerkiksi opintoja. Kaksi haastateltavaa kuvasi mahdollisuutta vaikuttaa

omiin tydaikatauluihin tydmotivaatiota lisddvéana tekijana.

“Saa itse ndyttdd sitd aktiivisuutta ja valita, paljonko tekee toitd. Kun on vapaus muokata
omaa kalenteria, niin tuntuu, ettd on helppoa olla aktiivinen ja ehkd haluaa jopa tehdd

enemmdn toitd.” -H4

TyOpaikan kiytanteet esimerkiksi etityotd ja palautteenantoa koskien vaikuttivat
haastateltavien kokemukseen siitd, millaisia odotuksia heihin kohdistuu. Erityisesti
mahdollisuus etityoskentelyyn ndyttéytyi vastauksissa kaksijakoisena ilmiond. Haastateltavat
kuvasivat sitd vapautta lisddvand, mutta saavutettavuuden vaatimusta korostavana, vapaa-ajan
rajaa hdmértavini ja osin yhteisollisyyttd heikentdvéni tekijdnd. Erds haastateltava vertasi
kahta tyokokemustaan ja koki tyon ja vapaa-ajan rajaamisen olevan paljon helpompaa ty0ssa,

jossa etétyOté ei painoteta.
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“[llalla myohddn saattoi tulla tyésdhkoposti, ja menin heti katsomaan, ettd mikd tdmd nyt on.
Kun tyo sijoittuu pddasiassa toimistolle, niin on ollut paljon helpompaa se ty6 rajaaminen.

Sithen ei tarvitse itse ndhdd vaivaa niin suuresti.” -H1

Haastateltavat kuvasivat, ettd tyoeldmén ihanteet vilittyvit organisaatioissa pddosin
epasuorasti. [hanteet rakentuvat esimerkiksi siitd, millaista toimintaa arvostetaan ja misti
annetaan palautetta. Kadytdnnossé ihanteet ilmenevét pddasiassa hiljaisina normeina ja
sosiaalisina odotuksina, eivét suoraan sanoitettuina. Aineiston perusteella kokeneemmat
tyontekijiat muodostavat tyopaikoilla normeja siitd, miten tulisi toimia ja millaista sitoutumista
arvostetaan. Haastateltavien vastausten mukaan nuoret tyontekijit havainnoivat kulttuuria

ympdérillddn ja vertaavat omaa toimintaansa suhteessa siihen.

"(lIhanteista viestintd) on kaikista eniten epdsuoraa. Toki on jotain suuntaviivoja, mutta kylld

myds tulkitaan ja seurataan sitd, miten menestyksekkdcdt ja kokeneet ihmiset toimii.” -H3

”Ne ihanteet ndkyy pddasiassa epdsuorasti. Siind, mihin kannustetaan ja mistd annetaan

kiitosta tai palautetta.” -H2

Kokemus omista mahdollisuuksista vaikuttaa tydpaikan ithanteisiin ja kdyténtoihin vaihteli
haastateltavien vililld. Kaksi haastateltavaa koki, ettd omalla toiminnallaan ja esimerkilldén
(esimerkiksi toiden ajoissa lopettamisella ja sdhkopostiviesteihin vain tydaikana

vastaamisella) voi vaikuttaa odotuksiin, mutta suhteessa kokonaiskuvaan melko vihéisesti.
”On kuitenkin tavallaan pieni tyontekijd suhteessa siihen suureen kuvaan.” -H3
Uran alkuvaiheessa oleminen vahvisti haastateltavien mukaan kokemusta rajallisista

vaikutusmahdollisuuksista. Haastateltavat kokivat aseman organisaatiossa vaikuttavan

vahvasti siihen, kuinka paljon tyontekija voi neuvotella tydpaikan vaatimuksista.
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7 Pohdinta ja johtopaatokset

Tutkielmalla pyrittiin lisédmaén ymmarrysti siitd, millaisena nuoret tyontekijat nakevit ja
kokevat muuttuvan tydeldmén ihanteet ja vaatimukset. Tutkielmassa kisiteltiin myos
organisaatiokulttuurin roolia ndiden ihanteiden ja vaatimusten vélittymisessd. Alla tuloksia
tarkastellaan suhteessa tyon vaatimusten ja voimavarojen malliin (JD-R), voimavarojen
sdilyttdmisen teoriaan (COR) sekd kuvaukseen nykyisestd tyomarkkinatilanteesta ja

organisaatiokulttuurista.

7.1 Tydelaman kasvava epavarmuus ja kasautuvat vaatimukset

Haastatteluista saadut tulokset tukevat vahvasti viitekehyksessé esitettyd kasitystd tydeldméan
murroksesta ja siihen liittyvéstd kuormittavuuden muutoksesta. Melinin ja Saaren (2019)
mainitsema siirtyma fyysisesté tyOstéd kohti tietotyota nikyy aineistossa esimerkiksi tyon
intensiivistymisend, jatkuvana tietotulvana seké teknologisten osaamisvaatimusten kasvuna.
Haastateltavat nostivat esiin my0s vaatimuksen jatkuvasta saavutettavuudesta, joka tyon
siirtymaésti ja teknologiapainoitteisuudesta on seurannut. Haastateltavien kuvaukset tiedon
madristd, jatkuvasta kehittymisen tarpeesta sekd ainaisesta saavutettavana olemisesta
konkretisoivat henkisen tietotydn kuluttavia piirteitd. Voidaan tunnistaa, ettei kuormitus
synny ainoastaan tyon maaristd, vaan sen laadusta: jatkuvasta uuden omaksumisesta, itsensd

arvioinnista ja epdvarmuudesta sekd niistd seuraavasta kognitiivisesta kuormasta.

Tulosten perusteella nuoret tyontekijdat kokevat kasvavan epdvarmuuden keskeiseksi huolta
herattaviksi kuormitustekijiksi, joka ulottuu nykyhetkesté pitkille tulevaisuuden odotuksiin.
Haastateltavien vastauksissa epdvarmuuden luonne néyttidytyy nimenomaan vaikeasti
hallittavana. Tdma tulos kulkee samaa linjaa tutkielman viitekehyksen kanssa. Kuten
Kinnunen (2019) esittdd, epdvarmuus eroaa muista tyon stressitekijoistd juuri siind, ettd
mahdollisuudet kisitelld sitd ovat niin rajatut. Haastateltavien vastauksista ei ilmene koettuja
ratkaisuja epdvarmuuden voittamiseen - sen sijaan vastauksissa nousee esiin ndkemys siité,
ettd epavarmuutta ei voi poistaa tiukalla suunnittelulla tai kontrollilla, vaan sen kanssa tiytyy
pystyé eldméédn. Epdvarmuus ndyttdytyy haastateltavien vastauksissa erdédnlaisena taustalla
humisevana jatkumona, joka sidvyttdd nykyhetkead ja tulevaisuuden odotuksia. Haastateltavien

mukaan epdvarmuuden sietiminen vaatii opettelua ja tiedostettua panosta.
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JD-R mallin mukaan epdvarmuuden sietiminen voidaan tulkita keskeiseksi tyon
vaatimukseksi, joka kuluttaa yksilon voimavaroja ja altistaa stressille (Bakker & Demerouti
2007). Toisaalta aineiston pohjalta epdvarmuus voidaan myos tulkita erddnlaisena kehyksend,
joka kietoutuu tyon vaatimuksiin samalla voimistaen niitd. Esimerkiksi jatkuva itsensi
kehittdmisen tarve tai organisaation sisdiset, burnout-kulttuurin piirteet ovat jo itsessidén
kuormittavia tyon vaatimustekijoitd, mutta epdvarmassa tilanteessa ne saavat entisti
korostuneemman merkityksen (Stark, Carnahan ja Kerr 2023). Erés haastateltavista pohti,
mitd kaikkea tyoltd nykyddn siedetddn, kun tydmarkkinatilanne on niin epavarma. Tyon
kuormitustekijoitd ja vaatimuksia ei nykyisen muutos- ja epdvarmuustilan kontekstissa ndhda
vain neutraaleina tai vapaaehtoisina, vaan niihin vastaaminen koetaan pakollisena tyduran
jatkuvuuden kannalta. Tima voi selittdd turvattomuuden ja riittiméttdmyyden tunteita, jota

nuoret tutkitusti kokevat epdvarmassa tyollisyystilanteessa (Bone 2019).

Epdvarmuuden merkitysti voidaan tarkastella my6s COR-teorian kautta. Teorian mukaan
yksilot pyrkivét suojelemaan omia voimavarojaan ja stressid syntyy erityisesti tilanteissa,
joissa voimavaroja uhataan. (Hobfoll 2011a.) Haastateltavien vastauksissa epavarmuus
kohdistui moneen eri osa-alueeseen uhaten samanaikaisesti useita yksiloille tarkeind pidettyja
voimavaroja, kuten ammatillista identiteettid, taloudellista turvallisuutta, tyokuvan
mielekkyyttd sekd uran sujuvaa jatkuvuutta. Jo itsessdén tulevaisuussuuntautunut unelmointi
ja haaveilu on monille, erityisesti nuorille, tirked voimavara, joka aineiston mukaan koetaan

hyvin haastavaksi epdvarman tilanteen takia.

COR-teorian mukaan voimavarat kytkeytyvit toisiinsa luoden keskinéisriippuvaisia
verkostoja (Hobfoll 2011a), ja JD-R mallin my6td epdvarmuus voidaan tulkita vaatimuksia
ympardivaksi tekijaksi (Bakker & Demerouti 2007). Epdavarmuus ei néin ollen uhkaa vain
yksittéisid resursseja, vaan voi horjuttaa kokonaisia voimavaraverkostoja. Teoriamallien
tarkastelu yhdessi tuo esiin epdvarmuuden lépileikkaavana ja kaikenkattavana
kuormitustekijind, joka paitsi korostaa tyon vaatimuksia, myos heikentdd voimavarojen
karttumista ja sdilymistd. Tydeldmidn nykyisessd murrosvaiheessa keskeiseksi haasteeksi ei
muodostu pelkdstddn vaatimusten méérd, vaan niitd varjostava epavarmuus seka siitd seuraava
kumulatiivinen kuormitus. Aineistossa tima ndkyy esimerkiksi siind, kuinka suuri osa
haastateltavien kokemista huolista ja paineista oli tulevaisuussuuntautuneita ja nimenomaan

epavarmuuteen liittyvid.
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7.2 lhannetyontekijyys kuormitustekijana

Haastateltavien vastauksissa keskeisend kuormitustekijéni esiin nousivat korkeat odotukset ja
vahvat mielikuvat siitd, millainen on ihanteellinen tyontekijd. Aineistossa ihannetyontekijé
ndyttdytyy moniosaajana, joka on muun muassa tehokas, joustava, itseohjautuva,
asiantunteva, positiivinen ja sosiaalisesti lahjakas. Aineiston mukaan ihanteet eivit rajoitu
vain tyontekoon, vaan ulottuvat myos henkilokohtaisemmalle tasolle, kuten persoonallisuuden
piirteisiin. Kyse ei haastateltavien mukaan ole enéé vain siitd, mitd tyontekija tekee, vaan

myos siitd, millainen hén on ihmisena.

JD-R-mallin ndkdkulmasta tyon tilanne voidaan tulkita erityisen kuormittavaksi silloin, kun
vaatimukset ovat korkeat, mutta hallinnan kokemus on rajallinen (Bakker & Demerouti 2007).
Thannetyontekijédn mééritelmén laajentuminen henkilokohtaiselle tasolle muuttaa tyon
vaatimusten luonnetta ja tekee niistd vaikeasti rajattavia ja hallittavia. Yksilo ei voi tdysin
muuttaa omaa persoonaansa ja luonteenpiirteitién, eikd siithen tulisi tyon suunnalta olla
vaatimusta. Yksittdisten tyotehtdvien suorittamista ja niissd kehittymistd on helpompi hallita

kuin omaan itseen ja identiteettiin kohdistuvaa kritiikkié tai kyseenalaistusta.

Ristiriitaiset tai liian korkeat odotukset voidaan tunnistaa stressille altistaviksi tyon
vaatimustekijoiksi (Bakker & Demerouti 2007). Aineistossa timé erottuu selkedsti.
Haastateltavat kuvasivat ihannetyontekijién liittyvien odotusten olevan laajalle ulottuvia ja
lahes kaiken kattavia, jopa tdydellisyyttd vaativia. Aineistossa esiin nousi myos tiettyjen
ihanteellista tyontekijyyttd koskevien odotusten keskindinen ristiriitaisuus: haastateltavat
kuvaavat, ettd samaan aikaan odotetaan esimerkiksi itsendisyytta ja tiimityoskentelykykya,
vakavuutta ja rentoutta sekéd kattavaa asiantuntijuutta ja jatkuvaa kehittymistéd. Kaikkien
vaatimusten samanaikainen tiyttdminen on haastavaa ja selittdd haastateltavien kokemia
riittiméttdmyyden tunteita. Riittdiméattomyyden tunteet ilmenevit aineistossa esimerkiksi
korkeana oman osaamisen ja péatevyyden arviointina sekd oman ammatti-identiteetin

kyseenalaistamisena.

Kun ihanteet kohdistuvat tyontekoon liittyvien ominaisuuksien lisdksi my0s henkilokohtaisiin
piirteisiin, uhataan COR-teorian mukaan resursseja samanaikaisesti monella eri tasolla
(Hobfoll 2011a). Esimerkiksi itseluottamus ja autonomian kokemus ovat yksilolle tarkeitd

voimavaroja, joita liian korkeat odotukset voivat uhata. Koska yksilon henkilokohtaisten
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voimavarojen puute jo itsessdin altistaa stressille, voi heikentynyt pystyvyyden kokemus
lisatd kuormitusta. Télloin kyse ei ole endd ainoastaan tyon yksittdisistd haastavista

elementeistd, vaan kokonaisvaltaisesta yksiloon kohdistuvasta vaatimusten verkosta.

7.3 Organisaatiokulttuuri vaatimusten vahvistajana ja voimavarana

Organisaatiokulttuuri ndyttiytyy tulosten perusteella keskeisend kehyksend, joka voi seka
vahvistaa ettd lieventid tyoeldméan vaatimuksia. Haastateltavat kuvasivat
organisaatiokulttuurin usein heijastavan laajempia tyoeldmén ihanteita, kuten tehokkuutta,
jatkuvaa kehittymistd ja itsensd markkinointia. Timé tukee késitystd organisaatiokulttuurista
normatiivisena jérjestelménd, joka midrittdd hyvéksyttdvéié toimintaa (Harisalo 2008; Kuusela
2015). Organisaatiokulttuuri ei néin ollen ainoastaan kuvaa tydyhteison toimintatapoja, vaan
myos aktiivisesti rakentaa késityksid siitd, millainen tyontekijd on arvostettu ja millaisia
toimintamalleja pidetdén ideaaleina. Aineiston pohjalta voidaankin tunnistaa, ettd yksilot eivit
kohtaa tydeldmén vaatimuksia tyhjidssé, vaan nimenomaan organisaatiokulttuurin

kehystaméssd kontekstissa.

JD-R-mallin ndkokulmasta organisaatiokulttuuri voi toimia joko kuormitustekijina tai
voimavarana (Bakker & Demerouti 2007). Tuloksissa erityisesti jatkuvan saavutettavuuden ja
korkean sitoutumisen odotukset muistuttavat burnout-kulttuuria, jossa korkea kuormitus
normalisoituu osaksi arkea (Stark, Carnahan ja Kerr 2023). Téllaisessa ymparistossa
esimerkiksi pitkdksi venyvit tyopdivit ja jatkuva tavoitettavissa oleminen voivat niyttdytya
paitsi odotuksina, my0s sosiaalisesti palkittuina ja arvostettuina toimintatapoina. Téll6in
organisaatiokulttuuri ei ainoastaan salli kuormittavia kéyténtdjd, vaan myos ylldpitda niitd
osana normaalia tyon tekemisen tapaa. Tdma voi vaikeuttaa tyontekijoiden mahdollisuuksia
tunnistaa ja kyseenalaistaa kuormitusta lisddvié rakenteita. Organisaatiokulttuuri voi ndin
ollen toimia erddnlaisena kontrollin muotona, jossa normit ja odotukset ohjaavat
tyontekijoiden toimintaa ilman suoraan sanoitettuja vaatimuksia. Haastateltavat totesivat
vastauksissaan, ettd organisaatiokulttuurin odotuksista ja vaatimuksista viestitdénkin

péidasiassa epdsuorasti.

Aineistosta tunnistetaan myos voimavaroja tukevia organisaatiokulttuurin piirteitd, kuten
joustavuus, autonomia ja mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon. Namé voidaan JD-R-mallin

mukaisesti ndhda tyon tarjoamina voimavaroina, jotka lisdévéat motivaatiota ja auttavat
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hallitsemaan tyon vaatimuksia (Bakker & Demerouti 2007). Tulokset kuitenkin osoittavat,
etteivit nima voimavarat ole yksiselitteisen myonteisid. Esimerkiksi joustavuus voi
mahdollistaa ty6n ja muun eldmén yhteensovittamisen, mutta toisaalta haastatteluissa nousi
esiin, ettd se voi my0s lisdtd kokemusta jatkuvasta saavutettavana olemisen velvoitteesta.
Samoin mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon néhtiin yleisesti myonteisend tekijdnd, mutta
samalla se siirtdd vastuun rajojen asettamisesta yksildlle, mika voi erityisesti vaativassa
organisaatiokulttuurissa olla hyvinkin kuormittava tekijd. Organisaatiokulttuurin tarjoamat

voimavarat voivatkin védrinlaisissa olosuhteissa kdéntyd nopeasti vaatimuksiksi.

COR-teorian nikokulmasta organisaatiokulttuurilla on keskeinen rooli siiné, syntyyko
voimavarojen kertymisen vai menetyksen kehd (Hobfoll 2011a). Tukeva ja realistisia
odotuksia painottava kulttuuri voi vahvistaa ja tukea yksilon resursseja, kun taas kuormittavia
thanteita korostava kulttuuri voi johtaa resurssien heikkenemiseen ja menetykseen. Tulokset
osoittavat myds sen, etteivit organisaatiokulttuurin vaikutukset rajoitu vain toimintaan
tyopaikalla. Sen sijaan ne sisdistyvét syvemmin osaksi tyontekijoiden ajattelua, toimintaa ja
tapaa ndhdi itsensd. Néin ollen organisaatiokulttuuri vaikuttaa my6s yksiloiden
henkilokohtaisiin resursseihin ja siten yleiseen hyvinvointiin my0s tydpaikan ulkopuolella.
Organisaatiokulttuuria voidaan siis tarkastella paitsi rakenteellisena, myds psykologisena

ilmiond, joka muokkaa yksilon kisityksid omasta riittivyydestaan.

7.4 Nuorten tyontekijoiden erityinen haavoittuvuus

Tulokset tukevat aiempaa tutkimusta nuorten tyontekijoiden haavoittuvasta asemasta
tyOmarkkinoilla (Méattd & Westerback 2022). Aiemman tutkimuksen pohjalta tiedetddn, ettd
nuoriin kohdistuu paljon odotuksia esimerkiksi itseohjautuvuuteen ja aktiivisuuteen liittyen
(Kiviranta 2010), mutta toisaalta heididn vaikutusmahdollisuutensa ja resurssinsa ovat
rajallisia. JD-R-mallin mukaan tilanne, jossa korkeat vaatimukset yhdistyvét matalaan
hallinnan kokemukseen, lisdd kuormitusriskid (Bakker & Demerouti 2007). Esimerkiksi
autonomia ja itseohjautuvuus, jotka korostuvat nykytydeldmassé, voidaan néhda tilti osin
ristiriitaisina. Tulokset osoittavat, ettd erityisesti uran alkuvaiheessa olevat tyontekijét kokevat
vaikutusmahdollisuutensa rajallisiksi. Aineiston perusteella nuoret tyontekijét eivét siis
valttamattd koe itseohjautuvuutta ja autonomiaa aitoina vaikutusmahdollisuuksina, vaan

ennemminkin odotuksina selviytyd vaativistakin tilanteista itsendisesti, ilman riittdvia tukea.

38



39

Nuorten vdhédisempi kokemus ja resurssien rajallisuus nékyvét aineistossa epdvarmuutena,

riittdmattomyyden tunteina ja korostuneena tarpeena todistaa oma pétevyys.

Nuorten tyontekijoiden tilanne voidaan COR-teorian mukaan ndhda erityisen haavoittuvana
juuri siksi, ettd heilld resursseja, kuten kokemusta, sosiaalisia verkostoja ja itseluottamusta, on
ehtinyt kertya vasta rajallisesti (Hobfoll 2011a; Kiviranta 2010, 16-17). Nuorten kohtaamat
vaatimukset voivat siten ylittdd kiytettdvissd olevat resurssit. Aineistossa tima nakyy
esimerkiksi kokemuksena ammatti-identiteetin keskenerdisyydestd sekd epavarmuutena

omasta osaamisesta.

Aineiston perusteella nuoret tyontekijéit pyrkivit kuitenkin aktiivisesti suojelemaan omia
resurssejaan ja hallitsemaan tilannettaan rajoja asettamalla. Nuoret eivét siis ole vaatimusten
suhteen passiivisia, vaan toimivat yha aktiivisemmin omien arvojensa suuntaisesti.
Haastateltavat kertoivat pyrkimyksistd vetdd rajoja tyon ja vapaa-ajan vililld sekd oman
arvomaailman arvioinnista suhteessa tydeldmén vaatimuksiin. Tastd huolimatta tasapainon
saavuttaminen oli haastateltavien mukaan haastavaa erityisesti nyky-yhteiskunnassa, jossa

tydeldmin rakenteet ja kulttuurit pitkalti tukevat korkeaa suorituskeskeisyytta.

Kokonaisuudessaan nuorten tyontekijoiden erityinen haavoittuvuus ndyttdytyy aineiston
perusteella monitasoisena ilmidné, jossa yksildlliset, rakenteelliset ja kulttuuriset tekijat
kietoutuvat toisiinsa. Nuorten haavoittuvuus ei johdu ainoastaan yksiléiden ominaisuuksista
tai kokemattomuudesta, vaan myos tydeldméan korkeista vaatimuksista nuoria kohtaan.
Tyo0paikoilla tulisi tiedostaa tdméa tydeldméan sisdénrakennettu haaste ja huomioida nuorten

erityistarpeet tydeldman ja organisaatioiden kehittimisessa.

7.5 Lopuksi

Kokonaisuutena tutkielman tulokset osoittavat, ettd nykytydelamén vaatimukset muodostavat
monimutkaisen ja osin ristiriitaisen kokonaisuuden, jossa yksiloon kohdistuneet odotukset
koetaan laajoiksi. Tydeldmdn murros, epdvarmuus ja kilpailullisuus luovat vaatimuksia
korostavan ympériston ja heijastuvat yksilotasolla identiteettiin asti ulottuviksi kokemuksiksi.
Organisaatiokulttuuri toimii keskeisend kehyksena ja vélittdjand, joka omalta osaltaan

muokkaa ja vahvistaa sitd, miten vaatimukset toteutuvat kdytanndssé. Tuloksista voidaan
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myos tunnistaa, ettd nuoret ovat tyoeldmissd ainutlaatuisessa ja monin tavoin haavoittuvassa

asemassa.

Ty6hyvinvoinnin tukeminen edellyttdd aiemman tutkimuksen ja aineiston mukaan seka
laajempia rakenteellisia muutoksia ettd oman organisaatiokulttuurin normien tarkastelua.
Pelkké yksilon voimavarojen tukeminen ei riité, jos organisaatiossa yleiselld tasolla
ylldpidetddn kuormittavia toimintamalleja tai epérealistisia ihanteita. Tutkimus tuo esiin myds
tarpeen tunnistaa nuoret tyontekijit erillisend ryhménd, jonka aseman tarkastelu ja tukeminen

vaatii huomiota, ymmarrysté ja kohdennettua tukea.

Tutkimuksen rajoitteena voidaan pitdd niukkaa aineistoa ja siten heikkoa yleistettavyytta,
mutta tulokset tarjoavat siitd huolimatta arvokasta tietoa ja syvdd ymmaérrysti nuorten
asiantuntijaorganisaation tyontekijoiden kokemuksista. Samalla tutkimus avaa nikdkulmia

sille, millaisille suuntauksille olisi jatkotutkimuksessa tarvetta.

Yksi luonteva jatkotutkimuksen suunta olisi ilmion tarkastelu laajemmalla ja
monipuolisemmalla aineistolla. Erityisesti mééréllisen tutkimuksen menetelmillé voitaisiin
kerdtd laajempaa aineistoa ja mahdollistaa my®ds tilastollinen analyysi. Ndin voitaisiin tutkia,
kuinka yleisid esimerkiksi nuorten tyontekijoiden kokemukset epdvarmuudesta,
riittimattdomyydestd tai organisaatiokulttuurin luomista paineista ovat. Tdmé mahdollistaisi

myds vaatimusten, voimavarojen ja hyvinvoinnin vélisten yhteyksien tarkemman tarkastelun.

Tassé tutkimuksessa aineisto kerdttiin yhden asiantuntijaorganisaation sisélté, joten toinen
keskeinen jatkotutkimuksen suunta liittyy eri kontekstien huomioimiseen ja vertailuun. Ilmion
laajemmaksi ymmartdmiseksi olisi olennaista tarkastella, miten tyoeldmain ihanteet ja
vaatimukset ndyttaytyvét esimerkiksi eri toimialoilla tai erilaisissa organisaatiotyypeissa.
Tadmai auttaisi ymmartdmain, missd méérin havaitut ilmidt ovat yleistettdvid ja missd médrin
kontekstisidonnaisia. Ndin ollen toimenpiteitd voitaisiin kohdentaa tarkemmin juuri sinne,

missé niille on tarvetta.

Nuorten tyontekijoiden kokemukset olivat tutkimuksen keskidsséd. [lmi6té voitaisiin
tarkastella pitkittdistutkimuksen avulla, mika lisdisi ymmarrysta siitd, miten tyontekijoiden
kokemukset muuttuvat uran edetessd. Tadma tutkimussuuntaus olisi erityisen kiinnostava myds

siksi, ettd tdssd tutkielmassa esiin nousseet nuorten huolenaiheet olivat niin vahvasti
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tulevaisuussuuntautuneita. Pitkittdistutkimuksella voitaisiin tarkastella, missd maarin
huolenaiheet kévivit toteen. Voitaisiin tutkia, miten kokemukset tyon vaatimuksista
vaikuttavat tyduralla etenemiseen, ja missd méérin ne johtavat esimerkiksi sitoutumiseen tai

tyduupumukseen ja alanvaihtoon.
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Haastattelurunko

Mini vuonna olet syntynyt?
Voisitko kertoa lyhyesti tydurastasi/-taustastasi tdhin mennessa?

Millaisessa tyOtehtdvissi tyoskentelet tilld hetkelld?

1. Millaisina nuoret asiantuntijaorganisaation tyontekijit nikevét muuttuvan tydeldmén

vaatimukset ja ihanteet?

- Millaisia ihanteita mielestési asiantuntijatyohon ja tyoeldmain yleisesti liitetd4n?

- Millainen on mielestési “ihanteellinen” asiantuntijatyontekija?

- Misti ajattelet ndiden ihanteiden tulevan (esim. organisaatiosta, yhteiskunnasta,
mediasta, koulutuksesta)?

- Koetko, ettd tydeldmén vaatimukset ovat muuttuneet viime vuosina? Miten?

- Millaiset osaamis- tai henkilokohtaiset vaatimukset koet tdrkeimmiksi asiantuntijana

toimimisessa?

2. Millaisia kokemuksia nuorilla on tydeldmén vaatimuksista ja ihanteista?

- Mitkd vaatimukset tuntuvat erityisen keskeisiltd tai korostuneilta omassa ty0ssisi?

- Onko tyoeldmaissé vaatimuksia, jotka koet haastavina tai ristiriitaisina? Voisitko
kertoa esimerkin?

- Miten itse suhtaudut tydeldméan vaatimuksiin ja ithanteisiin?

- Koetko painetta vastata ndihin vaatimuksiin tai ihanteisiin? Miten se ndkyy arjessasi?

- Onko jokin vaatimus tai ihanne, josta olet tietoisesti ottanut etdisyyttd? Miksi? Miten
olet onnistunut siind?

- Milld tavoin tydeldmén vaatimukset ja ihanteet vaikuttavat hyvinvointiisi tai tydssé

jaksamiseesi?

3. Miten nuoret tyOntekijit kokevat tyOpaikkakulttuurin ja organisaation

kiytantdjen muokkaavan kokemuksia tydeldmén ihanteista ja vaatimuksista?

- Miten kuvailisit tyopaikkasi kulttuuria tai sen keskeisid arvoja tai toimintatapoja?
- Mill4 tavoin tyopaikkasi kdytdnnot (esim. tyOajat, tavoitteet, palaute, etityo)

vaikuttavat kokemukseesi siitd, mitd sinulta tyontekijdnd odotetaan
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- Millainen on mielestési tyopaikkasi késitys “hyvéstd” tai ihanteellisesta tyontekijasta?
Miten tdma nédkyy arjessa?

- Miten esihenkil6t tai kollegat viestivét tydpaikallasi (suoraan tai epdsuorasti)
tydeldmin vaatimuksista ja ihanteista?

- Koetko, ettd tyopaikkakulttuuri peilee/ vahvistaa tai lieventdd tydeldman vaatimuksia
ja paineita? Voisitko kertoa esimerkin?

- Miten itse suhtaudut tyopaikkasi luomiin ihanteisiin ja vaatimuksiin — koetko voivasi
vaikuttaa niihin tai neuvotella niisti?

- Eroaako nykyisen tyopaikkasi kulttuuri jostakin aiemmasta huomattavasti? Voitko

jakaa, milld tavoin? Miten koet muutoksen vaikuttaneen sinuun?

EsimerkKki aineiston luokittelusta

Taulukko 1
Alkuperdinen ilmaus | Pelkistetty ilmaus Alaluokka Ylaluokka
”Ne ihanteet ndkyvct
pddasiassa
. e Thanteet valittyvat Tyo6eldmén
epdsuorasti. Siind,
mihin kannustetaan cpasuorasti thanteiden o .
- . Organisaation rooli
ja mistd annetaan valittyminen
J Thanteet valittyvat N tydeldman ihanteissa
. . organisaatiossa
kiitosta ja .
palautteen ja
alautetta” .
p kiitoksen kautta
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