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Tiivistelma

Tutkin vaitoskirjassani asiantuntijatyota tekevien itsensityollistdjien tydelamén laatua.
Tutkimuskysymykseni on: millainen on asiantuntijatyota tekevien itsensityollistdjien
tyoelaman laatu ja kuinka heiddn tyoelaménsa hyvaa laatua voi tukea ja edistda? Tutkin
siis, millaiset tyohon ja yksiloon seki tyoskentelyn ja tyollistymisen vilittomiin
olosuhteisiin ja laajempaan yhteiskunnalliseen tyonteon kontekstiin liittyvat tekijat
vaikuttavat asiantuntijaty6ta tekevén itsensatyollistdjan kokemukseen tyoelamansa
laadusta, ja millaisia niiden vaikutukset ovat. Liséksi tarkastelen asiantuntijatyota
tekevien itsensatyollistdjien tycelamén laatua sen kehittdmisen ndkokulmasta.

Tyoeldman laadulla tarkoitetaan yksilon kokonaisvaltaista kokemusta tyosti ja sen
olosuhteista. Tyoelamén laadun kokemukseen vaikuttavat tekijat voivat olla positiivisesti
vaikuttavia voimavaroja, negatiivisesti vaikuttavia ongelmia seka yksil6on kohdistuvia
vaatimuksia. Vaatimukset voivat olla positiivisia haastevaatimuksia tai negatiivisia
stressitekijoitd, riippuen vaatimusten luonteesta, méarasti ja suuruudesta suhteessa
yksilon kaytossa oleviin voimavaroihin. Tyoeldman laatua on padasiassa tutkittu
palkansaajien keskuudessa, ja tutkimukseni paikkaa tata tutkimustiedon puutetta
asiantuntijatyota tekevien itsensityollistdjien osalta. Itsensatyollistdjalla tarkoitetaan
yrittdjamaisesti ja yksin tyoskentelevid henkil6it4, ja heihin lasketaan yksinyrittijat,
ammatinharjoittajat, freelancerit ja apurahansaajat. Itsensatyollistdjyytta voi pitda
aarimmaisena esimerkkina jalkiteollisen verkostomaisesta ja projektiluontoisesta
tyollistymisesta, ja etenkin asiantuntijatyota tekevien itsensatyollistajyyden on arvioitu
olevan yleistymassa.

Tutkimukseni pohjautuu laadulliseen aineistoon, asiantuntijatyota tekevien
itsensityollistdjien haastatteluihin, jotka toteutin episodista haastattelumetodia kayttden
ja analysoin narratiivisia menetelmis hyodyntden ja soveltaen. Tutkin, millaisia
narratiiveja haastatellut asiantuntijatyota tekevit itsensatyollistdjét tydelamastaan
kertovat, ja millaisena ty6elaman laatu ndissa narratiiveissa nayttaytyy. Loin
haastatteluaineistostani esiin nousevien teemojen pohjalta asiantuntijatyota tekevien
itsensatyollistdjien tyoeldamian laadusta nelja kollektiivista narratiivia. Nama kollektiiviset
narratiivit kertovat haastateltujen tyoelamén laadun kokemukseen 1) positiivisesti
vaikuttavista tekijoista ja niiden vaikutuksista, 2) negatiivisesti vaikuttavista tekijoista ja
niiden vaikutuksista, 3) asiantuntijatycta itsensatyollistdajana tekevaan kohdistuvista
vaatimuksista ja niiden vaikutuksista seka 4) tulevaisuuden tyoelamaan liittyvista
odotuksista, toiveista, huolista ja suunnitelmista. Puran nama kollektiiviset kertomukset
haastatteluaineiston analyysiluvuissa osiin, ja kuvaan yksitellen kutakin yksil6on ja
tyohon seka tyoskentelyn ja tyollistymisen olosuhteisiin liittyvaa tekijaa, joka aineistoni
perusteella vaikuttaa asiantuntijaty6ta itsensatyollistdjana tekevan tyoelaméan laadun
kokemukseen. Lisaksi tarkastelen, millaisina haastateltujen ehdotukset tukea ja edistaa
tyoelaman laatua nayttaytyvat suhteessa tydelaman laadun tutkimuksessa annettuihin
suosituksiin.



Tutkimukseni kuvaa ristiriitaisen tuntuista tycelamaa, jossa sen laadun kokemukseen
positiivisesti ja negatiivisesti vaikuttavat tekijat ovat jatkuvasti ja samanaikaisesti 1asna.
Toisaalta itsensatyollistdjyys asiantuntijatyossa tarkoittaa mielekésta ja merkityksellista
elaméntapaa, jonka koetaan tarjoavan mahdollisuuksia sisaisesti palkitsevaan,
autenttisen tuntuiseen ja autonomiseen tyohon palkansaajuutta paremmin. Toisaalta
tyollistymisen ja toimeentulon epavarmuus on jatkuvasti ldsna oleva kuormitusta
aiheuttava tekija, ja pahimmillaan toimeentulo on niukka ja neuvotteluasema tyon
korvauksista ja muista ehdoista olematon. Negatiivista vaikutusta on my6s kokemuksella
yhteiskunnan turvaverkkojen puutteesta seka tyoyhteison puutteella, mitka tuottavat
yksindisyyden, irrallisuuden, osattomuuden, ulkopuolisuuden ja epanormaaliuden
tuntemuksia. Asiantuntijaty6ta tekevan itsensatyollistdjyys nayttdytyy myos vaativana
tyollistymisen tapana. Tyollistyminen ja toimeentulo edellyttavat monipuolista, laaja-
alaista ja syvallista substanssiosaamista, yrittdjyysosaamista, lukuisia metataitoja ja
vakuuttavaa henkilobrindia sekd niiden kehittdmist4, jatkuvaa uusien
tyollistymismahdollisuuksien etsintii ja alati tavoitettavissa ja tyovalmiudessa olemista,
pahimmillaan viikonpaivista, kellonajoista ja terveydentilasta valittamatta. Tutkimukseni
kuvaakin myo6s tyoelamaa, joka ulottuu minuuteen ja tyon ulkopuoliseen elamaan
ristiriitaisella tavalla; tyon ja persoonan, tyominén ja siviiliminin seka tyon ja sen
ulkopuolisen elaman viliset rajat ovat hailyvid, mika tekee tyoeldmasté paitsi mieluisan
elaméintavan, my0s intensiivista ja kuormittavaa. Niinpa asiantuntijaty6
itsensatyollistdjana edellyttda myos oman hyvinvoinnin, terveyden ja tyokyvyn yllapitoa
ja kehittdmista.

Vaikka tyoelaméan laadun kokemus néyttéytyy aineistossani monin tavoin ristiriitaisena,
tutkimukseni kuvaa tyoelamaa, jossa koetaan olevan enemman ja merkittavampia
tyoeldaman laatuun positiivisesti kuin negatiivisesti vaikuttavia tekij6itd. Tyon sisdista
palkitsevuutta tuottavat voimavarat ja haastevaatimukset nayttaytyvat kuormittavia
tekijoita merkittdvampind haastateltujen tyoelamén narratiiveissa, ja aineistosta piirtyy
myo0s kuva tyoelaméan laadun jatkuvasta ja aktiivisesta kehittamisesta. Tyollistymisen ja
toimeentulon epavarmuutta seldtetdin itsensi, toimenkuvansa ja liiketoimintansa
jatkuvalla kehittdmiselld, sosiaalisia voimavaroja vahvistetaan vertaisverkostoilla ja tyon
kuormittavuutta hillitdan luomalla ajallisia ja fyysisid rajoja tyon ja muun elaman vélille
sekd hyvinvointia ja jaksamista tukevilla elimantapavalinnoilla. Samalla aineistosta
nousee toive itsensatyollistdjyyden tukemisesta ja edistimisestd yhteiskunnallisin toimin.
Aineistoni perusteella asiantuntijaty6ta itsensétyollistidjana tekevien tydelaman laatua
olisi suotavaa kehittda substanssiosaamista, metataitoja, yrittdjyysosaamista,
verkostoitumista ja hyvinvointia vahvistavilla toimilla sekd neuvotteluasemaan ja
sosiaaliturvaan liittyviin ongelmiin puuttumalla. Toimenpiteitd pohtiessa on syyta
huomioida, ettd itsensatyollistdjien tilanteet ja tarpeet vaihtelevat suuresti ala-, ammatti-,
alue-, asiakas-, projekti- ja yksilokohtaisesti seka itsensatyo6llistdjyyden ja tyouran eri
vaiheissa.



Abstract

In my doctoral thesis, I examine the quality of working life among self-employed
professionals. My research question is: what is the quality of working life like for self-
employed professionals, and how to support and enhance the quality of their working
life? I examine how factors related to the individual, work, working and employment
conditions, and the broader societal context impact their experience of working life and
what kind of impacts these factors have. Additionally, I explore the quality of their
working life from a developmental perspective.

Working life quality refers to the individual's comprehensive experience of work and its
conditions. Factors influencing the experience of working life quality can be positive
resources, negative problems, and demands. Demands can be either positive challenge
demands or negative stressors, depending on the nature, quantity, and magnitude of
demands in relation to the recourses available for the individual. Previous research on
working life quality has been primarily focused on employees, and my study aims to
address this gap in knowledge concerning self-employed professionals. Self-employed
professionals include solo entrepreneurs, practitioners, freelancers, and grant recipients.
Self-employment represents an extreme example of post-industrial, networked, and
project-based employment, with self-employment in expert roles expected to become
more prevalent.

My research is based on qualitative data gathered through interviews with self-employed
professionals, using episodic interview methods, and analysing their narratives using
narrative methods. I examine the narratives of the working life of the interviewed self-
employed professionals from the perspective how the working life quality is portrayed in
these narratives. Based on the themes emerging from the interview data, I created four
collective narratives about the working life quality of self-employed professionals. These
narratives describe 1) positively influencing factors and their effects, 2) negatively
influencing factors and their effects, 3) demands and their effects, and 4) expectations,
hopes, concerns, and plans related to the future working life. I dissect these collective
stories in the analysis chapters, discussing factors related to the individual, work, working
and employment conditions, and the broader societal context that, based on my data,
have impacts on the experience of working life quality. Additionally, I explore the
suggestions provided by the interviewees to support and enhance their working life
quality in relation to the recommendations given in the literature on working life quality.

My research portrays a working life that feels contradictory, where factors with positive
and negative impacts to the working life quality are both constantly and simultaneously
present. On the one hand, self-employment as a professional appears to be a meaningful
lifestyle, that provides better opportunities for internally rewarding, authentic, and
autonomous work compared to working as an employee. On the other hand, the
uncertainty of employment and income is a persistent and burdensome factor, and at its



worst the income is scarce and the negotiation power over the compensation and other
terms of work is minuscule. The absence of societal safety nets and the lack of a
supportive working community contribute to feelings of loneliness, detachment,
exclusion, and abnormality. Self-employment as a professional is also a demanding way
to earn one’s living. Securing employment and income requires diverse, comprehensive,
and in-depth expertise, entrepreneurial skills, numerous meta-skills, and self-branding,
along with continuous searching of new employment opportunities and constant
readiness to work, sometimes regardless of days of the week, time of day, and health
conditions. My research also highlights the blurry boundaries between work and other
aspects of life, work and person as well as work role and other roles in life. The blurriness
of the boundaries means work penetrates other aspects of life and identity and is both an
enjoyable but an intensive and burdensome lifestyle at the same time. Therefore, one of
the demands related to self-employment is also the necessity to maintain and develop
one’s well-being, health, and working capacity.

Although the experience of working life quality appears to be multifaceted and
contradictory, my research describes a working life that includes more positive factors
influencing working life quality than negative ones. Resources and challenge demands
producing feelings of working life being internally rewarding appear to be more
significant in the narratives of the interviewees than the burdensome factors. The data
also portrays active and continuous efforts to develop one’s working life quality.
Uncertainty in employment and income is tamed by continuous development of oneself,
one's working role, and one's business, social resources are strengthened through peer
networks, and the burdens of intensive work are mitigated by establishing temporal and
physical boundaries between work and other aspects life, along with lifestyle choices that
support well-being and resilience. The data also reveals a desire for societal support of
self-employment. Based on my data, it would be advisable to enhance and support the
quality of working life of the self-employed professionals by enhancing possibilities to
develop expertise, meta-skills and entrepreneurial skills, by helping to build networks,
and by possibilities to enhance well-being, as well as tackling problems related to
negotiation position and social security. When considering actions to develop the quality
of the working life, it is essential to recognize that the situations and needs of self-
employed professionals vary greatly based on industry, profession, region, clientele,
projects, and individual features and circumstances and, in different stages of self-
employment and career in general.
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1 Johdanto

Ty0, inhimillinen tekeminen, on aina muuttunut, muuttuu tallakin hetkella, ja
tulee varmasti jatkossakin muuttumaan. Téssi ajassa kdiymme lapi niin sanottua
tyon jalkiteollistumista, milld viitataan siihen, kuinka teollisuusyhteiskunnalle
tyypillinen tuotannollinen ty6 vdhentyy samalla, kun tieto- ja palveluvaltainen ty6
yleistyy. Tyon jalkiteollistumisessa on siis kyse ammattirakenteen muutoksesta;
samalla, kun teollisessa tuotannossa tyOskentelevien maard laskee, tieto- ja
palveluvaltaisen tyon tekijoiden maara kasvaa. (Cascio 2010, 5—6; Brynjolfsson &
McAfee 2014, 139.) Tyon jalkiteollistumisen on myos arvioitu kasvattavan tyon
verkostomaisuutta ja yleistavan projektiluontoista tyollistymistd. Yha useamman
on siis arvioitu tyOllistyvin muutoin kuin kokopiivdisessd ja vakituisessa
tyOosuhteessa (Cascio 2010, 4, 11, 14, 16). Kun ty0 tieto- ja palveluvaltaistuu ja
tyollistymisen tavat moninaistuvat, muutoksessa ovat my0s monet muut tyon
piirteet, kuten tychon liittyviat vaatimukset, tyon organisointi, tyossd kaytetyt
menetelmat, tyonteon ajat ja paikat seka tyon sopimuksellisuus, sadnnéllisyys ja
jatkuvuus, tyostéd saadut korvaukset ja tyon muut ehdot (Susskind R. & Susskind
D. 2015, 102, 106—107, 137—-138).

Muuttaessaan useita ty6hon liittyvia piirteitd tyon jalkiteollistuminen samalla
vaikuttaa ty0eldmin laatuun, ja ndiden vaikutusten on arvioitu olevan seki
positiivisia ettid negatiivisia. Etenkin asiantuntijatyon yleistyminen on yhdistetty
tyoeldmin laadun positiiviseen kehitykseen (Green 2006, 24—-25, 42; Williams &
Zhou & Zou 2020, 104, 107, 111, 121; Hvid & Falkum & Steen 2019B, 10—11), mutta
tyohon liittyvien ongelmien yleistyminen on yhdistetty etenkin tyo6llistymisen
tapojen moninaistumiseen (Hvid ym. 2019B, 10—11). Tyon jilkiteollistumisen
my6td my6s tyohon liittyvat vaatimukset kasvavat. Naiden yksiloon kohdistuvien
vaatimusten kasvulla on arvioitu olevan sekd positiivista ettd negatiivista
vaikutusta tyoeldmin laatuun, vaatimuksista riippuen (Cartwright & Holmes
2006, 199—200, 206). Koska tyon jilkiteollistumisella on arvioitu olevan
merkittavaa vaikutusta tydelaman laadun kokemukseen, aiheesta on kaivattu lisda
tutkimusta (Blustein 2008, 236; Grzywacz & Dooley 2003, 1759: Hobfoll 2002,
317; Luthans 2002, 698). Tutkimustietoa on kaivattu esimerkiksi muutoin kuin
tyosuhteessa tyollistyvien tyGelamin laadusta, silld tyoelaman laadun tutkimus on
ollut vahvasti palkansaajiin keskittynytti (Linley & Harrington & Garcea 2010, 2;
Doorne-Huiskes & den Dulk 2011, 218; Gallie 2002, 122). Pyrin omalta osaltani



paikkaamaan tita tunnistettua tutkimustiedon puutetta, ja tutkin vaitéskirjassani
asiantuntijatyota tekevien itsensatyollistdjien tydelamain laatua.

Tutkimukseni kohteena olevan tyontekijiryhman tyoeldméan laadun tutkimista
voi pitdd oleellisena lisdyksend tyoelamian laadun tutkimuksen kentilld, silla
asiantuntijatyotd tekevien itsensityollistdjyyttd pidetdan kasvavana ilmiona.
Asiantuntijatyota tekevien itsensaty6llistijyys on esimerkiksi EU-maissa selvisti
yleistynyt ja edelleen kasvussa oleva ty6llistymisen tapa (Hotheinz & Moise &
Osimo 2019, 9; Peruffo & Contreras & Mandl & Bisello 2020, 31, 37; Cascio 2010,
10, 16). Itsensityollistilld tarkoitetaan yrittdjamaisesti ja yksin tyoskentelevia
henkil6itd, jotka tyollistyvdt muilla toimialoilla kuin maatalousyrittdjina.
Itsensityollistdjiin luetaan yksinyrittdjat, ammatinharjoittajat, freelancerit ja niin
sanotut kevytyrittdjat sekd apurahatyoliiset. Itsensityollistdjin maaritelma kattaa
siis toimeksiantosuhteissa tyollistyvien ohella apurahoilla tyoskentelevit henkil6t.
Ammatinharjoittajalla tarkoitetaan liiketoimintaansa toiminimelld harjoittavia ja
yksinyrittdjiin  luokitellaan muilla  yhtiomuodoilla kuin toiminimelld
tyoskentelevit yrittdjat. Sen sijaan freelancerit laskuttavat toimeksiantonsa ilman
omaa yritystd henkilokohtaisella verokortillaan, kevytyrittajat kayttavat
toimeksiantojensa laskutukseen laskutuspalvelua, ja apurahansaajat tekevit
tiedetta tai kulttuuria sithen saamansa apurahan turvin. (Parnénen & Sutela 2014,
7.) Osa itsensityo0llistajistd myoOs tyoskentelee itsensatyollistdjyyden eri muotoja
yhdistellen, kuten samanaikaisesti jollain yhtiomuodolla ja apurahoilla. Lisdksi
osa  itsensatyollistdjistda  tyOskentelee  itsensidtyollistdjyytensd  ohessa
palkansaajana, kuten osa-aikaisessa tyosuhteessa. Itsensityollistdjan maaritelmai
voikin pitdd suhteellisen laajana kisitteend, jota hamartaa edelld mainittujen
tekijoiden ohella my6s se, ettei freelanceriudella aina viitata
toimeksiantosuhteissa tyo6llistymiseen, vaan yksilon ammatilliseen identiteettiin.
(Sutela & Parndanen 2018, 12; Parninen ym. 2014, 13—15.) Itseddn freelanceriksi
kutsuva, vaikkapa freelancer-naytteliji, ei siis valttamattd tyollisty
toimeksiantosuhteissa, vaan esimerkiksi projektiluontoisissa ja vaihtuvissa
maariaikaisissa tyosuhteissa. Tallainen henkil6 on siis ammatti-identiteetiltaan
freelancer, mutta tyollistymisen tavaltaan maaraaikaisissa tyosuhteissa tyollistyva
palkansaaja.

Itsensatyollistdjat on Suomessa vield suhteellisen pieni, mutta kasvussa oleva
tyontekijoiden ryhma. Vaikka suurin osa suomalaisista tyollisista tyoskentelee
kokopdivaisessi ja vakituisessa tyosuhteessa, 2000-luvun mittaan tyollisten
maiard on kasvanut eniten osa-aikaisten palkansaajien ja itsensatyollistdjien
joukossa. Vuonna 2000 Suomessa oli 15—74-vuotiaita itsensatyollistdjia noin
123 000 henked, mutta vuonna 2017 jo noin 171 000 henked, eli 1ihes 7 prosenttia
kaikista tyollisistd. Yksinyrittdjyys on ollut Suomessa selvisti tyypillisin
itsensityollistdjyyden muoto, mutta 2000-luvun mittaan kasvua on ollut eniten
ammatinharjoittajien méaarassd. Vuonna 2017 Suomessa oli noin 121 000



yksinyrittdjaa, 38 000 ammatinharjoittajaa, 10 000 freelanceria ja 2 000
apurahansaajaa. (Sutela ym. 2018, 14-16.) Itsensityo6llistdjyys on 2000-luvun
Suomessa myds muuttunut ammattirakenteeltaan. Tilastokeskus on luokitellut
suomalaiset itsensityollistdjat viiteen ammattiryhmaééan, jotka ovat 1) rakennus-,
kuljetus- ja teollisuusalan tyontekijaammatit, 2) kaupan, terveyden ja tietotyon
asiantuntijat, 3) palvelualojen tyontekijiammatit, 4) tietotyon erityisasiantuntijat
sekd 5) kulttuuri- ja kisitydalan ammatit. Niistd ammattiryhmistd tietotyon
erityisasiantuntijoiden seka kulttuuri- ja kasityoaloilla tyoskentelevien joukko on
kasvanut 2000-luvulla, kun kolmeen muuhun ammattiryhmédin kuuluvien
itsensatyollistdjien madra on laskenut. Vuonna 2017 kulttuuri- ja kisityoaloilla
tyoskenteli jo viidesosa ja tietotyon erityisasiantuntijoina kuudesosa
itsensatyollistajistd, eli yhteensa yli kolmannes suomalaisista itsensatyollistdjista.
(Sutela ym. 2018, 23-24.) Tutkin viitoskirjassani itsensityollistdjia, jotka
lukeutuvat ammateiltaan ja toimenkuviltaan ndihin kahteen kasvussa olevaan
ammattiryhmaan. Tietotyon erityisasiantuntijoiden ammattiryhm&in luokitellaan
esimerkiksi konsulttityotd tekevit johtamisen, organisaatioiden, mainonnan ja
markkinoinnin erityisasiantuntijat, sovellusarkkitehdit, ladkirit, psykologit,
asianajajat, sovellussuunnittelijat sekd matemaattisten ja luonnontieteellisten
alojen tutkijat. My6s kulttuuri- ja kisityoalan ammattilaisten ammattiryhma
kattaa laajan kirjon ammatteja, ja niihin lukeutuvat esimerkiksi toimittajan,
graafisen  suunnittelijan, kaadntdjan, tulkin, multimediasuunnittelijan,
valokuvaajan, vaatesuunnittelijan, arkkitehdin, kuvataiteen, musiikin ja teatterin
ammattilaisen, yhteiskunta- ja kulttuuritutkijan seki kielitieteilijain ammatit.
(Parnénen ym. 2014, 18—19; Sutela ym. 2018, 23—24.)

1.1 Tyon jalkiteollistumista tuottavia megatrendeja

Itsensityollistdjyyden yleistyminen on ndyttdytynyt 2000-luvun Suomessa
selkeind  trendind, joka on yhdistetty tyon jilkiteollistumiseen.
Itsensityollistdjyyden yleistymistd on selitetty ennen kaikkea liiketoiminnan
verkostomaisuuden kasvulla ja siithen yhdistyvalld alihankkijoiden kayton
yleistymiselld (Sutela ym. 2018, 14-16, 129). Tyon verkostomaisuuden kasvu ja
sithen yhdistyva tyovoiman kayttotapojen ja tyollistymisen tapojen muutos ovat
tyon tieto- ja palveluvaltaistumisen ohella keskeisid tyon jilkiteollistumisesta
kertovia piirteitd, ja tyon jilkiteollistumisen on nihty olevan seurausta useista
samanaikaisista globaaleista megatrendeista. Tyota jalkiteollistavia megatrendeja
ovat esimerkiksi teknologian kehitys ja siihen kytkeytyvd tuotannon ja tyon
globalisaation syventyminen sekd demografiset muutokset, kuten linsimaisen
vieston ikddntyminen ja tyoikdisen videston koulutustason nousu. Tyotd
jalkiteollistaviin megatrendeihin lukeutuvat myos muun muassa tyon ja
tuotannon ekologisuuden merkitystd korostavat ilmastonmuutoksen ja



luonnonvarojen ylikulutuksen Kkaltaiset, maapallon kantokykyd koettelevat
ongelmat. Megatrendini voi pitdd myos tyohon liittyvien kisitysten, odotusten,
arvojen ja asenteiden muutoksia, jotka ovat seurausta niin uusien tyGeldmin
sukupolvien saapumisesta tyomarkkinoille kuin tyon sekd tyoskentelyn ja
tyollistymisen olosuhteiden muutoksista. (Green 2006, 5-8, 160; das Dores
Guerreiro & Mark & Billquist & Manolova 2011, 189, 193—194.)

Tyon jalkiteollistumista tuottavista megatrendeistd etenkin teknologian
kehitystdi on korostettu tyovoiman kiyttGtapoihin vaikuttavina tekijoina.
Teknologian kehitys helpottaa arvonluontiketjujen globalisoitumista ja kasvattaa
tyon ja tuotannon verkostomaisuutta. Ty6- ja tuotantoprosessia on siis yha
helpompaa pilkkoa pienemmiksi palasiksi. Niistd osa siirtyy ihmiseltid
teknologialle, osa pysyy tyOorganisaation sisdisind, omien tyontekijoiden
tehtdvina ja osa ulkoistetaan tyosuhteisesta tyosta toimeksiantosuhteiseksi tyoksi
(Susskind R. ym. 2015, 103, 123—-124, 136). Kun arvonluontiketjuja pystyy
organisoimaan verkostomaisesti uudelleen, organisaatiot voivat rakentua aiempaa
pienemmaéan ja tiiviimmaén, strategisimmista toiminnoista koostuvan ytimen
ympirille (Alasoini 2018, 29, 52). Verkostomaisesti toimivat organisaatiot voivat
keskittya ydintoiminnassaan esimerkiksi innovoinnin, tuote- ja palvelukehittelyn
tai brandin luomisen Kkaltaisiin toimintoihin, mutta ulkoistaa monia muita
aiemmin organisaation sisdiseen prosessiin kuuluneista tuotannon vaiheista eri
toimijoilta hankittaviksi ostopalveluiksi (Holvas & Vahamiki 2005, 43—54).
Toimintaympariston verkostomaisuuden kasvun on arvioitu muuttavan
liiketoiminta-, tuotanto- ja organisointimalleja ja lisidvan mahdollisuuksia teettaa
tyota kokopaiviisesti ja vakituisesta tyosuhteesta poikkeavin tavoin (Susskind R.
ym. 2015, 102, 122—123, 137—-138, 140; Parker & Wall & Jackson 1997, 899—900;
Twinge & Campbell 2010, 1). Verkostomaisuuden kasvun on siis arvioitu
vahentdavian vakituisessa ja kokopdivdisessd tyOsuhteessa tehtavaad tyota ja
yleistavan projektiluontoista tyollistymistd, kuten tyoskentelyd epatyypillisissa
tyosuhteissa ja toimeksiantosuhteissa tai vaihtelevasti molemmissa (Frese & Fay
2001, 136, 138—-139; Cascio 2010, 4, 11, 14, 16).

Teknologian kehitys on yhdistetty tyollistymisen tapojen muutosten lisdksi
ammattirakenteen = muutoksiin. Teknologian kehitys on vauhdittanut
ihmiskunnan kehitystd ja naytellyt merkittavda roolia tyon ja yhteiskunnan
muutoksessa halki aikojen. Kun maanviljelys korvasi metsastija-kerailija-
elimintavan, mahdollistuivat tyonjaon kehittyminen ja erilaisiin tehtaviin
erikoistuneiden yhteiskuntaluokkien synty. Loytoretket, kirjapainotaito ja uudet
yhteiskunnalliset instituutiot, kuten yksityinen omistusoikeus, kilpailu ja
markkinat seka vakiintunut oikeusjarjestelma, alkoivat nopeuttaa tyon muutoksia.
Toden teolla muutosten nopeus kuitenkin kiihtyi vasta 1700-luvun valistusajalla,
jolloin teollinen vallankumous alkoi kehruu-, kutoma- ja hoyrykoneen keksimisen
sekd junaliikenteen ja kaivosteollisuuden kehittymisen myo6td. Ensimmaiisen



teollisen vallankumouksen (1750-1880) tunnuspiirteind on pidetty uusien
tuotantovilineiden keksimistd ja hyodyntdmistd ja liikenneyhteyksien
parantumisesta seurannutta globalisoitumisen ensimmaista aaltoa. Ensimmaista
teollista vallankumousta seurasi tuotantovallankumous (1880-1945), jolloin
kehittyiviat esimerkiksi teollisuuden tyoprosessit, kuten liukuhihnatuotanto, ja
kustannustehokkuuden tavoittelu. Kolmas teollinen vallankumous alkoi 1960-
luvun lopulla tieto- ja viestintdteknologian ja automatisaation kehittymisen
myo6té, ja nykyhetkesti voi puhua jo neljainnen teollisen vallankumouksen aikana,
kun korostetaan esimerkiksi tekodlyn, 3D-printtauksen, nano- ja bioteknologian,
5G-puhelinten, robotisaation, itseohjautuvan liikenteen, tavaroiden internetin
sekd kvanttitietokoneiden kaltaisia innovaatioita. Esimerkiksi digitalisaatio,
virtualisaatio, neuroverkot, energiateknologia, laajennettu todellisuus ja globaalit
tietoteknologiainfrastruktuurit, kuten teollinen internet, kehittyvat vauhdilla
tietokoneiden laskentatehon kasvun, digitaalisessa muodossa olevan datan kasvun
ja koneoppimisalgoritmien my6ta. (Schwab 2016; World Bank 2016, 324-329;
World Economic Forum 2016, v, 5; Linturi & Kuusi 2018, 18-19, 54—55; Alasoini
& Alanko & Kalakoski & Lukander & Oikarinen & Seppéanen 2020, 36.)

Kun teknologia kehittyy, muuttuu siis myos ammattirakenne. Tyo6llisyys kasvaa
tieto- ja palveluvaltaisessa tyossd samalla, kun tyo6llisyys suorittavassa sini- ja
valkokaulusty6ssa vihentyy (Peruffo ym. 2020, 23, 26—27, 29, 31, 37; Kauhanen
2014, 6—9; Brynjolfsson ym. 2014, 139; Codagnone & Abadie & Biagi 2016, 10).
Ammattirakenteen muutos on nayttaytynyt selkedna ilmiona 1990-luvulta lahtien;
tyovoiman tarve on viahentynyt keskituloisessa teollisuus- ja toimistotyGssi, mutta
hyvituloista asiantuntijaty6ti sekd matalapalkkaista palveluty6ta tekevien osuus
tyovoimasta on kasvanut (Asplund & Kauhanen & Vanhala 2015, 8; Kauhanen &
Lilja 2014, 81; Ali-Yrkko 2014, 55). Teknologian kehityksen on arvioitu havittavan
monia vanhoja ammatteja, toimenkuvia ja tyopaikkoja, mutta ennusteissa
teknologian kehityksen tyota tuhoavasta vaikutuksesta on reipasta vaihtelua (ks.
esim. UNDP 2015, 166; World Bank 2016, 126; Nedelkoska & Quintini 2018, 7, 45—
47, 115; WEF 2016, 13). Pohjoismaiden on arvioitu selvidvin tyopaikkojen kadosta
monia muita maita vihemmin menetyksin, mitd on selitetty alueellisesti
vaihtelevalla elinkeinorakenteella; Pohjoismaissa on paljon tieto- ja
palveluvaltaista tyotd, mutta vihemméin helposti automatisoitavissa olevaa
suorittavaa ja tuotannollista ty6td kuin monessa muussa maassa (Nedelkoska ym.
2018, 7, 45—47, 115; Arntz & Gregory & Zierahn 2016, 8, 16).

Toisaalta ennusteita ammattien, toimenkuvien ja tyopaikkojen katoamisesta
on  kritisoitu  teknologian ty6td tuhoavan voiman yliarvioinnista.
Tyokokonaisuuksia on helpompaa pilkkoa pienemmiksi osiksi, yksittaisiksi
tyotehtdviksi, ja automatisoida niitd yksittdisia tehtdvida kuin kokonaisia
ammatteja, toimenkuvia ja tyopaikkoja (Brynjolfsson ym. 2014, 182).
Todennakoisempad siis on, ettd kokonaisten ammattien, toimenkuvien ja



tyopaikkojen katoamisen sijaan yksittdisia tyotehtivia katoaa ja ihmisten tekemat
tyot muuttuvat sisilloiltdan (Susskind R. ym. 2015, 102, 106—107, 137—-138).
Esimerkiksi McKinseyn raportin mukaan vain 5 prosenttia nykypiivan
ammateista on tdysin automatisoitavissa, mutta niisti 60 prosenttia sisiltaa
tyotehtivid, joista vahintdan kolmannes pystytdan automatisoimaan lahivuosina
ja vahintaan puolet vuoteen 2055 mennessa (McKinsey 2017, vi, 5). Ty6tehtivien
automatisaation todennékoisyyden on arvioitu vaihtelevan toimiala-, ammatti- ja
toimenkuvakohtaisesti seka eri koulutusryhmien tyotehtavien valilla. Esimerkiksi
tyo- ja elinkeinoministerion arvioiden mukaan suomalaisista
korkeakoulututkintoa edellyttavistd tyotehtdvisti vain 16 prosenttia on
lahitulevaisuudessa teknologian tehtidvissid, mutta muiden koulutusryhmien
tekemien tydtehtdvien osalta automatisaatioriski on suurempi (Kauhanen ym.
2014, 78).

My®és globalisaatiolle on annettu painoarvoa ldnsimaisen ammattirakenteen
muuttajana. Tyotd ja tuotantoa on siirtynyt ldnsimaista ty6voima- ja
tuotantokustannuksiltaan halvempiin maihin, joissa tyontekijad ja ymparistoa
suojellaan lainsddadannollisesti vahemmain. Globalisaation my6ta etenkin
tuotannollinen ty0 on ldnsimaissa vidhentynyt. (Dabla-Norris & Kochbar &
Suphaphiphat & Ricka & Tsounta 2015, 18—21; ILO 2015, 52.) Toisaalta on
arvioitu, ettd globalisaatio aiheuttaa teknologian kehitykseen verrattuna vain
pienen osan ammattirakenteen muutoksista. Toisaalta voi myo6s todeta, ettd
globalisaatiota ja teknologian kehitystd on vaikea irrottaa toisistaan. Tyon ja
tuotannon globalisaatiota ja sen tuottamia tyon muutoksia voi siis pitkalti pitaa
teknologian kehityksen mahdollistamina ilmi¢ina. (Codagnone ym. 2016, 10.)
Toisaalta on myos huomautettava, ettd globalisaation rinnalla on havaittu taysin
pdinvastainen ilmio, deglobalisaatio, jolla tarkoitetaan tuotannon siirtymista
takaisin ldnsimaihin. Myos deglobalisaatiota on selitetty globalisaation tapaan
teknologian kehitykselld. Kun automatisaatio vdhentdid tyGvoiman tarvetta,
tyovoimakustannukset laskevat, jolloin tuotantoa voi olla taloudellisesti ja
logistisesti jarkevaa palauttaa ldhelle lansimaista loppukuluttajaa. Deglobalisaatio
ei kuitenkaan tarkoita tuotannollisten tyopaikkojen paluuta ldnsimaihin, vaan
pikemminkin pidemmille automatisoidun tuotannon siirtimistd ldhemmaksi
lansimaisia kuluttajia. (Brynjolfsson ym. 2014, 184-185.)

Eri toimialojen kokoon ja merkitykseen sekd ammattirakenteeseen liittyvit
muutokset on yhdistetty teknologian kehityksen ja globalisaation syventymisen
ohella my6s muun muassa demografisiin muutoksiin. Esimerkiksi vieston
ikdantyminen, naisten osallisuuden kasvu tyomarkkinoilla ja tyoikdisen vieston
koulutustason nousu ovat lansimaiseen ty0eldmadn vaikuttavia demografisia
tekijoitd (Cascio 2010, 5-6; Cartwright ym. 2006, 200). Viestorakenteen
muutosta voikin pitdd monitahoisena ilmiona, jonka vaikutuksia voi tarkastella
useista nakokulmista, kuten ty6voiman riittdvyyden ja ikdantyvin tyOvoiman



tyokykyisyyden nakokulmasta. Demografisia muutoksia voi ldhestyd myos
esimerkiksi pohtien tyon ja muun elimén yhteensovittamisen haasteita, joiden on
arvioitu lisdantyvan, kun yha useamman tyoikdisen vastuulle tulee ikdantyvien
omaisten hoivavelvoitteita. (Bergbom & Lantto & Leino-Arjas & Ruokolainen &
Tarvainen & Varje 2020, 54—56.)

Demografiset muutokset vaikuttavat ldnsimaissa tyovoiman madraan. Kun
suuret ikiluokat eldkoityvit, tyoikdisen vieston maidrd vihentyy ja kilpailu
osaavasta tyOvoimasta kasvaa. (Bergbom ym. 2020, 54-56.) Vieston
ikdantyminen vaikuttaa samalla palveluiden kysyntdin. Ikddntyneen videston
osuuden kasvaessa kasvaa myos esimerkiksi terveyspalveluiden kysyntia. Koska
monet palveluty6t ovat naisvaltaisia, demografisten muutosten on myo6s arvioitu
korostavan naisten merkitystd tyovoimana. Naisten osallisuuden kasvun
tyomarkkinoilla on my6s arvioitu kasvattavan esimerkiksi siivous- lastenhoito- ja
ravintopalveluiden kaltaisten palveluiden kysyntaa. Kotitalouksien on siis arvioitu
ostavan aiempaa enemmin palveluita, joita naiset ennen tyomarkkinoille
sijoittumistaan tuottivat palkattomasti kotona. (Esping-Andersen 1993, 16—18,
227; 238-240; WEF 2016, 33—35.) Demografisilla muutoksilla on vaikutusta
myo0s ldnsimaiseen tyovoiman laatuun. Vaikka ty6voimaa on aiempaa vihemman,
tyomarkkinoiden nuoremmat sukupolvet ovat edeltdjiddn korkeammin
koulutettuja (Cartwright ym. 2006, 200). Esimerkiksi vuonna 1987 kahdella
viidesosalla suomalaisista tyollisistda oli pelkkd perusasteen koulutus, mutta
vuonna 2015 pelkin perusasteen koulutuksen suorittaneiden osuus tyollisista oli
enaa reilu kymmenys. Aikavililld 1987-2015 ylemmian korkeakoulututkinnon
suorittaneiden suomalaisten miesten maara yli kaksinkertaistui ja naisten maara
yli nelinkertaistui. (Myrskyla 2017, 5, 12—25.) Vuonna 2015 jo 42 prosentilla
suomalaisista tyollisistd oli korkeakoulututkinto (Bergbom ym. 2020, 57), ja
naisten koulutustaso oli miesten koulutustasoa korkeampi kaikissa alle 70-
vuotiaiden ikdryhmissd (Martelin & Koskinen 2018, 17). Korkeasti koulutettujen
asiantuntijoiden osuus tyOvoimasta on kasvanut koko 2000-luvun,
asiantuntijoista yhd suurempi osa on naisia, ja nuoremmat asiantuntijat ovat
edeltijiddn korkeammin koulutettuja. Korkeasti koulutettujen asiantuntijoiden
osuuden tyollisistd uskotaan my6s jatkavan kasvuaan. Esimerkiksi
Tyoterveyslaitoksen arvioiden mukaan asiantuntijoiden osuus ty6llisistd nousee
vuoteen 2028 mennessd viahintddn 3—4 prosenttiyksikolld, lihes puoleen
miljoonaan henkeen. (Toivanen & Yli-Kaitala & Viljanen & Viidnanen & Turpeinen
& Janhonen & Koskinen 2016, 21, 23, 29, 109—110.)

Tyoelaméan wuusilla sukupolvilla ja samanaikaisilla tyon jalkiteollisilla
muutoksilla on vaikutusta myo6s tyohon liittyviin kasityksiin, odotuksiin, arvoihin
ja asenteisiin, ja my6s niiden muutokset vaikuttavat tyoelaméin kehitykseen
(Cascio 2010, 12). Tyostd on tullut aiempaa keskeisempi elamin
merkityksellisyyden 1dhde (Cartwright ym. 2006, 200; Steger & Dik 2010, 2), ja



pelkka tyostd saatu rahallinen korvaus tai turvattu tyosuhde yhad harvemmin
riittda ainoaksi tyostd saaduksi korvaukseksi. Tyolta siis kaivataan yhd enemmén
ja useammin yhteensopivuutta tyon ulkopuolisen eldmin kanssa seka sisdista
palkitsevuutta, kuten tyon merkityksellisyyttd, mielekkyyttd, haasteellisuutta ja
vastuullisuutta (Cascio 2010, 12—13; Cartwright ym. 2006, 200; Huang & Lawler
& Lei 2007, 736). Tyoltdi myos kaivataan yhd enemmin ja useammin
autenttisuuden tuntua, eli tunnetta, ettd tyo sopii yhteen omien
luonteenpiirteiden, osaamisen, vahvuuksien, arvojen ja kiinnostuksen kohteiden
kanssa (Martel & Dupuis 2006, 362—363; Sirgy & Reilly & Wu & Efraty 2008, 184—
185). Eri sukupolvilla on osin erilaiset kasitykset tyostd ja sithen kohdistuvista
odotuksista (Vaandnen & Turtiainen 2014B, 33), mitd on selitetty sukupolvien
keskeniin erilaisilla avainkokemuksilla. Avainkokemus tarkoittaa, ettd jokaisen
sukupolven elaménkaari osuu joihinkin yhteiskunnan vaiheisiin ja muutoksiin,
joiden seurauksena jokaiselle sukupolvelle syntyy hieman omanlaisensa
mielenmaisema. Samalla ndma avainkokemukset vaikuttavat kyseisen sukupolven
narratiiviin ty6elamasta seki tyohon liittyviin arvoihin, kasityksiin, asenteisiin ja
odotuksiin. Avainkokemuksessa ei siis ole kyse yksilon ikdan tai elamanvaiheeseen
liittyvistd muutoksista, kuten perheellistymisestd, vaan samaan sukupolveen
kuuluvien, yhdessa jaetuista avainkokemuksista syntyvasti
hengenheimolaisuudesta. (Jarvensivu 20144, 19, 21—25, 28.) Koska jokainen
sukupolvi on heterogeeninen ja sisdltda eri yhteiskuntaluokkia, sukupuolia ja
persoonia, kaikki samaan sukupolveen kuuluvat eivit ole kokeneet samoja
avainkokemuksia, kuten talouden suhdannevaihteluita, samalla tavalla. Samaan
sukupolveen kuuluvat kykenevdt kuitenkin tunnistamaan sukupolvensa
kohtaamat avainkokemukset. (Jarvensivu & Syrji 2014C, 41—42.)
Avainkokemukset eivit myoskddn rajaudu vain yhteen sukupolveen, vaan eri
sukupolvien kokemuksissa on samankaltaisuutta. Eri avainkokemukset kuitenkin
osuvat eri sukupolvilla eri ikddn ja eldiminvaiheeseen, ja maininnat tietyista
avainkokemuksista tihentyvat tiettyjen sukupolvien kohdalla. Jokin sukupolvi siis
ottaa jonkin avainkokemuksen enemméin omakseen kuin jokin toinen. Jokin
avainkokemus siis sopii jonkin sukupolven tarinaan paremmin ja osuu siihen
laajemmin ja vaikuttavammin kuin johonkin toiseen sukupolveen. (Jarvensivu &
Nikkanen 2014A, 176-177.)

Tyon sisdisen palkitsevuuden merkityksen on havaittu korostuvan tyGelaméan
nuorempien sukupolvien keskuudessa. Esimerkiksi suomalaisten tyGelaméan
nuorempien sukupolvien on havaittu antavan ammatin ja uran valinnassa
edeltdjiddn enemmain painoarvoa monipuolisille, vastuullisille ja vaihteleville
tyotehtiville ja mahdollisuuksille kehittdd ja toteuttaa itseddn kuin hyville
tyollistymis- ja etenemismahdollisuuksille, tyon vakituisuudelle ja tyosti saadulle
korvaukselle. My0s tyon eettisyyden seki ekologisuuden merkitys on kasvanut, ja
muutoksia on havaittu myos suhtautumisessa erilaisiin tyollistymisen tapoihin.



Kiinnostus yrittdjyytta kohtaan on kasvanut ja palkansaajuutta kohtaan laskenut.
(Haikkola & Myllyniemi 2020, 11, 23, 29, 49-50, 55, 61-66, 84, 87—91.)
Tyoelaman nuorempien sukupolvien on my6s havaittu nauttivan edeltijidan
enemmain projektimaisen tyon vaihtelevuudesta, jatkuvasta muutoksesta ja
liikkuvuudesta, sovittavan edeltdjiddn vaivattomammin ty6hon liittyvia
odotuksiaan tyGtilanteen vaihteluihin ja ndkevian tyollistymistilanteen
monitulkintaisuuden pikemminkin mahdollisuutena kuin uhkana (Muskat &
Reitsamer 2020, 275, 278).

Selitysta tyoelamin nuorempien sukupolvien kiinnostukseen ja valmiuteen
tyollistyd muutoin kuin palkansaajana on haettu esimerkiksi tyoeldmin eri
sukupolvien osin erilaisista tytelaman kokemuksista. Nuoremmilla sukupolvilla
on edeltdjiddn useammin kokemusta keikkaluontoisista toista ja epatyypillisista
tyOosuhteista, minkd on arvioitu vaikuttavan myo0s suhtautumiseen erilaisia
tyollistymisen tapoja kohtaan (Kokkinen & Ala-Laurinaho & Alasoini & Varje &
Viainianen & Toppinen-Tanner 2020, 93). Tyoeliman nuorempien sukupolvien
kasvavaa kiinnostusta yrittajyyttd kohtaan on myos selitetty itsensatyollistdjyyden
yleistymisella ja alustatalouden kehittymiselld, yrittdjyysopetuksen yleistymisella
eri opinahjoissa, digitaalisen ajan startupien menestystarinoilla sekd startup-
kulttuurilla, jota edistdviat yhteistyoskentelytilojen ja yrityshautomoiden
yleistyminen, bisnesenkelien ja pddomasijoittajien kasvava maéaard ja Slushin
kaltaiset startup-kulttuuriin liittyvat tapahtumat (Mikkila 2020, 210—212). Sen
sijaan nuorempien sukupolvien kiinnostus tyoskennelld ekologisten ja eettisten
kysymysten parissa selittynee altistumisella ja tottumisella ilmastonmuutoksesta,
muista ekologisista ongelmista ja kestavista kehityksesta kaytyyn keskusteluun jo
varhaisella iilli. Ekologiseen, kollektiiviseen ja eettiseen vastuullisuuteen
liittyvien arvojen on arvioitu vaikuttavan yha voimakkaammin yksiléiden ja
tyOorganisaatioiden asenteisiin ja toimintaan ja lisddvidn kokemuksia tyon
merkityksellisyydestd. Asennemuutos voi my0s kertoa posthumanistisen ajattelun
vahvistumisesta; ihminen palautetaan osaksi luontoa ja yksilo- ja ihmiskeskeinen
ajattelutapa kyseenalaistuu, silld se ei riittavasti huomioi sosiaalista ja ekologista
vastuuta, jota my6s tyoeldaman tulisi kantaa. (Vdadnanen & Smedlund & Térnroos
& Kurki & Soikkanen & Panganniemi & Toppinen-Tanner 2020, 28.)

1.2 Tyon jalkiteollistumisen vaikutuksia tyoelamaan ja
sen laatuun

Tyota jalkiteollistavia megatrendejd on siis lukuisia, ja ne kietoutuvat ja
vaikuttavat toisiinsa monin tavoin. Megatrendien vaikutusten on niin ikdin
arvioitu olevan moninaisia. Osa toimialoista kasvaa ja osa supistuu, uusia
liiketoimintamalleja, organisaatiorakenteita, ammatteja, toimenkuvia ja
tyotehtavia syntyy ja vanhoja katoaa, tyon verkostomaisuus kasvaa ja



tyollistymisen tavat moninaistuvat. Samalla muutoksessa ovat myos tyon
sopimuksellisuus, tyostd saadut korvaukset ja tyon muut ehdot, tyon organisointi
ja johtaminen, tyossd kiytetyt menetelmét seki tyonteon kiytannot, kuten tyon
ajat ja paikat. (WEF 2016, v, 3, 8—11; Susskind R. ym. 2015, 102, 106—107, 137—
138.) TyoGeldmin kehityksessd on myds arvioitu ilmenevin yhd enemméin
epajatkuvuuksia, epilineaarisuutta ja suuria harppauksia, toisinaan yllattaviinkin
suuntiin (Cascio 2010, 1—2). Muutosten nopeuteen ja laajuuteen sekid ala-,
ammatti- ja aluekohtaisiin vaikutuksiin liittyy siis paljon ennakoimattomuutta ja
epavarmuutta. Esimerkiksi Valtion taloudellisen tutkimuskeskuksen arvioiden
mukaan eri toimialojen kehityssuunnat voivat poiketa huomattavasti toisistaan.
Erot voivat olla myos alueellisesti suuria, silld elinkeino- ja viestorakenne
vaihtelevat alueellisesti. (Ahokas & Honkatukia & Lehmus & Niemi & Simola &
Tamminen 2015, 12, 16, 20, 115—116, 119—120, 125.)

Tyoelamaéssa ja sen jalkiteollistumisessa onkin kyse kompleksisesta ilmiosta,
kokonaisuudesta, joka on enemmain kuin osiensa summa. Ilmi6 siis koostuu
useiden tekijoiden keskiniisin riippuvuuksin ja kytkoksin yhteen kietoutumisesta
muodostuvasta, vuorovaikutteisesta ja verkostomaisesta kehityksestd, johon
liittyy dynaamisuutta, monimuotoisuutta ja yllatyksellisyytta, eika eri tekijoiden
valilld ole vilttamattd helppo ndhda selkeitd syy-seuraussuhteita (Puustinen &
Jalonen 2020, 16, 18, 25). Ty6elama on kompleksisuudessaan samalla ilmi6, jota
voi hallita vain osittain. Kontrolliyrityksistd huolimatta se eldd omaa eldamasnsa,
ja erilaiset toimenpiteet voivat aiheuttaa vaikeasti ennakoitavia ja yllattavia
sivuvaikutuksia (Ahonen & Virolainen & Gardemeister 2020, 230—231). Tyoura
kehkeytyy vuorovaikutuksessa tdmin kompleksisen toimintaympariston ja sen
monimutkaisten, dynaamisten, limittédisten ja kytkoksisten jarjestelmien kanssa.
Ty6ura siis rakentuu yksilon ja yhteiskunnan, tyoorganisaatioiden ja yhteisojen
vuorovaikutuksessa, joka on kompleksista, osin ennakoitavaa ja lineaarista, mutta
my0s ennakoimatonta ja epilineaarista. Niinpa tyouraan vaikuttavat niin yksilon
tarkoituksellinen toimijuus kuin toimintaympéaristd ja sen reflektointi.
Tyburaansa rakentava yksilo on siis samanaikaisesti harkitseva, rationaalinen ja
suunnitteleva, mutta myos muutoksiin ja sattumiin reagoiva ja mahdollisuuksiin
tarttuva toimija. (Jarvensivu & von Bonsdorff 2021, 474; Jarvensivu 2022B, 119—
120.) Epilineaarisuus tarkoittaa myos sité, ettd pienikin ero esimerkiksi kahden
vksilon henkilohistoriassa tai sosiaalisessa ympaéristossd voi aiheuttaa
huomattavan eron tyéuran lopputulemissa, tai pienikin yksittdinen tapahtuma voi
mullistaa yksilon koko uran tai elaméan. (Jarvensivu 2022B, 121.)

Ilmion kompleksisuudesta huolimatta muutamista tyon jalkiteollisista
piirteistd on laaja  yhteisymmarrys. Ensinndkin tyon tieto- ja
palveluvaltaistuminen nauttii laajaa yhteisymmarrysta, mutta millaisista toisti on
tarkalleen kyse, on vaikeasti ennustettavissa. Tyon siséllollisen kehityksen on
arvioitu olevan niin nopeaa, ettd 2010-luvun lapsista jopa 65 prosenttia saattaa
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aikuisena tyoskennelld ammateissa ja tyGtehtavissa, joita ei ole vield olemassakaan
(WEF 2016, 32). Teknologia ei kuitenkaan ainakaan ldhitulevaisuudessa kykene
korvaamaan ihmistd toissd, jotka edellyttdvat esimerkiksi luovan ajattelun,
innovoinnin, moraalisen ja eettisen pohdinnan, ongelmanratkaisun ja
paatoksenteon seki sosiaalisen vuorovaikutuksen ja toisten ihmisten motivoinnin,
opettamisen ja viihdyttdmisen kaltaisia kykyja. Niinpa yha useamman on arvioitu
tyollistyvan esimerkiksi markkinointiin, brindaamiseen ja sisidllontuotantoon,
viihteeseen ja kulttuuriin seki ekologisuutta ja eettisyytta korostaville aloille ja
tyotehtiviin, kuten tuote- ja palvelukehitykseen. (Bisello & Peruffo & Fernandez-
Macias & Rinaldi 2019, 7—8; Ratcheva & Leopold & Zahidi 2020, 4, 12; WEF 2016,
v, 3, 6—8, 10—17.) Monien kokoaan ja merkitystddn kasvattaviksi miellettyjen
ammattien ja toimenkuvien on myds arvioitu liittyvan tavalla tai toisella laadun,
elamysten, kokemusten ja merkityksellisyyden tuotantoon (Kumar 1995, 103—147;
Rose 1991, 27-28, 39). Kun tuotteita ja palveluita tulee lisdi, asiakkaan
valinnanvara kasvaa. Vaihtoehtojen runsaudessa tuotteiden ja palveluiden arvo —
ja samalla ostopditos — syntyy laatuun, makuun, arvoihin ja merkityksiin
liittyvista tekijoistd. Tuotteiden ja palveluiden kulutusvalinnat perustuvat siis
sithen, mika vaihtoehdoista vetoaa eniten, herittda asiakkaassa eniten positiivisia
tunteita. Laatuun, merkityksiin, arvoihin ja tunteisiin vetoaminen korostaa
tuotteisiin ja palveluihin liittyvien narratiivien merkitysti, ja samalla tunteiden ja
mielikuvien herittamisesta ja myymisestd, narratiiveista ja tarinankerronnasta,
tulee yha useamman ty6ta. (Jensen 1999, 1—11, 42, 44, 51, 123.)

Laajaa yhteisymmarrystd nauttii myos kiasitys tyon joustavoitumisesta ja
tyollistymisen tapojen moninaistumisesta. Muutoksia uskotaan tapahtuvan
etenkin asiantuntijatyotd tekevien tyollistymisen tavoissa. Osa-aikatyo ja
itsenatyollistdjyys ovat olleet 2000-luvun mittaan korkeasti koulutetun ty6voiman
keskuudessa nopeimmin kasvavia tyollistymisen tapoja EU-maissa (Hofheinz ym.
2019, 9), ja keikkaluontoisen tyoskentelyn on arvioitu my6s tulevina
vuosikymmeninad yleistyvdn etenkin asiantuntijaty6ta tekevien keskuudessa
(Peruffo ym. 2020, 31, 37; Cascio 2010, 10, 16). Vastaavia havaintoja on tehty myos
Suomessa, jossa itsensatyollistdjyyden, pienyrittdjyyden ja sivutoimisen
yrittdjyyden on havaittu olevan tyollistymisen tapoina selvissa kasvussa korkeasti
koulutettujen asiantuntijoiden keskuudessa (Jarvensivu 2019, 335).

Koska tyon jalkiteollisella tieto- ja palveluvaltaistumisella ja joustavoitumisella
on vaikutuksia lukuisiin tyon sekd tyoskentelyn ja tyollistymisen olosuhteiden
piirteisiin, tyon jalkiteollistumisella on samalla vaikutusta ty6elaméan laatuun (den
Dulk & Back-Wiklund & Lewis & Redai 2011, 18; das Dores Guerreiro ym. 2011,
189; Green 2006, xv, xvi, 4). Tyoeldmin laatu on kompleksinen Kkisite, jolla
viitataan yksilon kokemuksiin tyostd ja sen kokonaisvaltaisista olosuhteista.
Tyoelamén laadun kokemus syntyy useista fyysisista, psyykkisista, taloudellisista,
kulttuurisista ja sosiaalisista tekijoistd (Bhende & Mekoth & Ingalhalli & Reddy
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2020, 257; Loscocco & Roschelle 1991, 185, 198; Sahni 2017, 786, 788), ja nima
tyoelamin laadun kokemukseen vaikuttavat tekijiat voivat liittyd varsinaiseen
tyohon seka tyoskentelyn ja tyollistymisen vilittomiin olosuhteisiin, mutta myos
laajempaan yhteiskunnalliseen ja kulttuuriseen kontekstiin seka yksiloon itseensa
(Demerouti & Bakker & Nachreiner & Schaufeli 2001, 499-502, 508—-509, 520;
Schaufeli & Bakker 2004, 296; Elizur & Shye 1990, 277, 289; Sirgy ym. 2008, 184—
186; Martel ym. 2006, 362-363; Loscocco ym. 1991, 185-187). Tyon
jalkiteollistumisen vaikutusten tyoelamén laadun kokemukseen on arvioitu olevan
ristiriitaisia, sekad positiivisia ettd negatiivisia, riippuen siitd, mitd ty6eldméan
laadun kokemukseen vaikuttavista tekijoistd tarkastellaan (Green 2006, 5-8;
Williams ym. 2020, 106).

Tyoeldman laadun kokemuksen positiiviset muutokset on yhdistetty etenkin
asiantuntijatyon yleistymiseen. Korkeasti koulutetun ja osaavan tyovoiman
kysynnan kasvun on arvioitu antavan yha useammalle mahdollisuuksia tehda
sisdisesti palkitsevaa, merkityksellistd, mielekdstd, monipuolista, vastuullista ja
autonomista ty6td (Green 2006, 24—25, 42; Williams ym. 2020, 104, 107, 111, 121;
Hvid ym. 2019B 10-11). Sen sijaan negatiivista vaikutusta ty6eldmin laadun
kokemukseen on etenkin tyo6llistymisen ja toimeentulon epdvarmuuden kasvulla,
mikd on yhdistetty tyon verkostomaisuuden kasvuun ja tyollistymisen tapojen
moninaistumiseen (Williams ym. 2020, 62; Cartwright ym. 2006, 199; Green
2006, 127). Tyon joustavuuden tavoittelu kasvaneessa globaalissa kilpailussa siis
lisdd, ja on lisdnnyt, prekaaria tyotd, epatyypillisida tyosuhteita ja muita
kokopdiviisesta ja vakituisesta tyosuhteesta poikkeavia tyollistymisen tapoja, ja
samalla kokemus tyon epidvarmuudesta on yleistynyt (Mustosméki 2017, 50).
Tyon jalkiteollistumisen myo6ta kasvavat myos yksiloon kohdistuvat vaatimukset
ja tyon edellyttimin vaivannddn méaara. Vaatimusten kasvu on yhdistetty seka
asiantuntijatyon yleistymiseen etta tyollistymisen tapojen moninaistumiseen, ja
silld voi olla joko positiivista tai negatiivista vaikutusta tyoeldmin laatuun.
Vaatimusten vaikutukset ty6eldimén laadun kokemukseen ovat riippuvaisia
vaatimusten luonteesta, suuruudesta ja maidrdstd sekd voimavaroista, joita
yksilolla on kaytossadn vaatimuksista selviytymiseen (Doorne-Huiskes ym. 2011,
224-225, 230; Drobnic¢ 2011, 2—3; Green 2006, 4, 46—47, 49, 65, 71, 73).

Koska monet tyohon seka tyoskentelyn ja tyollistymisen olosuhteisiin liittyvit
tekijat ovat muutoksessa, ja niilld muutoksilla on vaikutusta tydelamén laadun
kokemukseen, tyon jilkiteollistumista on pidetty merkittavana syyna tutkia ja
kehittdd tyoelamén laatua. TyoOelaméan laatua on kuitenkin vield toistaiseksi
tutkittu 1ahinné palkansaajien osalta (Linley ym. 2010, 2; Doorne-Huiskes ym.
2011, 218; Gallie 2002, 122), ja tyoeldmin laadun kehittdmisessd on pitkalti
keskitytty tyoorganisaatioihin ja niiden kehittdmiseen tavoilla, jotka vaikuttavat
positiivisesti organisaation tyontekijoiden tehokkuuteen, tuottavuuteen ja
tyosuorituksen laatuun (Nadler & Lawler 1983, 21—24; Sirgy ym. 2008, 182).
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Kaikki tyolliset eivat kuitenkaan tyollisty tyosuhteissa, eivdtkd nidin ollen
myoskddn kuulu tydorganisaatioihin, joiden kehittdmiselld olisi positiivista
vaikutusta heidian tyoelaménsa laatuun. Niinpa ty6eldmén laatua on perusteltua
tutkia ja kehittdda my6s muutoin kuin palkansaajina tyollistyvien osalta. Koska
sekd asiantuntijatyon ettd itsensityollistdjyyden — ja samalla asiantuntijoiden
itsensityollistdjyyden — on arvioitu yleistyvdn, tutkin viitoskirjassani
asiantuntijatyota tekevien itsensityollistdjien tyoelaman laatua. Tutkin siis,
millaiset tyohon ja yksiloon sekd tyoskentelyn ja tyollistymisen vilittomiin
olosuhteisiin ja laajempaan yhteiskunnalliseen kontekstiin liittyvit tekijat
vaikuttavat asiantuntijatyota tekevan itsensatyollistdjan kokemukseen tyoelaméan
laadusta, ja millaisia nididen tekijoiden vaikutukset ovat. Tarkastelen
asiantuntijatyotd tekevien itsensityollistijien tyGelimén laatua myos sen
kehittimisen ndkokulmasta, ja pohdin, millaisin keinoin asiantuntijatyota
tekevien itsensityollistdjien tyoelamén laatua voisi kehittdd. Ennen aineistoni
analyysilukuihin siirtymistd avaan kuitenkin teoreettista viitekehystdni kuvaten
tyoeldaman laadun maaritelmai ja sen tutkimiseen liittyvid haasteita, kuvaan ja
perustelen kayttamiani tutkimusmenetelmis, ja avaan haastateltujen taustatietoja
niiltd osin kuin se on viitoskirjani analyysilukuja ajatellen perusteltua ja
tarpeellista.
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2 Teoreettinen viitekehys — Tyoelaman

laadun maarittelya

TyGelamén laatua voi pitdd kompleksisena ja osin myds hdméarana kasitteena.
Ty6elaméan laadulle ei ole 16ytynyt selkedd ja yksimielistd maaritelmaa, vaikka siita
on kiyty enemmaltikin keskustelua 1960-luvulta ldhtien. Ty6eldman laadulle on
annettu vuosikymmenten saatossa erilaisia méairitelmid, jotka ovat ldhelld
toisiaan, rinnakkaisia ja paéllekkaisia toisilleen, mutta my0s eroavat toisistaan.
Tyoelaméan laadun arvioimiseksi ei siis ole 10ytynyt yksimielistd teoreettista
viitekehystd tai menetelmid, eikd yksimielisyyttda ole siitdkddn, mistd kaikista
tekijoistad tyoelaman laatu koostuu. (Martel ym. 2006, 333, 335, 347, 351—353;
Easton & Van Laar 2013, 596.) Haasteet luoda tyGelamin laadulle selkedd
madritelmda onkin ndhty tydelaman laadun tutkimista ja kehittamista
vaikeuttavana tekijand (Nadler ym. 1983, 20, 24—25; Martel ym. 2006, 351).

Tyoelamén laadun maaritelmassa ja tutkimuksen kohteena olevissa, ty6elaméan
laadun kokemukseen vaikuttavissa tekijoissd on vaihtelua tieteenalakohtaisesti
(Taillefer & Dupuis & Roberge & Le May 2003, 293; Nadler ym. 1983, 20—21;
Elizur ym. 1990, 276; Green 2006, 9, 12—13; Williams ym. 2020, 1—2; Surienty &
Ramayah & May-Chiun & Tarmizi 2014, 407). Esimerkiksi taloustieteellisissa
tutkimuksissa tyoeldman laatua on tarkasteltu etenkin tyosta saadun korvauksen
ja muiden etujen, tyosopimuksen tyypin sekad tyollistymisen vakauden ja
jatkuvuuden kautta, mutta sosiaalitieteellisissd ja psykologisissa tyoelamén
laadun tutkimuksissa toimeentuloon ja tyollistymisen olosuhteisiin liittyviin
tutkimuksissa tyoeldméan laatua on tutkittu tarkastelemalla esimerkiksi yksilon
mahdollisuuksia edetd urallaan, kehittda ja hyodyntaa taitojaan sekd vaikuttaa
tyohonsd, toimenkuvaansa ja tyorooliinsa. Psykologisissa tutkimuksissa on
puolestaan pohdittu, kuinka esimerkiksi tyon organisointi, autonomisuus,
vaatimukset ja sosiaaliset suhteet vaikuttavat yksilon hyvinvointiin, psyykkiseen
terveyteen ja tyytyviisyyteen tyossi. (Green 2006, 12—13; Williams ym. 2020, 1—
2,14.)

Tyoelaméan laadun maéaritelma ja kiinnostuksen kohteena olevat tyoeldman
laadun kokemukseen vaikuttavat tekijit vaihtelevat paitsi ala-, myos
tutkimuskohtaisesti. Tyoelamén laadulla on yksittdisissa tutkimuksissa viitattu
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esimerkiksi materiaaliseen tai henkiseen hyvinvointiin, fyysiseen tai psyykkiseen
terveyteen, tyohon liittyvien odotusten tidyttymiseen tai tyotyytyvaisyyden
kaltaisiin tyon herdttdmiin positiivisiin tuntemuksiin, eikd ty0eldmin laadun
kiasitetta ole kaikissa tutkimuksissa avattu ja mairitelty lainkaan, vaikka se
tutkimuskohteena onkin. (Taillefer ym. 2003, 294, 309.) Tutkimuskohtaiset erot
tyoelamian laadun, siihen vaikuttavien tekijoiden ja niiden vaikutusten
madrittelyssa voivat olla merkittavidkin. Esimerkiksi tyoelaman hyva laatu on
madritelty joissain tutkimuksissa tyytyvdisyydeksi tyohon (Muskat ym. 2020,
266—267; Gamage & Wickramaratne 2021, 52; Soroya S.H. & Sarwar & Soroya
M.S. 2022, 41), mutta toisissa tutkimuksissa tyytyviisyyttd tyohon ei kayteta
tyoeldmén hyvan laadun synonyymina, vaan se on maaritelty yhdeksi tyoelaman
laadun kokemukseen positiivisesti vaikuttavaksi tekijaksi (Sahni 2017, 786, 789;
Easton ym. 2013, 598-599). Vaikka toisistaan nainkin poikkeavia méaaritelmia
esiintyy, edelld esimerkkind kaytetty tyotyytyviisyys ndyttaytyy useimmissa
tutkimuksissa hyviksi koetun tydeldmin laadun positiivisena vaikutuksena,
tyoeldamén hyvista laadusta kertovana positiivisena tuntemuksena, ei tyoelaméan
hyvan laadun synonyymina tai ty0eldmén laatuun positiivisesti vaikuttavana
tekijana.

Vaikka tyoelaméan laadun maaritelmasti ja tyoelaméan laadun kokemukseen
vaikuttavista tekijoista ei ole yksimielisyytta, tydelaméan laadun kokemuksen voi
valjasti muotoillen sanoa viittaavan yksilon kokonaisvaltaiseen kokemukseen
tyOstd ja sen olosuhteista (Sahni 2019, 817; Sahni 2017, 786), ja tybelaméan laadun
tutkimuksen kohteena ovat tekijat, jotka tydelaman laadun kokemukseen
vaikuttavat (Nadler ym. 1983, 21—24). Ty6eldméin laadun kokemus siis koostuu
useista erilaisista fyysisistd, psyykkisistd, taloudellisista, kulttuurisista ja
sosiaalisista tekijoistda (Bhende ym. 2020, 257; Loscocco ym. 1991, 185, 198; Sahni
2017, 788). TyOelamin laadun kokemukseen vaikuttavat tekijit voivat liittya
varsinaiseen tyohon seka tyoskentelyn ja tyollistymisen vilittomiin olosuhteisiin,
mutta my0s yksiloon itseensd sekid tyonteon laajempaan yhteiskunnalliseen ja
kulttuuriseen kontekstiin (Demerouti ym. 2001, 499-502, 508-509, 520;
Schaufeli ym. 2004, 296; Martel ym. 2006, 362—363; Elizur ym. 1990, 277, 289;
Sirgy ym. 2008, 184—186; Loscocco ym. 1991, 185—187).

Yhteistd ty6eldaman laadun méairitelmille on paitsi kasitys tydelaméan laadusta
moniulotteisena kisitteend, myos se, ettid tyoelaiman laadun ndhdain koostuvan
seki objektiivisista ettd subjektiivisista tekijoista (van deer Lippe & Back-Wiklund
2011, 4; Green 2006, 9, 12—13; Williams ym. 2020, 1—2; Bhende ym. 2020, 256).
Osa tyoelamian laadun kokemukseen vaikuttavista tekijoistd on siis objektiivisesti
mitattavissa olevia, mutta osassa niistdi on kyse yksilon subjektiivisesta ja
tulkinnanvaraisesta kokemuksesta, eli yksilon omasta arviosta, missi maarin
tyoelaman laatu ja siihen vaikuttavat tekijat vastaavat yksilon tyohon liittyvia
odotuksia, haluja ja tarpeita (Green 2006, 9—10; Martel ym. 2006, 333, 335, 347,
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351-353). Lisdksi monissa tydelamidn laadun kokemukseen vaikuttavissa
tekijoissd on sekid objektiivisia ettd subjektiivisia piirteitd. Esimerkiksi tyon
epdvarmuutta voi tarkastella objektiivisesti vaikkapa tyon sopimuksellisuuden ja
jatkuvuuden perusteella, kuten tyollistyyko yksilo vakituisessa ja kokopaiviisessi
tyOsuhteessa, maara- tai osa-aikaisessa tyOsuhteessa tai itsensityollistdjani
toimeksiantosuhteissa. Toisaalta tyon epavarmuudessa voi myos olla kyse yksilon
subjektiivisesta kokemuksesta, tyollistymisen ja toimeentulon jatkuvuuteen
liittyvastd huolesta. Tyon epavarmuus voi siis liittyd vaikkapa irtisanotuksi
tulemisen uhkaan tai epitietoisuuteen tulevasta tyoGtilanteesta esimerkiksi
senhetkisen mairdaikaisen tyOosuhteen paattymisen tai tyon alla olevan
toimeksiannon jalkeen.

Laaja yhteisymmarrys vallitsee my0s siit4, ettd tyoeldman laadun kokemukseen
vaikuttavat tekijit voivat olla vaikutuksiltaan positiivisia tai negatiivisia.
Positiivisesti vaikuttavia tekijoitd kutsutaan voimavaroiksi, ja niitd on arvioitu
olevan satoja erilaisia (Hobfoll 2002, 318—320). Voimavaroilla on havaittu olevan
lukuisia keskendidn erilaisia positiivisia vaikutuksia. Voimavarat esimerkiksi
ennustavat tyotyytyviisyyden ja tyon imun kaltaisia positiivisia tuntemuksia, ja
vaikuttavat niiden vilitykselld positiivisesti muun muassa yksilon hyvinvointiin,
tyosuorituksen laatuun ja tychon sitoutumiseen. Voimavarat myos auttavat
tyohon liittyvien tavoitteiden saavuttamisessa ja tukevat ja edistdvit yksilon
kasvua, kehitystd ja oppimista tyossd. Lisdksi ne auttavat tyon vaatimuksista
selviytymisessd, tukevat ja edistdvdt tyOssd jaksamista ja suojaavat tyon
kuormittavuudelta ja sen negatiivisilta vaikutuksilta. Voimavarat siis vihentavat
tyon vaatimusten kuormittavuutta ja ehkdisevat vaatimusten muuttumista
stressitekijoiksi, ja mitd vaativampaa ty0 on, sitd keskeisemmaissd roolissa
voimavarat ovat ty6eldamin laadun kokemuksen ja yksilon hyvinvoinnin kannalta.
(Demerouti ym. 2001, 499—502, 508—509; Schaufeli ym. 2004, 296; Bakker &
Schaufeli & Leiter & Taris 2008, 187, 191—193; Bakker & Demerouti & Schaufeli
2005, 665.) Sen sijaan voimavarojen puute tai vahaisyys tyohon liittyviin
vaatimuksiin ndhden tuottaa negatiivisia vaikutuksia, kuten heikentaa
tyOmotivaatiota ja tyohon sitoutumista, vaikeuttaa ty6hon liittyvien vaatimusten
tayttamista ja aiheuttaa kuormitusta (Demerouti ym. 2001, 499—502, 508—509).

Yksiloilld on kiytossdan vaihtelevia méiria erilaisia voimavaroja, jotka ovat
keskendin eri tavoin hyodyllisii erilaisten, esimerkiksi yksil6llisesti vaihtelevien
tyohon liittyvien odotusten ja tavoitteiden kannalta (Diener & Fujita 1995, 932,
934—935). Tyo sekd tyoskentelyn ja tyGllistymisen olosuhteet siis vaikuttavat,
millaisista voimavaroista yksilo eniten hyotyy. Jotkin voimavarat ovat
hyodyllisempia joissakin toissd ja tyotilanteissa kuin jotkin toiset. Liséksi tyolla
sekd tyoskentelyn ja tyollistymisen olosuhteilla on vaikutusta yksilon
mahdollisuuksiin kartuttaa, kehittda ja hyodyntaa erilaisia voimavaroja. (Peterson
& Stephens & Park & Lee & Seligman 2010, 2; Littman-Ovadia & Steger 2010, 418—
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421.) Yksiloiden on havaittu pyrkivin kartuttamaan ja kehittimain sellaisia
voimavaroja, joista on apua hidnen tyossddn ja siihen liittyvien odotusten ja
tavoitteiden saavuttamisessa. Yksiliden on myos havaittu pyrkivin valitsemaan
sellaisia tyohon liittyvid tavoitteita ja odotuksia, jotka ovat saavutettavissa
kaytossaan olevilla voimavaroilla, ja vaihtavan ja muokkaavan tavoitteitaan ja
odotuksiaan, jos kdytOssi olevat voimavarat eivit ole alkuperiisiin tavoitteisiin ja
odotuksiin sopivia tai riittavia. (Diener ym. 1995, 932, 934—935.) Toisaalta useista
voimavaroista on hyotyd missd tahansa tyOssd, silld monia voimavaroja voi
hy6dyntédi ja soveltaa monin tavoin ja monenlaisissa tilanteissa. Voimavarojen
teho pohjautuu siis pitkalti yksilon kykyyn tunnistaa, hyodyntia ja soveltaa niita.
Erilaisten voimavarojen on myos havaittu tukevan toisiaan. Voimavarojen
yhteisvaikutus on siis suurempi kuin yhden yksittdisen voimavaran vaikutus. Jos
yksil6lla on runsaasti erilaisia voimavaroja, on todenn#koista, ettd ainakin osasta
niistd on jollain tapaa hyotya kulloisessakin tyétilanteessa. (Hobfoll 2002, 308—
309, 318-319.)

Voimavarojen ohella tyoeldimin laadun kokemukseen vaikuttavat tyohon
liittyvat suoranaiset ongelmat sekd yksiloon kohdistuvat tyohon liittyvit
vaatimukset, eli tekijat, jotka edellyttavat yksiloltd vaivannakod. Siind, missd
tyohon liittyvat ongelmat vaikuttavat negatiivisesti tyoelimidn laadun
kokemukseen, tyohon liittyvat vaatimukset voivat olla vaikutuksiltaan joko
positiivisia tai negatiivisia. Osa tyohon liittyvistd vaatimuksista on yksilon kasvua
ja kehitystd ruokkivia, tybelaman laadun kokemukseen positiivisesti vaikuttavia
haastevaatimuksia, mutta osa niistd on kuormittavia stressitekijoitd, jotka
vaikuttavat negatiivisesti ty0elimidn laadun kokemukseen, vihentavit tyon
merkityksellisyyden tuntua, heikentdvit tyon imua, tyomotivaatiota ja tyohon
sitoutumista, vaikuttavat negatiivisesti hyvinvointiin ja terveyteen ja aiheuttavat
uupumuksen, ahdistuksen ja masennuksen Kkaltaista psyykkistd oireilua.
(Schaufeli ym. 2004, 296; Demerouti ym. 2001, 499—502, 508—509; Bakker ym.
2005, 665.) Siind, missd voimavaroilla on positiivista ja ongelmilla negatiivista
vaikutusta, vaatimusten vaikutukset tyoeldamin laadun kokemukseen ovat siis
kiinni siitd, millaisista vaatimuksista on kyse. Lisiksi vaatimusten itsensa ohella
my0s voimavaroilla on vaikutusta siihen, ovatko vaatimukset vaikutuksiltaan
positiivisia vai negatiivisia. Vaikka haastevaatimukset lahtokohtaisesti vaikuttavat
tyoelaimin laatuun myonteisesti, myOs haastevaatimukset voivat muuttua
kuormittaviksi stressitekijoiksi, jos yksilon kiaytossd olevat voimavarat ovat
vaatimuksiin ndhden riittaméttémia (Schaufeli ym. 2004, 296; Demerouti ym.
2001, 499—502, 508—509; Bakker ym. 2005, 665). Vaatimusten vaikutukset ovat
siis kiinni paitsi vaatimusten luonteesta, myos niiden suuruudesta ja maarasta
sekd voimavaroista, joita yksilo voi hyodyntda vaatimuksista selviytymiseen.
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2.1 Positiivisen psykologian lahestymistapa ja
ongelmalahtoinen lahestymistapa tyoelaman laadun
tutkimiseen ja kehittamiseen

Tybeldméan laadun kokemukseen siis vaikuttavat lukuisat tekijit, jotka voivat
liittya varsinaiseen tyohon tai yksiloon itseensd, mutta myos tyoskentelyn ja
tyollistymisen vilittomiin tai laajempiin olosuhteisiin, ja n&illd keskendin
erilaisilla tekij6illa voi olla tyoeldman laadun kokemukseen niin positiivisia kuin
negatiivisia vaikutuksia. Niinpa tyoeldman laadun tutkimuksessa hy6dynnetdaian
kahta keskenddn erilaista ldhestymistapaa, positiivisen psykologian
lahestymistapaa ja ongelmaldht6ista ldhestymistapaa.

Positiivisen psykologian ldahestymistavan soveltaminen tyoelaméan laadun
tutkimuksessa ja kehittdmisessd on vahvistunut etenkin 2000-luvulla, ja sen
kiinnostuksen kohteena ovat ty6elamin positiiviset piirteet (Hakanen 2009, 9,
18). Kun tyoeldman laatua tarkastellaan positiivisen psykologian nakokulmasta,
huomion kohteena ovat siis tyGeldmaan liittyvien ongelmien ja niiden
negatiivisten vaikutusten sijaan ty0elimin laadun kokemukseen positiivisesti
vaikuttavat, yksiloon, tyohon sekad tyoskentelyn ja tyollistymisen olosuhteisiin
liittyvat tekijit ja niiden vaikutukset. Tyoeldmin laadun kokemukseen
positiivisesti vaikuttavien tekijoiden tutkimista on pidetty hyodyllisen, silld niita
tunnistamalla ja ymmartdmalla on mahdollista esimerkiksi luoda ty6hon liittyvia
kaytantoja ja olosuhteita, jotka tuottavat tyon merkityksellisyyden ja tyon imun
kaltaisia positiivisia tuntemuksia ja niiden vilitykselldA muun muassa edistavit,
tukevat ja yllapitavdat hyvinvointia ja vaikuttavat positiivisesti tyohon
sitoutumiseen ja ty6suorituksen laatuun. (Luthans 2002, 697—-698; Gable & Haidt
2005, 103—109; Linley ym. 2010, 3, 5—7; Spreitzer & Sutcliffe & Dutton &
Sonenshein & Grant 2005, 544—545; Fredrickson & Losada 2005, 678, 684—685.)
Silloin, kun tydelaman laadun tutkimuksessa hyOdynnetddn positiivisen
psykologian lahestymistapaa, tyoelaméan laadun tutkimuksen kohteena ovat siis
voimavarat ja haastevaatimukset positiivisine vaikutuksineen, ja tyoeldman
laadun kehittdmisessd pohditaan keinoja, joilla voimavaroja ja haastevaatimuksia
ja positiivisia vaikutuksia voi lisita ja vahvistaa.

2000-lukuisessa tydeldimin laadun tutkimuksessa on siis kiinnitetty runsaasti
huomiota paitsi tyohon liittyviin voimavaroihin ja haastevaatimuksiin, myos
niiden vaikutuksiin, ja etenkin tyon imua on tutkittu runsaasti. Ty6eldman laadun
kokemukseen positiivisesti vaikuttavat tekijat siis tuottavat tyon imua, jolla
viitataan tyon heridttamain positiiviseen mielentilaan, jota luonnehtivat vahva
tyohon identifioituminen, tyolle omistautuminen, tarmokkuus ja tychon
uppoutuminen. Kun yksil6 tuntee tyon imua, hin samaistuu ty6honsa, on sinnikas
jahalukas nikemaéén vaivaa tyonsa eteen, kokee tyonsa innostavaksi, inspiroivaksi
ja mukaansatempaavaksi, ja paneutuu tyohonsé niin antaumuksella ja mielelldan,
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ettd tyostd voi olla jopa ikidvda ja vaikeaa irtautua. (Schaufeli & Salanova &
Gonzalez-Roma & Bakker 2002, 74—75; Schaufeli ym. 2004, 295; Bakker ym.
2008, 187-189; Schaufeli & Bakker & Salanova 2006, 702.) Tyon imua kokeva on
siis motivoitunut tyostdin, tyossiddn ldsna oleva ja keskittyy ja syventyy tyohonsa
ja tyorooliinsa (Rothbard 2001, 657—-658). Tyon imun on kuvailtu olevan
kokemuksena ldhella flow-tilaa, jota luonnehtivat syva keskittyminen ja nautinto
seki itsetietoisuuden ja ajantajun katoaminen. Flow-tilalla kuitenkin viitataan
lyhytkestoisempaan, tyon imusta syntyvddn huippuhetkeen, kun tyon imulla
tarkoitetaan jatkuvampaa ja pitkdkestoisempaa tychon liittyvdd positiivista
tuntemusta. (Schaufeli ym. 2002, 74—75; Schaufeli ym. 2004, 295; Salanova &
Schaufeli 2008, 118.) Tyon imu eroaa myoés tyonarkomaniasta, pakonomaisesta
tarpeesta tehdd tyotd. Vaikka tyon imuun ja tyonarkomaniaan liittyy
samankaltaisia piirteitd, kuten halua oppia uusia asioita, kehittyd ammatillisesti ja
etsid lisdd haastevaatimuksia, tyon imun ja ty6narkomanian hyvinvointi- ja
terveysvaikutukset ovat erilaisia. Siind, missd tyon imu ennustaa positiivisia
hyvinvointivaikutuksia, lisda voimavaroja ja proaktiivisen, aloitteellisen kdaytoksen
todennikoisyyttd ja vidhentdd uupumuksen ja burnoutin todennikoisyytta,
tyonarkomania kuluttaa voimavaroja ja lisdd esimerkiksi burnoutin riskia.
(Hakanen & Peeters & Schaufeli 2018, 298—-299.) Tyonarkomania myG6s ennustaa
tyon ja perhe-elaman vilisten konfliktien todennikdisyyttd, silld tyonarkomania
saa investoimaan voimavaroja tyohon perhe-eliméin kustannuksella, mika
vaikuttaa negatiivisesti tyon ja perhe-elaman vuorovaikutukseen. Sen sijaan tyon
imu vahvistaa tyon ja perhe-eliman myonteistd vuorovaikutusta ja suojaa tyon ja
perhe-eldamin vilisiltd konflikteilta. (Hakanen & Peeters 2015, 601, 606.) Tyon
imu siis kasvattaa ja vahvistaa voimavaroja ja suojaa tyon vaatimusten
negatiivisilta vaikutuksilta, kun tyonarkomania saa yksilon kasvattamaan
tyotaakkaansa voimavaroja kuluttavilla tavoilla (Hakanen ym. 2018, 298—299).
Kiinnostusta tyon imua kohtaan voi pitdd varsin perusteltuna, silla
voimavaroilla ja haastevaatimuksilla on havaittu olevan tyon imun vélityksella
useita positiivisia vaikutuksia niin yksilélle itselleen kuin hanen ty6panostaan
hyodyntaville tahoille ja laajemmin yhteiskunnalle. Tyon imu vaikuttaa
positiivisesti muun muassa hyvinvointiin, mika ldikkyy tyon ulkopuoliseen
elimédn ennustaen hyvinvointia ja tyytyviisyyttd koko eldmissi (Hakanen &
Schaufeli 2012, 415, 421). Ty6n imu myos lisda tyytyvaisyytta tyohon ja ennustaa
korkeaa tyomotivaatiota, halua, intoa ja tarmoa tehda tyonsa hyvin (Salanova ym.
2008, 118, 128; Hallberg & Schaufeli 2006, 123, 125). Lisiksi tyon imu vaikuttaa
positiivisesti tyosuoritukseen ja lisda oppimis- ja kehittymishalukkuutta, kun sen
puute vaikuttaa negatiivisesti niin tyotehtavista suoriutumiseen kuin oppimis- ja
kehittymishaluun (Salanova ym. 2008, 118; Bakker ym. 2008, 187, 191-193;
Bhende ym. 2020, 260, 262; Sirgy ym. 2008, 191—-192). Tyon imulla on todettu
olevan positiivista vaikutusta myos tyohon ja tyoorganisaatioon sitoutumiseen ja
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samaistumiseen (Janssen & De Jonge & Bakker 1999, 1361—1362; Harter &
Schmidt & Hayes 2002, 268, 273—276; De Lange & De Witte & Notelaers 2008,
209, 216—219; Huang ym. 2007, 747; Surienty ym. 2014, 413, 417). Ty6n imu
vaikuttaa positiivisesti myos asiakkaiden kokemuksiin tuotteen tai palvelun
tarjoajasta sekd tuotteen tai palvelun laadusta. Tyon imu siis lisdd asiakkaiden
tyytyviisyytta ja lojaaliutta tuotteen tai palvelun tarjoajaa kohtaan (Storbacka &
Strandvik & Gronroos 1994, 23—24, 28; Schneider & Ashworth & Higgs & Carr
1996, 695, 704; Salanova & Agut & Peird 2005, 1218, 1224; Harter ym. 2002, 268,
273—276). Tyon imulla onkin todettu olevan positiivista taloudellista vaikutusta
tyon imua kokevien yksiléiden tyOpanosta hyodyntaviin tahoihin, ja sen on
havaittu kasvattavan tyOorganisaation markkinaosuutta, tuottavuutta ja
taloudellista tulosta (Rust & Zahorik 1993; 211—212; Xanthopoulou & Bakker &
Demerouti, & Schaufeli 2009, 183, 196—198; Harter ym. 2002, 268, 273—276).
Koska ty6n imu vaikuttaa positiivisesti tuotteliaisuuteen, tyosuoritukseen ja
aloitteellisuuteen, tyon imulla on positiivisia vaikutuksia myos yksilon
tyollistymiskykyyn, urakehitykseen ja toimeentuloon, ja sen on havaittu jopa
viahentdvin tyottomaksi jaamisen todenndkoisyyttd (Hakanen & Rouvinen &
Ylhdinen 2021B, 1, 13—16). Lisdksi tyon imu tukee itsetuntoa, resilienssia ja
positiivista elamanasennetta. Tyon imua kokevien on havaittu tuntevan ilon,
onnen ja innostuksen kaltaisia positiivisia tuntemuksia, pitdvan psyykkista ja
fyysisti terveyttaan hyvind useammin ja kartuttavan voimavaroja ja hyodyntavan
monipuolista parjadmisstrategioiden valikoimaa haastavissa tyotilanteissa
laajemmin ja tehokkaammin kuin niiden, jotka eivit tyon imua tunne. (Bakker ym.
2008, 192-193.) Tyon imu myos lisda yksilon energisyytta ja sinnikkyytta tavoilla,
jotka saavat tyon vaatimukset nayttdytym&dn positiivisina haastevaatimuksina,
kun samat vaatimukset voivat ndyttdytyd lilan suurina ja kuormittavina
stressitekijoind niille, jotka eivit tyon imua tunne (Bakker ym. 2008, 188;
Salanova ym. 2008, 128). Lisdksi tyon imun on havaittu suojaavan suuren
tyomaaran ja pitkien tyopaivien Kkaltaisten stressitekijoiden negatiivisilta
hyvinvointi- ja terveysvaikutuksilta, kuten uupumukselta, burnoutilta,
masennukselta, somaattisilta oireilta ja unihairioilta (Britt & Castro & Adler 2005,
1481-1483; Sonnentag & Mojza & Binnewies & Scholl 2008, 260; Hobfoll 2002,
307; Hallberg ym. 2006, 120, 123, 125; Hakanen ym. 2012, 415, 421). Tyon imun
onkin havaittu vihentévin sairauspoissaoloja (Salanova ym. 2008, 118; Hallberg
ym. 2006, 120, 123, 125; Soane & Shantz & Alfes & Truss & Rees & Gatenby 2013,
451—452), ja sen on todettu vihentdvan myo6s tyotapaturmien todennékoisyytta
(Harter ym. 2002, 268, 273—276). Niinpa tyon imu ennustaa hyvia terveytta ja
tyokykyd, ja jopa vidhentda tyokyvyttomyydestd johtuvan ennenaikaisen
elakoitymisen todennakdisyytta (Airila & Hakanen & Schaufeli & Luukkonen &
Punakallio & Lusa 2014, 99, 101; Hakanen ym. 2021B, 1, 16). Koska tyon imu tukee
ja edistdd monin tavoin yksilon ty6- ja tyollistymiskykyd, tyon imun on arvioitu

20



hyodyttavan yksilon itsensi ja hdnen ty6panostaan hyodyntivien tahojen ohella
yhteiskuntaa. Tyon imu voi siis tarkoittaa esimerkiksi suurempia ansioverotuloja
ja pienempid yhteiskunnalle koituvia kustannuksia tyvoiman tyottomyydesta,
tyokyvyttomyydesta ja ennenaikaisesta elakoitymisestd (Hakanen ym. 2021B, 13—
16).

Kun tyGelamin laatua lahestytdan positiivisen psykologian nidkoékulmasta,
tyoeldman laatua siis tarkastellaan tyoelaméan laadun kokemukseen positiivisesti
vaikuttavien tekijoiden ja niiden vaikutusten kautta, mutta ty6eliman laatua voi
yhtd lailla tutkia ja kehittdd ongelmaldhtoisestd ndkokulmasta. Silloin, kun
tyoeldmin laatua tarkastellaan ongelmaldhtoistd ldhestymistapaa hyodyntaen,
tyoeldaméan laadun tutkimuksen ja kehittdimisen huomion kohteena ovat tyoelaméan
laadun kokemukseen negatiivisesti vaikuttavat tekijat ja niiden vaikutukset.
Ongelmalidhtoistd  ldhestymistapaa  hyOdynnettdessd tydeldimidn laadun
tutkimuksen ja kehittdmisen painopiste on siis ongelmien, kuormittavien
stressitekijoiden ja niiden vaikutusten, kuten uupumuksen, burnoutin, tyén ja
perheen vilisten konfliktien, sairauspoissaolojen ja tyOkyvyttomyyden,
kartoittamisessa ja ymmartidmisessd (Prag & das Dores Guerreiro & Nitti &
Brookes & den Dulk 2011, 88; Hakanen 2009, 4—5, 9—11; Luthans 2002, 698).
Ongelmaldhtéinen ndkokulma siis keskittyy tyoelimian negatiivisiin piirteisiin ja
tyoelamin laadun kokemukseen negatiivisesti vaikuttaviin tekijéiden, niiden
syiden ja vaikutusten tunnistamiseen. Puolestaan silloin, kun ongelmalédhtd6ista
lahestymistapaa hyodynnetddn tyoelimén laadun kehittdmisessd, tavoitteena on
16ytid keinoja vihent&da tydelaman laadun kokemukseen negatiivisesti vaikuttavia
tekijoitd ja niiden negatiivisia vaikutuksia.

Seka positiivisen psykologian lihestymistavan ettd ongelmaldhtoisen
lahestymistavan tavoite on ymmartia ja kohentaa tyoelaméan laatua, mutta niiden
tutkimuskohteet ja keinot tydelamin laadun kehittimiseen ovat erilaisia, ja
molemmissa ldhestymistavoissa on nahty niin vahvuuksia kuin heikkouksia
(Warren 2010, 9). Positiivisen psykologian ldhestymistapaa on pidetty
vastapainona kauan vallinneelle, perinteisemmaélle ongelmalihtoiselle
lahestymistavalle. Ongelmaldht6iseen ldhestymistapaan on kohdistettu kritiikkia
siitd, ettd se on lilan rajallinen ymmartdimain tydelaman laatua
kokonaisuudessaan. Ongelmaldht6isen lihestymistavan soveltaminen ei siis yksin
anna riittdvasti vilineitd ymmartdad ja kehittdd tydelamdn laatua
kokonaisuudessaan, silli ongelmaldhtoisestd nakokulmasta kisin ei kykene
vastaamaan, millaisista tekijoistd tydelaman hyva laatu koostuu, millaisia
vaikutuksia niilldA on ja miten ty6eldméan hyvda laatua voi edistdd, tukea ja
ylldpitaa. Keinot, joilla pyritddn vihentdméin tyoelaméin laadun kokemukseen
negatiivisesti vaikuttavia tekijoitd ja niiden aiheuttamaa oireilua, ovat siis
toisenlaisia kuin keinot, joita positiivisen psykologian ldhestymistapaa
hy6dynnettaessa kaytetdan. (Hakanen 2009, 4-5, 9—11.) Ongelmaldhtoista
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ldhestymistapaa soveltaen ei siis pysty tunnistamaan ja kehittimaan yksiloon ja
tyohon seka tyoskentelyn ja tyollistymisen olosuhteisiin liittyvid voimavaroja ja
haastevaatimuksia, jotka tekevit tyoeldmiastd merkityksellistd ja mielekasta,
tuottavat ja yllapitavat hyvinvointia, lisaavit ja vahvistavat sopeutumis-, toipumis-
ja palautumiskykyd, edistdvit tyohon sitoutumista ja parantavat tyGsuoritusta
(Linley ym. 2010, 5-7; Gable ym. 2005, 103-109). Ongelmaldht6iseen
lahestymistapaan kohdistettu kritiikki ei siis vihjaa, ettd ldhestymistapa olisi
viallinen, vaan kritilkki on kohdistunut siithen, ettei ongelmaldht6inen
lahestymistapa yksin anna kattavaa kokonaiskuvaa tyGeldmin laadun
kokemuksesta ja sithen vaikuttavista tekijoistd. Positiivisen psykologian
lahestymistapa siis antaa tydelaman laadun ymmartamiseen tdydentavia vilineita,
pyrkii ndyttiméin kolikon toisen puolen ja osoittamaan, ettd kokonaisvaltainen
kokemus tyoelamasta sisdltaa negatiivisten piirteiden ohella positiivisia piirteita,
joilla on niin ikddn merkitystd ja vaikutusta yksilon hyvinvointiin ja
tyosuoritukseen (Gable ym. 2005, 103—106).

Toisaalta my0s positiivisen psykologian ldhestymistapaa on kritisoitu, ja sithen
kohdistetussa kritiikissa on ennen kaikkea korostunut huoli, kuka sen
soveltamisesta hyotyy. Positiivisen psykologian ldhestymistavan ongelmana on
pidetty itsensd kehittimisen voimakasta korostamista, yksilon minuuden
nakemista jatkuvana kehittamisprojektina (Warren 2010, 1, 3—4; Willmott 1993,
523; Hancock & Tyler 2004, 628—629, 631, 637). Positiivisen psykologian
ldhestymistavan riskini on pidetty sen vilineellistd hyodyntamistd maksimaalisen
tyopanoksen nyhtdmiseen, jopa tyontekijin riistoon ja hyvaksikiyttoon.
Esimerkiksi tyorganisaatioon samaistumisen edistdmisen voi ndhda tyontekijan
kontrollina, silld samaistumisella on itsesddntelyd vahvistavaa voimaa, joka
viahentdd tarvetta kohdistaa tyontekijaan ulkoista kontrollia ja valvontaa. Jos
tyontekiji saadaan sitoutumaan tyOorganisaatioon tunteiden tasolla,
tyOorganisaation voi olla esimerkiksi helpompaa tinkid kohtuullisista
korvauksista, ty6ajoista ja tydmaaristd. (Willmott 1993, 515—517; Warren 2010, 1—
3, 6.) Talloin kyseessa on tunteiden manipulointi ty6organisaation hyvaksi, yritys
saada yksilo omistautumaan tyGorganisaatiolle ja valjastamaan tunteensa ja
persoonansa tyon vilineiksi; tarkkailemaan, kontrolloimaan ja tyGstimian
tunteitaan, ajatuksiaan, asenteitaan, arvojaan, tyyliddn, makuaan,
persoonallisuuttaan ja kdytOstddn tydorganisaation tuotannolliseksi ja
taloudelliseksi hyodyksi (Illouz 2007, 5, 12, 16, 33, 37, 65—66, 78; Warren 2010,
4-5; Willmott 1993, 519, 523, 527). Jatkuvan itsensi kehittdmisen ja optimaalisen
tyosuorituksen tavoittelun normalisointi voi saada tdysin normaalit tuntemukset
ja kaytoksen nayttdytymadn riittimattoming, negatiivisina ja epiterveini, ja
yksilon puutteellisena ja epdonnistuneena olentona, joka ei vain ole riittdvan
omistautunut muuttamaan itseddn ja antamaan parastaan (Illouz 2007, 47—48;
Warren 2010, 9, 11). Jos positiivisen psykologian nikokulmaa hyodynnetdan
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ennen kaikkea yksilon kehittdmiseen, vaarana on tyoskentelyn ja tyollistymisen
olosuhteiden ongelmien sivuuttaminen. Jos ongelmana nayttiytyy ennen kaikkea
yksilo, hidnen asenteensa ja haluttomuutensa kehittyd, tyoskentelyn ja
tyollistymisen olosuhteita ei siis vilttaméattd osata tai uskalleta kyseenalaistaa,
vaikka ne kaipaisivat kehittamistd paljon yksilod enemmaéin. Jos negatiivisia
tuntemuksia ei tunnista tai ne taytyy tukahduttaa, tyoskentelyn ja tyollistymisen
olosuhteiden ongelmien tunnistaminen ja korjaaminen voi siis olla mahdotonta.
(Warren 2010, 1, 7-8, 10—11; Hancock ym. 2004, 632, 637, 640.) Positiivisen
psykologian ldhestymistavalla ja ongelmaldhtdiselld Idhestymistavalla on siis omat
vahvuutensa ja heikkoutensa, molemmille on paikkansa tyoelimin laadun
tutkimuksessa ja kehittamisessd, ja tyoeldmé&a eri suunnista tarkastellessaan ne
tdydentavit toisinaan.

2.2 Tyoelaman laatuun vaikuttavien tekijoiden
maarittely- ja mittaushaasteita

Tyoelamén laadun kasitteen kompleksisuus seké siihen vaikuttavien yksil6on ja
tyohon, tyoskentelyn ja tyollistymisen valittomiin olosuhteisiin ja laajempaan
yhteiskunnalliseen ja kulttuuriseen kontekstiin liittyvien tekijéiden moninaisuus
tuottavat lukuisia haasteita tyoeldmidn laadun tutkimukselle. Ensinndkin
haasteellisena on pidetty sitd, ettd tydelaman laadun kokemukseen vaikuttavista
tekijoistd osa on helpommin objektiivisesti mitattavissa olevia, mutta osaa on
vaikeampaa mitata, silld niissi on kyse yksilon subjektiivisesta ja
tulkinnanvaraisesta kokemuksesta (van deer Lippe ym. 2011, 4). Esimerkiksi
yksilon toimeentuloa on mahdollista mitata objektiivisesti, mutta huomattavasti
hankalampaa on mitata vaikkapa yksilon arviota hinen itseensid liittyvista
voimavaroista, kuten pitevyydestd tyossddn (Hobfoll 2002, 318—-319). Yksilon
toimeentuloa voi siis tarkastella objektiivisesti esimerkiksi tarkastellen tyosta
saadun korvauksen suuruutta ja verraten sitd muiden vastaavaa tyota tekevien
saamiin korvauksiin, kuten mediaanituloon. Sen sijaan yksilon arviota
patevyydestddn on vaikeampaa mitata, silla esimerkiksi itsevarmuus, tyoyhteison
ilmapiiri tai esihenkilon tyyli antaa tyosta palautetta voi vaikuttaa yksilon arvioon
patevyydestddn. Tyodeldimidn laadun mittaamisen ja ymmartdmisen yhtena
haasteena onkin myo6s pidetty vaikeutta hahmottaa, mitka ty6eldmin laadun
kokemukseen vaikuttavat tekijit ovat vuorovaikutuksessa toistensa kanssa,
millaista niiden vuorovaikutus on ja millainen painoarvo eri tekij6illd ja niiden
vuorovaikutuksella on yksilon arvioidessa tyOelaminsd laatua. Eri tekijoiden
keskindiseen painoarvoon sekid niiden vuorovaikutukseen ja sen painoarvoon
liittyvd haaste olisi olemassa siindkin tapauksessa, ettd kaikki mahdolliset
tyoeldimin laadun kokemukseen vaikuttavat tekijat kyettdisiin yksimielisesti
madrittdimaan. (Martel ym. 2006, 333—-335, 347, 351-353.)
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TyoOelaman laatuun vaikuttavien tekijoiden mittaamista ja ymmaéartamista
vaikeuttaa my0s haaste hahmottaa tyon ja elaméin muiden osa-alueiden vaikutusta
toisiinsa ja kokonaisvaltaisesti elaménlaatuun. Elaméanlaatu on ty6eldaméan laadun
tapaan kompleksinen Kkisite, jolle ei ole selkeda ja yksimielistd maaritelmaa (van
deer Lippe ym. 2011, 5; Nguyen T. D. & Nguyen T.T.M. 2012, 88; Easton ym. 2013,
506), mutta viljasti muotoillen silld viitataan yksilon kokonaisvaltaiseen
kokemukseen eldmin eri osa-alueista (Gamage ym. 2021, 52; Nguyen T.D. ym.
2012, 88). Eldminlaadun kokemukseen vaikuttavia tekijoitd ovat esimerkiksi
fyysinen ja psyykkinen terveys, sosiaaliset suhteet, elinolot, taloudellinen asema,
koulutus, vapaa-aika ja tyd (Gamage ym. 2021, 52; Nguyen T.D. ym. 2012, 88;
Martel ym. 2006, 354; Sahni 2019, 817). Ty6td on pidetty yhtena keskeisimmista
eldiminlaatuun vaikuttavista tekijoists, silld tyo vaikuttaa monin tavoin yksilon
eldimiddn, arkeen, elintasoon ja ajankdyttoon (van deer Lippe ym. 2011, 5).
Tyoelaméan laadun kokemuksen on havaittu vaikuttavan eldmidn muihin osa-
alueisiin ja koko eldmiin, ja miti keskeisempi eldméan osa-alue tyo yksilélle on,
sitd voimallisemmin tydelamén laatu vaikuttaa elamin muihin osa-alueisiin ja
kokemukseen koko elamin laadusta. Kokemus tyGelamén laadusta siis laikkyy
elaman muille osa-alueille, kuten perheeseen ja vapaa-aikaan, ja vastaavasti
elaman muiden osa-alueiden laatu heijastuu ty6elamaan. (Sirgy & Efraty & Siegel
& Dong-Jin 2001, 183, 242, 244, 277; Elizur ym. 1990, 275, 289; Nguyen T. D. ym.
2012, 88-89; Sirgy ym. 2008, 182, 185; Loscocco ym. 1991, 200—201.)

Tyoelaman laadun kokemus ei siis ole kiinni vain tyohon liittyvista tekijoista,
vaan siihen vaikuttavat myds tyon ulkopuoliseen eldméadn liittyvat tekijat
(Loscocco ym. 1991, 182; Williams ym. 2020, 46—47, 49). Haasteellista onkin my6s
hahmottaa, mitka kaikki elamin eri osa-alueisiin liittyvistd tekijoista ovat
vuorovaikutuksessa toistensa kanssa, miten ne ovat vuorovaikutuksessa seki
millainen merkitys niiden vuorovaikutuksella on tyoeliméan laadun kokemukseen
(Elizur ym. 1990, 277, 289). Esimerkiksi vaikutusmahdollisuus tyonteon aikoihin
tukee tyon ja elamidn muiden osa-alueiden tasapainoa, mutta niin tukevat myds
monet tyon ulkopuolisen elamidn voimavarat, kuten lahipiiriltd lastenhoitoon
saatu apu. Sen sijaan kovat tyopaineet ja pitkat tyOpdivat ja -matkat ovat tyon ja
muun elimin tasapainoa heikentdvid tekijoitd, mutta tyon ja muun eldméan
tasapainoa voivat heikentdd myos tyon ulkopuoliseen elaméaan liittyviat tekijat,
kuten idkkididen omaisten hoivavelvollisuudet. Lukuisat erilaiset tyohon ja sen
ulkopuoliseen elamaan liittyvat tekijat siis vaikuttavat yhdessa esimerkiksi tyon ja
muun elamén yhteensopivuuteen ja tasapainoon, ja samalla ty6elaman laadun
kokemukseen. (den Dulk ym. 2011, 18—19.)

Edelld mainittujen seikkojen ohella haasteita tyoelimidn laadun
ymmartdmiselle tuottavat myos tychon liittyvit vaatimukset ja niiden vaikutukset.
Kuten todettua, tyohon liittyvat vaatimukset voivat vaikuttaa ty6elamin laadun
kokemukseen joko positiivisesti tai negatiivisesti, riippuen vaatimusten
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luonteesta, suuruudesta ja maarasta seka yksilon kaytossa olevista voimavaroista.
Vaatimukset voivat olla suuren tyomadrin ja kovan tyotahdin kaltaisia
stressitekijoita tai tyon vastuullisuuden kaltaisia positiivisia haastevaatimuksia,
mutta myos haastevaatimukset voivat muuttua stressitekijoiksi, jos ne ovat liian
suuria tai niitd on liikaa suhteessa yksilon kéiytossd oleviin voimavaroihin
(Doorne-Huiskes ym. 2011, 224—225, 230; Drobnié¢ 2011, 2—3; Green 2006, 4, 46—
47, 49, 65, 71, 73; Cartwright ym. 2006, 199—200, 206). Tyon kuormittavuus ei siis
valttimatta tarkoita, ettd tyon vaatimukset olisivat itsessddn kohtuuttomia —
vaikka ne voivat olla sitdkin — vaan kyse voi olla my0s voimavarojen puutteesta.
Talloin kyse on liian kohtuuttomien vaatimusten sijaan siit4, etta yksilolta puuttuu
sellaisia voimavaroja, jotka auttaisivat hanta niistd vaatimuksista selviytymisessa.
(Hakanen 2009, 34, 37.) Niinpa onkin haasteellista hahmottaa, onko vaatimusten
kuormittavuus seurausta laadullisesti tai maarillisesti liiallisista vaatimuksista,
vai pikemminkin ihan kohtuullista vaatimuksista, mutta niihin ndhden liian
vahaisistd voimavaroista.

Omanlaisia haasteitaan tyoeldman laadun tutkimukselle tuottaa myos se, etta
elamain eri osa-alueisiin liittyvat odotukset ja tavoitteet vaikuttavat kokemukseen
kyseisen eldmin osa-alueen laadusta. Tyohon liittyvilla odotuksilla ja tavoitteilla
on siis vaikutusta tyoelamén laadun kokemukseen, ja nima odotukset ja tavoitteet
vaihtelevat yksilollisesti (Williams ym. 2020, 46—47, 49). Lisdksi tyohon liittyvat
odotukset ja tavoitteet vaihtelevat paitsi yksilokohtaisesti, myds eri
koulutustasojen vililla ja tyokokemuksen perusteella. Korkean koulutustason on
havaittu lisddvan tyohon liittyvid odotuksia ja tavoitteita (Loscocco ym.1991, 185—
186, 189—-191, 199), ja tyohon liittyvid odotuksia ja tavoitteita kasvattaa myos
mittava tyokokemus (Dhamija & Gupta & Bag 2019, 879—881). Kuten johdannossa
kuvasin, tyohon liittyvat odotukset ja tavoitteet vaihtelevat myos sukupolvittain
(Vaanianen ym. 2014B, 33), ja lisdksi ne vaihtelevat sukupuolittain. Naisten on
esimerkiksi havaittu olevan miehid keskimaarin tyytyvidisempia tyohonsa, minka
ei kuitenkaan ole todettu tarkoittavan, ettd naisten tyoeldma olisi objektiivisesti
mitattuna miesten ty6elaim&ad parempaa. Ilmiota pikemminkin selittdvét naisten
tyoelamaan kohdistuvat odotukset, joiden on havaittu keskimaérin olevan miesten
odotuksia vahdisempid. Lisdksi my6s muun muassa sosiaalinen vertailu vaikuttaa
kokemukseen tyohon liittyvien odotusten ja tavoitteiden tayttymisesta.
Esimerkiksi tyytyvidisyys tyostd saatuun korvaukseen ei ole niinkdan kiinni
korvauksen suuruudesta, vaan tyytyvaisyys tyosta saatuun korvaukseen yhdistyy
sosiaaliseen vertailuun. Tyytyvdisyys tyOstd saatuun korvaukseen on siis
pikemminkin  kiinni  siitd, kokeeko yksil6 saamansa korvauksen
oikeudenmukaiseksi verrattuna muiden vastaavaa tyotd tekevien saamiin
korvauksiin. (Williams ym. 2020, 46—47, 49.) Edella mainittujen tekijoiden ohella
kiasitykseen tyoelaman laadusta vaikuttaa myos laajempi yhteiskunnallinen ja
kulttuurinen konteksti. TyOeldimadn hyvian laadun on esimerkiksi havaittu
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tarkoittavan suomalaisille ja puolalaisille tyontekijoille eri asioita. Kulttuurinen
ymmairrys tyoelamin laadusta vaihtelee siis myos esimerkiksi maakohtaisesti,
vhteiskunnasta ja kulttuurista toiseen. (Jarvensivu & Piirainen & Nikkanen &
Viitala 2011, 33, 35.)

Useista tyoelaman laatuun liittyvistdi maarittely- ja mittaushaasteista
huolimatta ty6elamén laadun tutkimista ja kehittdmistd on pidetty tarkedna, silla
tyoelamalld ja sen laadulla on merkittdvaa vaikutusta niin yksiléihin ja heidan
tyopanostaan hyodyntéviin tahoihin kuin koko yhteiskuntaan (Gallie 2002, 96;
Williams ym. 2020, 9, 13). Ty0 vaikuttaa yksilon arkeen, ajankaytt6on,
toimeentuloon, elintasoon, eldméntapaan ja mahdollisuuksiin viettdd vapaa-
aikaa, ja my0s esimerkiksi osallisuus ja sosiaalinen vuorovaikutus seki
mahdollisuudet hyodyntdaa ja kehittdd osaamistaan ja ominaisuuksiaan
kytkeytyvit nykypdivina usein vahvasti tyohon (Roessler 2012, 76—78, 82-84;
Yeoman 2014, 237-239; Weeden & Grusky 2005, 169—170; Blustein 2008, 228—
230, 234—235; Grzywacz ym. 2003, 1749—1750). Tyolla onkin todettu olevan
vaikutusta yksilon identiteettiin, itsetuntoon ja Kkisitykseen elamaistian,
osaamisestaan, ominaisuuksistaan ja kyvystdan selviytya vaikeuksista, ja samalla
laajemmin kasitykseen ymparoivastd maailmasta ja omasta paikastaan siina (Naoi
& Schooler 1985, 729—731, 745, 747, 749—750; Yeoman 2014, 237—239; Steger ym.
2010, 1-2; Roessler 2012, 76—78, 82—84; Williams ym. 2020, 13; Gallie 2002, 96).
Yksil6 voi 16ytaa merkityksellisyytta ja mielekkyyttd elamadansa muiltakin eldimén
osa-alueilta kuin tyOstd, mutta tyon on kuitenkin havaittu olevan yksi
keskeisimmistd elaman merkityksellisyyden ldhteistd (Harpaz & Fu 2002, 663;
Allan & Duffy & Douglass 2015, 328—329; Isaksen 2000, 84, 93; Michaelson &
Pratt & Grant & Dunn 2014, 77; Pratt & Ashforth 2003, 310—-311, 318; Chalofsky
ym. 2013, 333—334). Ty0 my0Os maarittda niin vahvasti identiteettia ja vaikuttaa
niin merkittavasti sosiaaliseen elam&din ja elintasoon, ettd tychon liittyvia
ongelmia ja puutteita on vaikea paikata pelkistdian elaman muilla osa-alueilla
(Roessler 2012, 76—77; Yeoman 2014, 239).

Tyoelaman hyvilld laadulla on todettu olevan lukuisia positiivisia vaikutuksia
seki tekijilleen ettd hénen tyopanostaan hyodyntaville tahoille ja laajemmin
vhteiskunnalle. Tyodelamdn laadun kokemukseen positiivisesti vaikuttavien
tekijoiden on havaittu tuottavan tyon merkityksellisyyden, tyén imun ja
tyotyytyviisyyden tuntemuksia ja vaikuttavan samalla positiivisesti kokemukseen
koko elaméan laadusta (Baumeister & Vohs 2002, 610—611; Sahni 2019, 817—-818;
Blustein 2008, 234—235; Ryan & Deci 2000, 68, 73—74, 76; Ryan & Deci 2001,
146—147; Nguyen T.D. ym. 2012, 92—93). Tydelaman hyviksi koettu laatu
vaikuttaa positiivisesti myos yksilon hyvinvointiin seki psyykkiseen ja fyysiseen
terveyteen (Sirgy ym. 2001, 242, 275; Blustein 2008, 228-230, 235, 237). Hyviksi
koettu tyoelaméan laatu hyodyttdd yksiloiden itsensd ohella my6s heidan
tyopanostaan hyodyntavia tahoja (Hvid & Falkum 2019C, 362), silla ty6elaman
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hyvilld laadulla on positiivista vaikutusta esimerkiksi yksilon tydsuorituksen
laatuun, tehokkuuteen ja tuottavuuteen sekid tyohon ja tyOorganisaatioon
sitoutumiseen (Sahni 2019, 816—817, 821; Gamage ym. 2021, 53, 56; Sirgy ym.
2001, 242, 275; Bhende ym. 2020, 257, 260, 262). Myos yhteiskunta hyotyy
tyoelaman hyvistd laadusta, silld hyvinvoivaa, tyo- ja tyollistymiskykyista
tyovoimaa voi pitdd kansallisen kilpailukyvyn, tuottavuuden ja verotulojen
karttumisen kannalta oleellisena resurssina (Hemerijck 2002, 295). Sen sijaan
tyoelamin heikko laatu voi tulla yhteiskunnalle kalliiksi, silli sen negatiiviset
vaikutukset hyvinvointiin, terveyteen, tyokykyyn ja tyollistymiskykyyn voivat
kasvattaa niin ty6ttomyytta ja tyokyvyttomyyttd kuin sairauslomiin, sosiaali- ja
terveyspalveluihin seké sosiaaliturvaan liittyvid kustannuksia (Gallie 2002, 126;
Hellgren ym. 2003, 230—231, 233).

2.3 Tydelaman laadun jalkiteollisia muutoksia

Koska tyoelamédn laadulla on havaittu olevan huomattavaa merkitystd niin
yksilolle itselleen kuin hidnen tyGpanostaan hyodyntéville tahoille ja laajemmin
yhteiskunnalle, kiinnostus tyoeldmin laatua kohtaan on ollut selkeédssi kasvussa
(Nguyen T.D. ym. 2012, 87). Tyon jilkiteollistumista on pidetty tdrkedna syyna
tutkia ja kehittda tyoelamén laatua, silla tyon jalkiteollistuessa monet tyGeldméan
laadun kokemukseen vaikuttavat tekijat ovat muutoksessa, ja ndiden muutosten
on arvioitu vaikuttavan tyoelaméan laadun kokemukseen niin positiivisesti kuin
negatiivisesti (Blustein 2008, 236; Grzywacz ym. 2003, 1759; Hobfoll 2002, 317;
Luthans 2002, 698).

Tyoelaméin laatuun positiivisesti vaikuttavien, tyon jalkiteollistumisen
tuottamien muutosten on arvioitu liittyvdn ennen kaikkea asiantuntijatyon
yleistymiseen. Asiantuntijatyon yleistymisen myotd yha useammalla voi olla
mahdollisuuksia tehdad sisdisesti palkitsevaa, merkityksellistd, mielekasta,
monipuolista, vaihtelevaa, autonomista, vastuullista ja haasteellista tyots, jossa
voi hy6dyntda ja soveltaa osaamistaan ja ominaisuuksiaan, kehittda ja toteuttaa
itseddan sekd vaikuttaa tyonsad sisaltoihin, tyossd kaytettyihin menetelmiin ja
tyonteon kiytantoihin, kuten tyon aikoihin ja paikkoihin. Kasvava autonomia ja
vaikutusvalta tyon aikoihin ja paikkoihin voivat myos yleistda kokemuksia tyon ja
muun elimin tasapainosta ja yhteensopivuudesta. (Green 2006, 24-25, 42;
Williams ym. 2020, 104, 107, 111, 121; Hvid ym. 2019B 10-11.) Lisdksi
asiantuntijatyon yleistymisen my6td tyon fyysinen kuormittavuus ja siihen
liittyvdt ammattitaudit vahentyviat (Peruffo ym. 2020, 28, 31-35), ja
asiantuntijatyon yleistymisen on my0s arvioitu vahvistavan monen tyomarkkina-
ja neuvotteluasemaa. Jos jilkiteollinen arvonluonti ja kilpailukyky maarittyvat
kyvylld muuttaa luovuuden, innovatiivisuuden ja tiedon kaltaista inhimillista
padomaa merkityksellisiksi tuotteiksi ja palveluiksi, yksilo on jilkiteollisen
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arvonluonnin ytimessd, silld téllainen inhimillinen paddoma on pitkilti kiinni
yksilossd, hdnen ominaisuuksissaan ja osaamisessaan (Hvid ym. 2019B 10-11).
Jalkiteollista arvoa luovassa tyossa tyontekijoistd saatava hyoty on siis aiempaa
yksilollisempaa, ja yksilon erityisosaaminen on hinen tyopanostaan hyédyntaville
tahoille kilpailuetua luova tekiji. Niinpad ominaisuuksiltaan sopivien, laaja-
alaisten ja monipuolisten erityisosaajien tyomarkkina- ja neuvotteluasema voivat
vahvistua. (Michaels & Handfield-Jones & Axelrod 2001, 6; Cascio 2010, 4-5, 7—
8; Huang ym. 2007, 735—736.) Taitavan tekijin tyomarkkina- ja
neuvotteluasemaa voi vahvistaa my0s tyon verkostomaisuuden kasvu, silld se
tarjoaa kasvavia mahdollisuuksia liikkkuvuuteen ja uusiin
tyollistymismahdollisuuksiin, mikd samalla saattaa vihentda yksilon sitoutumista
kulloiseenkin ty0panoksen ostajaan ja vapauttaa yksilon sitoutumaan itsensa,
osaamisensa ja uransa kehittdmiseen itselleen oikealta tuntuvilla tavoilla
(Michaels ym. 2001, 6).

Tyon jalkiteollistumisella on vaikutusta voimavarojen ohella tyohon liittyviin
ongelmiin. Tyon verkostomaisuuden ja joustavuuden kasvu voi tarkoittaa
epatyypillisten tyosuhteiden ja tyon ulkoistamisen yleistymistd ja samalla
tyovoiman jakautumista kokopdivdisessd ja vakituisessa tyosuhteessa
tyollistyvadn ydintyévoimaan ja muunneltavaan reunatyovoimaan, kuten osa- ja
mairdaikaisesti, vuokratyGldisend ja  itsensétyoOllistdjana  tyollistyviin.
Reunaty6voimaan kuuluminen voi tarkoittaa yksilolle prekaaria, epdvarmaa ja
epiavakaata asemaa. (Julkunen 2008, 106, 109, 113.) Tyodllistymisen tapojen
moninaistuminen voi siis lisdtd tyon epdvarmuutta, milldi on negatiivista
vaikutusta tyoelaméin laadun kokemukseen (Hvid ym. 2019B, 10—11). Ty ei
valttamattd tarjoa turvaa, jatkuvuutta, varmuutta ja urakehitystd, vaan tyon
keikkaluontoisuus voi tarkoittaa katkoksellista ja pirstaleista uraa, téiden ja
toimeentulon  reipasta  vaihtelua, heikkoa  neuvotteluasemaa  seki
palkansaajuuden, yrittdjyyden, ty6ttomyyden ja opiskelijuuden vaihtelua (Green
2006, 81; Panos & Pouliakas & Zangelidis 2014, 223; Pulakos & Arad & Donovan
& Plamondon 2000, 622; Allan & Duffy & Blustein 2016A, 817—-818; Dooley 2003,
18; Allan & Rolniak & Bouchard & Stebleton & Jehangir 2020, 112). Tyo ei
valttamaittd takaa edes minimaalista elintasoa (Yeoman 2014, 237), vaan
epavarma tyollistyminen voi tarkoittaa alityGllisyyttd, toiden ja tulojen liian
vahdistda maarda elinkustannuksiin  ndhden (Gallie 2002, 106, 110).
Keikkaluontoisen tyon yleistyminen tuottaa muutoksia paitsi tyollistymisen ja
toimeentulon jatkuvuuteen ja sadnnéllisyyteen, myos tyon sopimuksellisuuteen ja
sdantelyyn, tyostad saatuihin korvauksiin ja tyon muihin ehtoihin (Eurofound 2018,
7—9, 15; Jarvensivu 2019, 330). Tyollistymisen tapojen moninaistuminen voi
tarkoittaa kollektiivisen suojan heikentymistd, heikentdi tyolainsdadannon ja
tyoehtosopimusten merkitysta ja mahdollistaa tyon korvausten ja muiden ehtojen
heikentymisen, jopa tyontekijoiden riiston (Julkunen 2008, 112-114, 267;
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Julkunen 2017, 109, 119). Lisdksi tyouran aikainen pienituloisuus tuottaa
koyhyysriskid tyouran jilkeiseen aikaan pieneksi jadvan tyoeldkkeen vuoksi
(Gallie 2002, 102—104).

Tyon tieto- ja palveluvaltaistumisen ja ty6llistymisen tapojen moninaistumisen
on arvioitu kasvattavan myos tyohon liittyvid vaatimuksia, milld on niin ikdan
vaikutuksia ty6elamin laadun kokemukseen (Hvid ym. 2019B, 10—11; Green 2006,
16—17, 42—43, 68, 85, 164; Gallie, 2002, 105; Drobni¢ 2011, 2). Vaatimusten
kasvulla voi olla positiivista vaikutusta, jos vaatimukset ruokkivat yksilon kasvua
ja kehitystd, mutta negatiivisia, jos tyon edellyttiméin vaivanndon maira ja tyon
intensiivisyys kasvavat niin, ettd ty0 tunkeutuu jatkuvasti elamin muille osa-
alueille eikad yksilolld ole tilaa ja aikaa tyostd irtautumiseen ja palautumiseen
(Doorne-Huiskes ym. 2011, 224—225, 230; Drobni¢ 2011, 2—3; Green 2006, 4, 46—
47, 49, 65, 71, 73; Cartwright ym. 2006, 199—200, 206). Jilkiteollisen ty6n on
arvioitu edellyttavan yksiloltd yhd enemman paitsi laaja-alaista ja monipuolista
substanssiosaamista, myos yrittdjyysosaamista ja lukuisia metataitoja (Green
2006, 35), kuten taitoa kehittda itseddn, osaamistaan ja ominaisuuksiaan ja
tunnistaa, luoda ja 16ytaa uusia tyollistymismahdollisuuksia (Frese ym. 2001, 136,
138-139, 174; Cartwright ym. 2006, 200). Yksilo6n kohdistuvien vaatimusten
kasvu on yhdistetty asiantuntijatyon ohella keikkaluontoiseen tyollistymiseen,
silld projektiluontoisesti tyollistyvan tyollistymiskyky on yksilon omalla vastuulla,
riippuvainen hinen kyvyistdan sopeutua tyéeldmén jilkiteollisiin muutoksiin ja
kehittia itseddn ja osaamistaan vastaamaan tyomarkkinoiden uusia ja muuttuvia
tarpeita (Doorne-Huiskes ym. 2011, 226, 230; Panos ym. 2014, 223—224; Esping-
Andersen 2002, 22). Yksil6 voi joutua nakemiadn paljon vaivaa etsiessdin uusia
toitd, keksiessddn tapoja hyodyntda ja soveltaa osaamistaan ja aiempaa
tyokokemustaan  ja  sopeuttaessaan  tyohon  liittyvia =~ odotuksiaan
toimintaympariston ja tyollistymisen tapojen muutoksiin (Green 2006, 81; Panos
ym. 2014, 223; Pulakos ym. 2000, 622; Allan ym. 2016A, 817-818; Dooley 2003,
18). Kaikesta vaivann#ostd huolimatta mahdollisuudet urakehitykseen, itsensi
kehittimiseen seki osaamisen ja kokemuksen kartuttamiseen ja hyodyntidmiseen
voivat kuitenkin olla heikot (den Dulk ym. 2011, 23; Gallie 2002, 106; Green 2006,
126, 129, 143). Kun tyon jilkiteollistuminen yksilollistad tyotd ja
tyomarkkinakohtaloita ja purkaa teollisuusyhteiskunnan aikana kehittyneita tyon
normeja, standardeja ja yhdenmukaisuutta, myo0s tyoelaman riskit ja
epiavarmuudet yksilollistyvat. Samalla koko tydelaima rakentuu aiempaa
yksilollisemmalle  ty6elamdn  narratiiville;, oma  ty6eldmi, wura ja
tyomarkkinakohtalo on rakennettava itse. (Beck 2002, 2, 7, 28, 32—33, 39, 101,
104; Beck 1986, 87, 142; Beck 1998, 21—24.)
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2.4 Tutkimuskysymys

Tyoeldaman laadun tutkimuksen ja kehittdmisen puutteena on pidetty, etta
huomiota ei ole juurikaan kiinnitetty tyontekijaryhmiin, jotka ty6llistyvat muutoin
kuin tyosuhteessa. Tyoelaman laatua on siis tutkittu ldhinna palkansaajien osalta,
ja tyborganisaatio on ollut keskeisessi roolissa tyoelamén laadun kehittamiseen
tdhtaavia toimenpiteitd pohdittaessa (Linley ym. 2010, 2; Doorne-Huiskes ym.
2011, 218; Gallie 2002, 122). Ty6eldman laadun kehittadmisessa on siis useimmiten
ollut kyse tyoorganisaatioiden kehittdmisest, ja silld on tavoiteltu parannuksia
sellaisiin tydelamdn laadun kokemukseen vaikuttaviin tekijoihin, joita
kohentamalla tyon tuottavuus ja tyontekijoiden sitoutuminen tydorganisaatioon
kasvavat (Nadler ym. 1983, 21—24; Sirgy ym. 2008, 182). TyGeldamin laatu
kuitenkin vaihtelee paitsi ala-, ammatti- ja tyokohtaisesti, myos tyollistymisen
tapojen mukaan. Toiset tyollistymisen tavat tarjoavat toisia enemmain esimerkiksi
vakautta, turvallisuutta ja suotuisia tyoskentelyolosuhteita, mahdollisuuksia
sovittaa yhteen tyotd ja muuta elimid sekd aikaa ja tilaa palautua tyon
vaatimuksista ja kuormituksesta (van deer Lippe ym. 2011, 5, 7—8). Lisiksi tyostd
saadut korvaukset ja tyon muut ehdot, tyon epavarmuus ja urakehityksen
mahdollisuudet vaihtelevat niin ala-, ammatti- ja tyokohtaisesti kuin
tyollistymisen tavan perusteella. Eri tavoin tyollistyvilld on myos keskendin
erilainen paadsy erilaisiin tyoelaman laadun kokemuksen kannalta oleellisiin
voimavaroihin (Ridgeway 1991, 367, 378, 380—382), ja samalla keskeniin erilaisia
mahdollisuuksia luoda voimavaroista riippuvaisia strategioita selviytya
tyoeldmassi ja kehittda ja hyodyntida osaamistaan (van deer Lippe ym. 2011, 2;
Brewer 2007, 732). Jotta keskendidn eri tavoin tyollistyvien tyGelamin laatua,
hyvinvointia, tyokykya ja tyollistymiskykya olisi mahdollista vahvistaa, lisda
tutkimustietoa on kaivattu muun muassa siitd, millaisia vaikutuksia ty6llistymisen
tavalla on yksilon kéaytossd oleviin voimavaroihin, millaisia voimavaroja
jalkiteollisilla tyomarkkinoilla tarvitaan ja kuinka niiden kartuttamista ja yllapitoa
voi tukea ja edistida (Hobfoll 2002, 317; Ridgeway 1991, 367, 378, 380—382).
Tutkimustietoa on kaivattu my®os siitd, milld tavoin tyollistymisen tapa vaikuttaa
yksilon  mahdollisuuksiin luoda tyomarkkinoilla parjadmistd tukevia
selviytymisstrategioita (van deer Lippe ym. 2011, 2), sekd millaisia vaikutuksia
alityollisyydelld on yksilon hyvinvointiin, psyykkiseen ja fyysiseen terveyteen,
toimeentuloon, sosiaalisiin suhteisiin, tyotahtiin, tyon vaatimuksiin ja
kuormittavuuteen seki tyon ja muun eldméin tasapainoon (Grzywacz ym. 2003,
1749-1751; Dooley 2003, 17—18).

Pyrin osaltani lisadmain tietoa ja ymmarrystd muutoin kuin palkansaajana
tyoskentelevien tyoeldmidn laadusta, ja tutkin vaitoskirjassani tyon
jalkiteollistumisen = my6td  kasvavaksi  ennakoidun  tyontekijaryhmén,
asiantuntijaty6td tekevien itsensatyollistdjien, tyoeldmén laatua. Viitoskirjani
tutkimuskysymys on: Millainen on asiantuntijatyota tekevien itsensatyo6llistdjien
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tyoeldman laatu ja kuinka heidin tydelaméansa hyvia laatua voi tukea ja edistaa?
Tutkin siis, millaiset tyohon ja yksiloon sekd tyoskentelyn ja tyollistymisen
valittomiin olosuhteisiin ja laajempaan yhteiskunnalliseen kontekstiin liittyvit
tekijat vaikuttavat asiantuntijaty6td tekevin itsensatyollistdjin kokemukseen
tyoeldmain laadusta, ja millaisia niiden vaikutukset ovat. Tutkin asiantuntijaty6ta
tekevin itsensatyollistdjan tyoelamén laatua kokonaisuutena, kokonaisvaltaisena
kokemuksena, joten hyodynnan tutkimuksessani sekid positiivisen psykologian
lahestymistapaa ettd ongelmaldhtoista 1dhestymistapaa, ja tutkin niin tychon
liittyvid voimavaroja ja ongelmia kuin yksiloon kohdistuvia vaatimuksia ja niiden
kaikkien vaikutuksia.

Koska verkostomaisuuden kasvua, tyovoiman kiyttotapojen muutoksia ja
tyollistymisen tapojen moninaistumista on pidetty laajentuvana ilmion4, tarvetta
on nihty myos muutoin kuin palkansaajana tyollistyvien tyGelamin laadun
kehittdmiselle. 1900-lukuista teollisuusyhteiskuntaa varten luotuja ratkaisuja ei
ole pidetty riittdvind vastaamaan haasteisiin, joita tyon jilkiteollistuminen
tyoelaméan laadulle tuottaa. Tyon jilkiteollistumisen on arvioitu edellyttivin
uudenlaisia toimia takaamaan tyOeldmidn laatu ja osallisuus yhteiskunnassa
tyollistymisen tavasta riippumatta. (Gallie 2002, 98; Hemerijck, 2002, 173, 175;
Hvid ym. 2019C, 362.) Ty6elamin laadun kehittamiseen on kaivattu keinoja, joilla
tuetaan ja edistetddn tyoelamén laatua ja yksilon hyvinvointia, tyokykya ja
tyollistymiskykyd sekd ehkidistddn ja vdhennetddn eriarvoisuuden ja
pahoinvoinnin kasvua jilkiteollisen joustavilla tydmarkkinoilla (Blustein 2008,
236; Grzywacz ym. 2003, 1759; Luthans 2002, 698; Crant 2000, 435, 459).
Tarvetta on ndhty esimerkiksi ratkaisuille, joilla tyon epadvarmuutta ja sen
negatiivisia vaikutuksia voisi vdhentdsd, sekd keinoille, joilla muutoin kuin
palkansaajana tyollistyville luodaan mahdollisuuksia itsensd ja osaamisensa
kehittdmiseen, sosiaaliseen liikkuvuuteen ja riittavaan toimeentuloon. Tarvetta on
nahty my6s yhteiskunnan turvaverkkojen, kuten sosiaaliturvan, kehittamiselle,
jotta epavarmuus ei olisi muutoin kuin palkansaajana tyollistyville pysyva,
pahimmillaan koko ty6uran lapi kestava ja viela eldkepaivillakin jatkuva olotila.
(Esping-Andersen 2002, 22—25; Gallie 2002, 129; Hellgren ym. 2003, 230—231,
233.) Tarpeellisena on myds pidetty alityollistyneitd tukevien toimenpiteiden
kehittamista (Grzywacz ym. 2003, 1749—1751; Dooley 2003, 17—18), ja tarvetta on
nahty muutoin kuin palkansaajana tyollistyvien tychyvinvointia ja -terveytti
vahvistaville toimenpiteille (Oksanen 2020, 219), sekd tyon ja muun elamin
yhteensovittamista ja tasapainoa tukeville ja edistéville ratkaisuille (Drobni¢ 2011,
3—4; Esping-Andersen 2002, 22—23). Tarkastelenkin asiantuntijatyota tekevien
itsensityollistdjien tyoeldmin laatua myos sen kehittdmisen ndkokulmasta.
Pohdin, kuinka tyOelamin laadun kokemukseen positiivisesti vaikuttavia
voimavaroja ja haastevaatimuksia voisi lisitd ja vahvistaa. Pohdin my6s, kuinka
tyoelaman laatua heikentdvid ongelmia voisi vdhentdd ja ehkaistda ja yksil6on
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kohdistuvia vaatimuksia kohtuullistaa. Sitd ennen avaan kuitenkin menetelmis,
joilla olen aineistoni kerinnyt ja analysoinut, perustelen tekemiini valintoja
tutkimusmenetelmien suhteen ja pohdin omaa samanaikaista positiotani
tutkijana ja kokemusasiantuntijana, vuosia asiantuntijatyota itsensatyollistajana
tehneend yksilona.
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3 Tutkimuksen aineisto ja menetelmat

Koska tyOelamin laatua on tutkittu ldhinnd palkansaajien keskuudessa, ja
suomalaisista itsensityollistdjistdi on ylipddnsd vain suhteellisen vahan
tutkimustietoa (Parndnen ym. 2014, 3), tutkin vaitoskirjassani tdméan
tyollistymisen tavaltaan vahaiiselle huomiolle jadneen tyontekijaryhméan
tyoelamin laatua. Keskityn tutkimuksessani kasvavaksi ennakoidun
itsensityollistdjien ryhmaian, asiantuntijatyotd tekevien itsensityollistdjien,
tyoeldman laatuun. Tutkin, millaisilla tekij6illd on vaikutusta asiantuntijaty6ta
tekevien itsensityollistdjien kokemukseen tyoelaman laadusta, ja millaisia naméa
vaikutukset ovat. Lisdksi pohdin, millaisin keinoin asiantuntijatyotd tekevien
itsensatyollistdjien tyoelaman laatua olisi mahdollista kehittaa.

Tutkimukseni pohjautuu laadulliseen aineistoon, asiantuntijaty6td tekevien
itsensityollistdjien haastatteluihin, jotka toteutin episodista haastattelumetodia
kiyttden ja analysoin narratiivisia menetelmida hyodyntden ja soveltaen.
Haastattelin kevain ja kesidn 2018 aikana 27 itsensatyollistdjad, joita yhdistaa
tyollistymisen tavan, itsensatyodllistdjyyden, ohella tyon asiantuntijuusluonne.
Tassda luvussa avaan hyodyntdmidni tutkimusmenetelmid vahvuuksineen ja
heikkouksineen, ja kuvaan tapoja, joilla olen niitd menetelmid aineistoni
analyysissa hyodyntinyt ja soveltanut.

3.1 Tutkimusmenetelmien valinta

Hy6dynsin ja sovelsin tutkimuksessani narratiivisia tutkimusmenetelmis, joiden
avulla tarkastelin, millaisia narratiiveja haastatellut asiantuntijaty6td tekevat
itsensatyollistajat tyoelamastaan kertovat, ja millaisena tyoeldmin laatu naissa
narratiiveissa nayttaytyy. Paddyin narratiivisten tutkimusmenetelmien valintaan
useammista syistd. Narratiivilla viitataan menneen, nykyisyyden ja tulevaisuuden
jasentamiseen kertomukseksi (Patterson 2008, 37), eli narratiivi on
organisoinnin, jarjestdmisen, periaate, jolla yksilot jasentdavat kokemuksiaan,
tietojaan ja yhteyksidan sosiaaliseen maailmaan, esittiavit ja kokoavat maailmansa
ja tekevit sen ymmarrettiaviksi itselleen ja muille (Salo 2008, 84). Narratiivin
luominen on siis elamistd ymmarrettiviksi tekevda toimintaa, joka jiasentii,
rakentaa ja muokkaa kokemuksia, tapahtumia, tunteita, muistoja, ajatuksia ja
tulkintoja merkitykselliseksi ja ymmarrettdviksi kokonaisuudeksi (Livholts &
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Tamboukou 2015, 40; Chase 2008, 64—65). Yksilot luovat narratiiveilla
ymmarrysta elamastaan, kokemuksistaan ja ymparistostiaan, ja samalla narratiivit
kertovat, millainen kisitys yksil6lld on itsestddn ja millaisena hian haluaa muille
nayttaytya (Holstein & Gubrium 2012, 5, 7-8; McAdams 2012, 15—16; Bamberg
2012, 102). Yksilo siis rakentaa narratiiveilla identiteettiddan ja ilmentda niilla
merkityksid, joita on luonut elamastiin ja itsestddn, ja naitd kertomuksia luodaan,
korjataan ja muokataan koko eldmén ajan, kokemusten, reflektoinnin ja
sosiaalisen vuorovaikutuksen avulla ja my6td (Paananen 2008, 19). Samalla
narratiivit auttavat kisittelemaén erilaisia kokemuksia, olivat ne seurausta yksilon
omasta toiminnasta tai omasta toiminnasta riippumattomista, oman
vaikutusvallan ulkopuolella olevista asioista (Bamberg 2012, 106). Niinpd oman
narratiivin hahmottaminen voi antaa mahdollisuuksia muuttaa omaa elimaa tai
olla vallitsevien valtasuhteiden ja -rakenteiden, sosiaalisen jarjestyksen, normien
tai sorron vastustamisen viline ja muoto (Wortham 2006, 133, 139; Squire &
Andrews & Tamboukou 2008, 4).

Narratiivinen tutkimus siis tavoittelee ihmisen kokemusmaailman
ymmartamista (Laitinen & Uusitalo 2008, 116), ja sen kohteena on sosiaalinen
ilmio, josta yksil6illi on kokemuksia ja joka saa merkityksid osana yksilon
elamikertaa (Paananen 2008, 20, 22). Narratiivisessa tutkimuksessa
tarkastellaan, millaisia kertomuksia yksilot kertovat tutkittavasta ilmiosta, eli
narratiivisessa tutkimuksessa huomio kohdistuu kertomuksiin tiedon valittdjana
(Hanninen 2006, 162, 165; Heikkinen 2010, 143—145). Narratiivinen tutkimus on
sosiaalitieteissa suosittua, silld narratiivi on sosiaalisen elaméan muoto. Narratiivit
ovat lasna kaikessa ajassa, paikassa, yksiloissd, ihmisryhmissa ja instituutioissa.
Itsed narratoidaan ja performoidaan sosiaalisissa konteksteissa ja tilanteissa, ja
omaa narratiivia peilataan muiden yksildiden ja yhteiskunnan narratiiveihin.
(Czarniawska 2004, 1, 3, 6; McAdams 2012, 16.) Kisitys itsensd tai ryhménsa
identiteetista tai kokemuksista siis rakentuu suhteessa kulttuurisesti jaettuihin
arvoihin ja normatiivisiin diskursseihin, ja narratiiveilla luodaan yhtenevaisyyksia
ja eroavuuksia itsensa tai ryhminsé ja muiden yksiliden tai ryhmien identiteetin
tai kokemusten vililla (Bamberg 2012, 103, 105). Narratiiviaan luodessaan ja
kertoessaan yksilo ilmentda kulttuurisesti vakiintuneita tapoja jasentad
kokemuksia (Kaasila 2008, 61), ja sijoittaa itsensa osaksi historiallisia, paikallisia
ja sosiaalisia kertomuksia. Ilmi6t siis saavat erilaisia tulkintoja ja niistd kerrotaan
erilaisia narratiiveja eri ajoissa ja paikoissa (Laitinen ym. 2008, 138). Koska
yksilon narratiivi ei ole irrallaan ympéaroivastd maailmasta, narratiivisella
tutkimuksella voi tuottaa ilmiGistd uutta tietoa ja uusia merkityksia (Paananen
2008, 20, 22), ja se soveltuu ilmididen tarkasteluun uusilla tavoilla ja uusista
nakokulmista (McAdams 2012, 17). Narratiivinen tutkimus soveltuu mainiosti
myOs sosiaalisten muutosten ja uusien tai heikosti tunnettujen ilmididen
tutkimiseen. Narratiivisella tutkimuksella voi tehdd nakyviksi ja tunnetuksi
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ilmioité, joista on vain vidhin tietoa, ja samalla se on sosiaalisessa marginaalissa
olevan, hiljaisen d4nen esille tuomiseen soveltuva viline (Squire & Davis & Esin &
Andrews & Harrison & Hydén L.-C. & Hydén M. 2014, 74; Holstein ym. 2012, 2).

Koin narratiivisen ldhestymistavan antavan hyvian ldhtokohdan ymmartda
asiantuntijaty6ta tekevien itsensityollistdjien tyoelamaa ja sen laatua useammista
syistd. Ensinndkin narratiiviset menetelmit soveltuvat mainiosti tyoelamin
laadun kaltaisen kompleksisen ilmion syvilliseen tarkasteluun ja ymmaértdmiseen.
Narratiivisilla menetelmilld kykenee tavoittamaan yksiloiden kokemuksia,
ajatuksia, nikemyksid ja tuntemuksia tutkimuksen kohteena olevasta ilmiosta
tavoilla, jotka antavat syvillista tietoa ja tuovat esille sdvyja ja yksityiskohtia, joita
olisi kvantitatiivisin menetelmin vaikeaa tai jopa mahdotonta tavoittaa.
TyGelamin laadussa on kyse yksilon subjektiivisesta kokemuksesta, johon
vaikuttavat lukuisat yksiloon ja tyohon seka tyoskentelyn ja tyollistymisen
valittomiin olosuhteisiin ja laajempaan yhteiskunnalliseen ja kulttuuriseen
kontekstiin liittyvat tekijat, ja naitd tekijoitd, niiden painoarvoa, keskindistda
vuorovaikutusta ja vaikutuksia tavoittaa parhaiten pyytdmilla yksiloa
kuvailemaan tyoelaméansa ja sen tuntua. Toiseksi narratiivisin menetelmin voi
lisdta tietoa ja ymmarrysta yksilon kokemusten ja hanti ymparoéivien sosiaalisten,
kulttuuristen ja historiallisten kontekstien vuorovaikutuksesta, silld kontekstit
vaikuttavat sekd yksilon kokemuksiin ettd niistd kerrottuihin narratiiveihin,
millaisina kokemukset merkityksellistyviat yksilod ympéaroivdassda maailmassa.
Vaikka jokaisen ty6eldmén narratiivissa on yksil6llisid ja omaleimaisia piirteita,
yksilé ammentaa siihen aineksia yhteisesti jaetuista kulttuurisista elementeista ja
narratiiveista, hahmottaa, jasentad, merkityksellistdd ja tulkitsee yhteisten
kulttuuristen tarinallisten mallien avulla kokemuksiaan ja elaméntilanteitaan ja
niiden tuottamia rajoja ja mahdollisuuksia (Jarvensivu 2014B, 60, 62). Niinpa
narratiivisilla ~ menetelmilla  voi  tarkastella,  millaisia = merkityksia
itsensatyollistajyys tyollistymisen tapana saa ja miltd se tuntuu suomalaisessa
kontekstissa, jossa suurin osa tyOvoimasta tyollistyy palkansaajana
kokopdivaisessi ja vakituisessa tyosuhteessa.

Kolmanneksi narratiivisten menetelmien puolesta puhui se, ettd narratiivisuus
liittyy ylipaansa vahvasti tydelaméaan. Tyo on merkittdva eldiméin osa-alue, josta
kerrotaan narratiiveja ja jolla luodaan identiteettia (Holstein ym. 2012, 1;
Czarniawska 2004, 39). My0s tyon jilkiteollistumisen yhteydessd on puhuttu
narratiivisuudesta; tyon muuttuessa muuttuvat siis myds tyon narratiivit.
Jalkiteollinen tyoeldmin on kuvailtu rakentuvan aiempaa yksilollisemmaille “do it
yourself” eli “tee se itse” -henkiselle tydeldaman narratiiville; oma tyoelama, ura ja
tyomarkkinakohtalo on rakennettava itse (Beck 2002, 2, 7, 28, 32—33, 39, 101,
104; Beck 1986, 87, 142; Beck 1998, 21-24). Suomessa tyGelaman
narratiivisuudesta ja tyOeldmaéntarinasta on Kirjoittanut esimerkiksi Anu
Jarvensivu, joka on arvioinut teollisuusyhteiskunnalle tyypillisen, lineaarisen
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tyouran vaihtuvan tyon jilkiteollistumisen myo6td aiempaa kompleksisempiin
“urasykeroihin”. Kun tyouran moninaisuus ja kompleksisuus lisddntyvit,
ennakoitavaa ja lineaarista etenemispolkua korostavan tyouran kasitteen sijaan
osuvampi kasite voikin olla tyoeldmaintarina, eli pikemminkin jilkikdteen
kerrottavissa kuin etukiteen suunniteltavissa oleva, tyon nikékulmasta kerrottu
narratiivi, jota yksilo koostaa eliminsd varrella ja kokemustensa myo6ta
kulttuurisen tarinavarannon tarjoamista episodeista, merkityksistd ja
juonirakennelmista. (Jarvensivu 2019, 342.) Tyohon liittyvien narratiivien
muutoksiin on kiinnitetty Suomessa huomiota myos valtionhallinnon puolella.
Esimerkiksi tyo- ja elinkeinoministerion julkaisemassa Uudistuva ty6 ja yrittajyys
-selvityksessa itsensityollistdjyyden seka yrittdjyyden ja palkansaajuuden
yhdistelyn yleistymisen ja alustatalouden kehityksen arvioidaan olevan ilmigita,
jotka haastavat perinteistd Kkasitystd yrittdjyydestd, palkansaajuuden ja
yrittdjyyden selvdrajaista kahtiajakoa ja niiden perinteisid narratiiveja.
Tyollistymisen tapojen moninaistumisen myo6ta yrittdjyydestd voi siis olla syyta
puhua monikossa erilaisina yrittdjyyksina. Niisti erilaisista yrittdjyyksista osaa
voi kenties luonnehtia lineaarisen urapolun sijaan pikemminkin yhdeksi
tyoeldméntarinan juoneksi tai episodiksi, ja niiden merkityksen ymmartaminen
sekd mahdollistaminen ja tukeminen edellyttdvit niiden tunnistamista ja
tutkimista. (TEM 27/2018, 31—33, 36.)

Tyoelamén, palkansaajuuden ja yrittdjyyden narratiivien muutoksissa piileekin
neljas perusteluni narratiivisten menetelmien valintaan. Narratiiviset menetelmat
soveltuvat sosiaalisten muutosten ja vihan tunnettujen ilmididen tutkimiseen.
Niilld voi antaa danen marginaalissa oleville tai aliedustetuille ryhmille, tuoda
esille nakokulmia ja kokemuksia, joita ei ole aiemmin kuultu, ja samalla lisata
tietoa tutkimuksen kohteena olevasta ilmiostd, haastaa vallitsevia narratiiveja ja
antaa vilineitd yhteiskunnallisille muutoksille. Itsensatyollistdjien tydelamassa ja
sen laadussa on kyse juuri tdllaisesta vdhdn tunnetusta ilmiostd, ja mikali
itsensatyollistidjyys yleistyy ennakoituun tapaan, itsensityollistdjien tyoelaméan
laadun tutkiminen voi paitsi syventda ymmarrysta kyseisesta ilmiostd, myos antaa
valineitd edistdd ja tukea tulevien tyontekijasukupolvien osallisuutta,
tyollistymistd ja tyoelaman laatua jalkiteollisilla tyomarkkinoilla.

3.2 Haastatteluaineiston keraaminen

Etsin ensimmadiset haastateltavat tutkimukseeni alkuvuodesta 2018 Akavan
Entren, eli Akavan itsensatyo6llistdjien ja yrittdjien etujirjeston, kautta. Pidin
Akavan Entred hyvina 1dhtokohtana, koska sen 21 jasenjarjestod, joihin kuuluvat
esimerkiksi Tieteentekijoiden liitto, Tekniikan Asiantuntijat, Suomen Ekonomit,
Suomen Lakimiesliitto, Yhteiskunta-alan korkeakoulutetut, Yksityisalojen
Esimiehet ja Asiantuntijat sekd Myynnin ja markkinoinnin ammattilaiset,
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edustavat kiinnostukseni kohteena olevia itsensityollistdjien asiantuntija-
ammatteja. Otin yhteyttd Akavaan alkuvuodesta 2018 ja “Itsensityollistdjia
etsitddn haastateltavaksi viitoskirjatutkimukseen” -otsikoitu haastateltavien
hakuilmoitukseni julkaistiin Akavan Entren uutiskirjeessd 28.3.2018. Sain
ensimmadiset yhteydenotot haastattelusta kiinnostuneilta valittémasti uutiskirjeen
ilmestyttyd, ja hyodynsin haastateltavien etsinndssd my0s niin sanottua
lumipallomenetelmé3, eli pyysin haastateltuja suosittelemaan minulle seuraavia
haastateltavia. Ensimmaiset haastattelut tein huhtikuussa 2018 ja viimeisen
elokuussa 2018. Kaikkiaan haastattelin 27 itsensityollistdjad. Haastattelut
kestivit keskiméirin 1,5 tuntia ja litteroitua aineistoa niistad kertyi yhteensid 402
sivua.

Ajattelin aluksi, ettd etsin haastateltavia my0s media- ja kulttuurialojen
ammattijarjestoistd, jotka eivat Akavan Entren jasenjirjestoihin lukeudu. En niin
kuitenkaan tehnyt, silli tavoitin niilld aloilla ja ammateissa tyoskentelevia
itsensatyollistdjia ilman  yhteydenottoja heitd edustaviin jarjestoihin.
Haastatelluista reilu kolmannes ei ylipddnsd kuulunut mihinkdan
ammattijarjestoon, ja he kertoivat kuulleensa tutkimuksestani esimerkiksi
akavalaisilta ystaviltdan tai ndhneensd haastateltavien hakuilmoitukseni
sosiaalisessa mediassa, kuten Facebookissa tai Twitterissa. Haastatellut kertoivat
haluavansa tulla haastatelluksi viitoskirjaani, koska pitivat tarkednd, ettd
itsensatyollistajyytta tutkitaan. Moni my6s perusteli halukkuuttaan jakaa
tyoelamantarinansa halulla auttaa vertaisryhméaédnsd, nykyisida ja tulevia
itsensityollistdjid, kertomalla hyvistd ja huonoista puolista, joita kokivat
itsensatyollistdjien tydeldmain liittyvan. Moni my6s ilmaisi olevansa kiinnostunut
kuulemaan, kuinka omat kokemukset suhteutuvat muiden samalla tavoin
tyollistyvien kokemuksiin, ja millaisia yhteneviisyyksia ja eroavaisuuksia
kokemusten vililli on. Haastattelut olivat positiivisia kokemuksia ja sain
haastatelluilta kiitoksia kiinnostuksestani heiddn tyGeldmiinsd kohtaan seka
ennen ettd jalkeen haastatteluiden, niin sihkopostitse kuin kasvotusten.

Kuten johdannossa kuvasin, Tilastokeskus on luokitellut suomalaiset
itsensatyollistdjat viiteen ammattiryhmain ja niistda kahden, tietotyon
erityisasiantuntijoiden sekd kulttuuri- ja kasitybalan ammattilaisten
ammattiryhmien, on havaittu olevan kasvussa. Haastateltujeni toimenkuvat
vastaavat ndihin kahteen ammattirvhmédin luokiteltuja ammatteja. Tietotyon
erityisasiantuntijoihin on luokiteltu esimerkiksi konsulttityotda tekevit
johtamisen, organisaatioiden, mainonnan ja markkinoinnin erityisasiantuntijat,
sovellusarkkitehdit, psykologit, asianajajat, 1ddkérit ja sovellussuunnittelijat, ja
kulttuuri- ja kasityoalan ammattilaisiin muun muassa toimittajat, graafiset
suunnittelijat, kaantdjat, tulkit, multimediasuunnittelijat, kielitieteilijat,
vhteiskunta- ja kulttuuritutkijat, valokuvaajat, vaatesuunnittelijat ja arkkitehdit
sekd kuvataiteen, musiikin ja teatterin ammattilaiset (Parnanen ym. 2014, 18-19;
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Sutela ym. 2018, 23—24). Vaikka muusikoiden ja néyttelijoiden kaltaiset esiintyvt
taiteilijat lukeutuvat kulttuuri- ja kiasitydalan ammattiryhméin, en tutkinut
vaitoskirjassani tillaisia t6itd tekevien itsensityollistdjien tyGelamén laatua.
Rajasin esiintyvit taiteilijat haastateltavien ulkopuolelle, silld tillaisissa toissa
tyoskentely on varsin omanlaistaan verrattuna tutkimuskohteenani oleviin
asiantuntijatyotd tekevien itsensatyéllistdjien tyoskentelyyn. Esimerkiksi
nayttelijin freelancerius viittaa usein ammatti-identiteettiin, ei tyollistymiseen
vaihtuvissa maéadriaikaisissa tyosuhteissa kulloisenkin kiinnityksensa, kuten
teatteriesityksen harjoittelu- ja esityskauden, ajan. Vaikka vaihtuvissa
maardaikaisissa  tyosuhteissa  tyoskentelevd  freelancer-niyttelija  myy
yrittdjimaisesti omaa tyOpanostaan siind mielessd, ettd hin etsii uusia
tyollistymismahdollisuuksia mairaaikaisen projektin péaattymisen jalkeiseen
aikaan, varsinainen ty6 on tillaisissa tapauksissa yrittdjamaisesti ja yksin tehdyn
tyon sijaan palkansaajatyota tyoorganisaatiossa ja tyoryhmaéssa, joka harjoittelee
ja esiintyy tyonantajan sanelemalla aikataululla. Sen sijaan bandeissid soittavat
muusikot perustavat usein yhtyeelleen osakeyhtion, joka maksaa palkkaa niin
béndin jasenille kuin kiertueilla mukana kulkevalle vielle, kuten managerille seka
aani- ja valoteknikoille. Muusikoiden ansiot myos usein koostuvat tulolajeista,
jotka eivit tutkimuskohteenani olevia asiantuntijatyota tekevia itsensatyollistéjia
kosketa. = Muusikot = saavat  Teosto- ja  Gramex-korvauksia, eli
tekijanoikeuskorvauksia kappaleidensa julkisesta esittdmisestd, seka tuloja niin
sanotusta merkkarimyynnistd, merchandisesta, eli levyjen ja muiden
bandituotteiden myynnista esimerkiksi konserteissa ja verkkokaupoissa.
Kulttuuri- ja késityoalojen ammattiryhmiddn lukeutuvia, esiintyvina
taiteilijoina tyOskenteleviad itsensityollistdjia lukuun ottamatta tutkimukseeni
haastatellut edustavat laajalti ja vaihtelevasti kulttuuri- ja kisity6alojen seka
tietotyon erityisasiantuntijoiden ammattiryhmien itsensatyollistdjia aloiltaan,
ammateiltaan ja toimenkuviltaan viestinnéstd, sosiaali- ja terveysalasta ja
yrityskonsultoinnista tieteelliseen tutkimukseen, kulttuuriin ja it-alalle. Yhteista
haastatelluille oli tutkimukseen vapaaehtoisesti osallistumisen ohella tyon
asiantuntijuusluonne seki tyollistyminen itsensityollistdjana. Haastateltujen
tyotehtdvien kirjo oli laaja ja monipuolinen, he tyodskentelivit
toimeksiantosuhteissa, apurahoilla ja muulla vastaavalla projektirahoituksella, ja
heiddn asiakkaansa olivat yrityksid, yhdistyksid, julkisen sektorin toimijoita ja
yksityishenkil6itd. Haastateltujen projektit kestivit tunnista tai parista useaan
kuukauteen, ja he tekivit useita eri projekteja perdakkain, limittdin ja paallekkain.
Haastatellut asuivat eri puolilla Suomea, olivat idltdan kaikkea parikymppisesta
kuusikymppiseen, ja tyoskentelivit yksinyrittdjind, ammatinharjoittajina ja
freelancereina tai apurahojen tai muun vastaavan projektirahoituksen turvin. Osa
haastatelluista teki toita itsensatyollistdjyyden eri muotoja, kuten yksinyrittajyytta
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ja apurahatyolaisyyttd, yhdistellen, ja osa tyoskenteli itsensatyollistdjyyden ohessa
osa- tai mairdaikaisesti palkansaajana. Haastatellut olivat tyoskennelleet
itsensityollistdjind puolesta vuodesta lihes kolmeenkymmeneen vuoteen ja
aloittaneet itsensatyollistdjyyden keskendén erilaisissa elamantilanteissa, kuten
heti valmistuttuaan, tydskenneltydin vuosia tai vuosikymmenia palkansaajana tai
ollessaan tyottomand. Samalla haastatellut edustivat varsin hyvin suomalaisten
tietotyOn erityisasiantuntijoiden ja kulttuuri- ja kasityoaloilla tyoskentelevien
itsensityollistdjien  ammattiryhmid  taustoiltaan. = Avaan  viitoskirjani
analyysiluvuissa, millaisia yhtenevyyksii ja eroja haastateltujen tyéelaman ja sen
yhtenevyydet ja erot liittyivat.

Hyo6dynsin haastateltujen tyoelamén ja sen laadun kokemuksia selvittdessini
episodista haastattelumetodia, eli narratiivisen, taysin vapaamuotoisesti etenevin
haastattelun ja puolistrukturoidun teemahaastattelun vilimuotoa. Episodisen
haastattelumenetelmin etuna tiysin narratiiviseen haastattelumetodiin nihden
on pidetty sitd, ettd se paremmin mahdollistaa haastatteluun valmistautumisen ja
sen tekemisen. Narratiivinen haastattelu on siis hyvin vapaamuotoisesti etenevi,
keskustelumainen haastattelutyyli, mutta episodista menetelmaa kayttdaessa voi
enemmin hyoédyntda tutkimuskohteesta jo olemassa olevaa tietoa, silla
haastattelussa voi esittda tarkempia kysymyksia esimerkiksi tutkimuskohteeseen
liittyvia avainsanoja kayttden (Laitinen ym. 2008, 123—-124). Viitoskirjaani varten
tekemini haastattelut olivat varsin keskustelumaisia ja elamikerrallisia, mutta
eivit taysin vapaamuotoisia, vaan minulla oli valmiiksi mietittyna teemoja, joista
halusin  haastateltujen kertovan. Teemani olivat haastatellun polku
itsensatyollistdjaksi, itsensityollistdjyyden hyvat puolet, itsensatyollistdjyyden
huonot puolet, itsensatyollistdjan arki vaatimuksineen, haastateltujen kasitykset
ja kokemukset itsensityollistdjan asemasta tyoeldmaissa ja tyomarkkinoilla seka
tulevaisuuteen liittyvat odotukset, toiveet, huolet ja suunnitelmat. Haastattelut
olivat varsin monipuolisia ja polveilevia. Haastatellut perustelivat ty6llistymisen
tapaansa ja kuvailivat itsensatyOllistdjyytta edeltdnyttd tyOhistoriaansa seka
tyypillista tyopaivad, -viikkoa, -kuukautta ja -vuotta itsensityollistdjand. He
kuvasivat tyonsi ja tyollistymisen tapansa hyvia ja huonoja piirteita ja kertoivat,
haluavatko  tulevaisuudessa  tyOsuhteiseen  tychon, jatkaa  uraansa
itsensétyollistdjaind vai kasvattaa liiketoimintaansa tyontekijoitd palkaten. He
kertoivat tyon ja muun elamain, tyon ja persoonan sekéd tyominin ja siviiliminan
valisista rajoista, lomalla ja sairaana tyoskentelystd ja tyon ja muun elamin
yhteensovittamisesta. He puhuivat ilmaisen ja alihinnoitellun tekemisestd,
tyottomyysturvasta, verotuksesta ja yrittdjan eldkevakuutuksesta. He kertoivat
asiakkaiden, toimeksiantojen, apurahojen ja muun projektirahoituksen
hankinnasta, oman tyon hinnoittelusta ja tyon ehtojen sopimisesta seka
verkostojen, henkilobrandin, substanssi- ja yrittdjyysosaamisen sekd metataitojen
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merkityksesti ja kehittimisesti. He avasivat ajatuksiaan tyoyhteison puutteesta ja
vertailivat itsensatyollistajyytta tyollistymisen tapana seka palkansaajuuteen etta
tyOnantajayrittajyyteen. He kuvailivat, mit4 itsensdtyollistajyys yksiloltd edellyttaa
ja esittivit keinoja, joilla itsensatyollistdjyytta voisi tukea ja edistdd. Jokainen
haastattelu oli omanlaisensa keskustelutuokio siind mielessi, ettd eri teemat
nousivat haastatteluissa esiin eri jarjestyksessd, mutta kaikista teemoista
puhuttiin jokaisessa haastattelussa. Vaikka ainoat haastateltuja selkedsti
yhdistavit tekijat olivat tyollistymisen tapa, tyon asiantuntijuusluonne ja
haastateltavaksi vapaaehtoisesti ilmoittautuminen, monet samat ilot ja
mahdollisuudet, riskit, epdvarmuudet ja ongelmat, arjen askareet ja vaatimukset
sekd tulevaisuuden suunnitelmat, odotukset, toiveet ja huolet nousivat esiin kerta
toisensa jilkeen riippumatta esimerkiksi haastateltavan sukupuolesta, idsta,
toimenkuvasta ja tyohistoriasta.

Ajattelin haastatteluymparistolld olevan vaikutusta haastattelun ilmapiiriin,
joten ehdotin haastattelupaikaksi ymparist6d, jossa haastatellut useimmiten
toitddn tekevat. Niinpd tein haastatteluita eri puolilla Suomea haastateltujen
kodeissa, tyOhuoneilla, yhteisollisissd tyOskentelytiloissa, Kkirjastoissa ja
kahviloissa. Arvelin haastatellulle tyypillisen tyoskentely-ympéariston olevan
luontevin paikka tyohon liittyville haastattelulle ja ruokkivan keskustelua. Koen
oletukseni haastatteluympiriston vaikutuksesta pitdneen paikkansa monilla
hetkilld, kuten silloin, kun kotonaan péddosin tyoskentelevit esittelivat
konkreettisia fyysisia rajoja, joita he olivat luoneet tyon ja muun elamén vilille
erilaisin kodin tilankaytt6on liittyvin ratkaisuin. Koska narratiivin kertominen on
vuorovaikutuksellinen prosessi (Livholts ym. 2015, 40; Chase 2008, 65; Squire
ym. 2008, 5; Patterson 2008, 35; Squire 2008, 41; Koven 2012, 153; Holstein ym.
2012, 7), johon paitsi kuulijan statuksella, myos persoonalla ja olemuksella on
vaikutusta, halusin antaa itsestini kaikille haastatelluille niin samanlaisen kuvan
kuin mahdollista. Kaytin haastatteluissa samoja vaatteita ja asusteita, jopa samaa
huulipunaa, erdinlaisena haastattelijan uniformuna. Pyrin tilld ratkaisulla
valttdmaan ilmapiirin vaihtelua haastattelutilanteiden vélilla niin, etten viestita
virallisuutta yhdessd haastattelussa sonnustautuneena konservatiivisesti
jakkupukuun ja epavirallisuutta toisessa pelmahtaen paikalle hipiltd nayttden.
Pidin linjan yhtendisend myo6s kirjallisessa viestinnédssini lahettdmalla kaikille
haastattelun jilkeen identtisen sdhkopostiviestin, jossa vield kerran kuvailin,
millaiseen tutkimukseen he ovat lupautuneet, mihin ja miten haastatteluaineistoa
kdytetaan, kuinka haastateltujen anonymiteetti suojataan ja kuinka
tutkimusprosessi etenee. Kerroin tutkimuksen luonteeseen, aineiston kaytt6on ja
tutkimuseettisiin kysymyksiin liittyvat seikat my0s suullisesti ennen haastattelun
aloittamista ja nauhoitin sen, joten siitdkin on dokumentaatio jokaisesta
haastattelusta. Lahestyin haastateltuja ylipdadnsa jokaisella yhteydenottokerrallani
tdysin identtisin sdahkopostiviestein, jotta jokainen haastateltu saisi minulta
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varmasti tarkalleen samat kysymykset ja tiedot, enkd unohda mainita jollekin
jotain tai muotoile mitddn epaselvemmin yhdelle kuin toiselle. Jokainen toki
sisdistda ja ymmartia kaiken viestinnidn omalla tavallaan, mutta jokainen on joka
tapauksessa saanut minulta yhdenmukaista informaatiota  kaikissa
yhteydenotoissani, ja pyrin luomaan itsestiani samanlaisen mielikuvan jokaisessa
haastattelussa siltd osin kuin sithen pystyin vaikuttamaan.

Tiedustelin sdhkopostitse haastateltujen kuulumisia vield koronapandemian
keskelld kevaalld 2021, jolloin vuonna 2020 alkanut globaali pandemia kuritti
vield monia toimialoja ja yrittdjia tuettiin tilapdisilla rahoitusinstrumenteilla ja
tyottomyysturvaan tehdyilldi muutoksilla. Tiedustelin haastatelluilta, oliko
koronapandemia vaikuttanut heiddn tyollistymiseensd ja toimeentuloonsa, ja
olivatko he hakeneet ja saaneet tyomarkkinatukea tai jotain muuta yrittéjille
pandemia-ajaksi mahdollistettua taloudellista tukea. Otin haastateltuihin yhteytta
vield viimeisen kerran syksylld 2022, jolloin kysyin heiddn viimeisimpid
kuulumisiaan. Halusin kuulla, oliko haastateltujen itsensityollistijyys pysynyt
suunnilleen ennallaan, vai oliko jokin oleellisesti muuttunut tai itsensatyollistdjyys
jopa kokonaan paittynyt. Avaan haastateltujen koronakokemuksia sekd syksyn
2022 kuulumisia vaitoskirjani seitsemannessa luvussa.

3.3 Haastatteluaineiston analysointi

Narratiivi voi olla tutkimuksen kohde, mutta my6s tutkimusmenetelmi tai
tutkimuksen tuotos (Feldman & Almquist 2012, 208), ja vaitoskirjassani narratiivi
on sitd kaikkea. Tutkin viitoskirjassani asiantuntijaty6td tekevien
itsensityollistdjien kertomia narratiiveja tyoelamastian ja tarkastelin, millaisena
tyoeldmin laatu ndissd narratiiveissa ndyttaytyy. Lisdksi hyodynsin ja sovelsin
narratiivisia tutkimusmenetelmid haastatteluaineistoni analyysissa, ja loin
aineistoni pohjalta asiantuntijatyotd tekevien itsensityollistdjien tyGeldaméan
laadusta nelji kollektiivista narratiivia, jotka koostin aineistostani esiin nousevista
teemoista.

Hy6dynsin ja sovelsin aineistoni analyysissa kahta erilaista narratiivista
menetelmad, jotka olivat narratiivien analyysi ja narratiivinen analyysi.
Narratiivien analyysissa kertomukset jaetaan osiin ja eri kertojien tuottamat
katkelmat kootaan eri teemojen alle. Narratiivien analyysin tavoitteena on loytaa
tarinoista yhteisid piirteitd, teemoja, sddnnonmukaisuuksia ja eroavuuksia
(Kaasila 2008, 46—47), ja sitd hyodynnettdessd narratiivit tematisoidaan,
tyypitellidn ja luokitellaan esimerkiksi kategorioiden, metaforien tai
tapaustyyppien avulla (Heikkinen 2010, 149—150; Laitinen ym. 2008, 123). Sen
sijaan narratiivinen analyysi tarkoittaa, ettd aineiston yksittdiset elementit
sidotaan juonellistamisen avulla tarinoiksi (Laitinen ym. 2008, 123), eli
narratiivisessa analyysissa aineiston pohjalta luodaan alkuperiisid tarinoita
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vhdistden uusi, alkuperiisten narratiivien keskeisii teemoja esiin tuova kertomus
(Heikkinen 2010, 149—150). Analysoin haastatteluaineistoani niitd molempia
menetelmid hyodyntden ja soveltaen. Narratiivien analyysia kiytin etsiesséni
haastateltujen narratiiveista yhteisia, toistuvia teemoja ja eroavuuksia, ja
narratiivista analyysia hyodynsin ja sovelsin yhdistdessdni haastateltujen
narratiiveista esiin nousseet yhteiset teemat neljaksi kollektiiviseksi
kertomukseksi. Haastatteluaineiston pohjalta luomani kollektiiviset narratiivit
kertovat haastateltujen tyoelamaéstd ja sen laadusta neljastd eri nakokulmasta.
Aineistostani kohonneista teemoista koostetut kollektiiviset narratiivit siis
kertovat haastateltujen tydeldimidn laadun kokemukseen 1) positiivisesti
vaikuttavista tekijoistd ja niiden vaikutuksista, 2) negatiivisesti vaikuttavista
tekijoistd ja niiden vaikutuksista, 3) yksiloon kohdistuvista tycelamaan liittyvista
vaatimuksista ja niiden vaikutuksista seki 4) tulevaisuuden ty6elamain liittyvista
odotuksista, toiveista, huolista ja suunnitelmista.

Aloitin  haastatteluaineiston  analyysin  narratiivien analyysilla ja
aineistoldhttisesti, merkitsemilld haastatteluiden litteraatteihin neljalla eri
varikoodilla haastatteluiden kaikki kohdat, joissa haastatellut kuvasivat 1)
tyohonsa liittyvid hyvia piirteitd ja niiden vaikutuksia, 2) tyohonsa liittyvia
huonoja piirteitda ja niiden vaikutuksia 3) asiantuntijaty6td itsensityollistdjana
tekevdan kohdistuvia vaatimuksia ja niiden vaikutuksia sekd 4) tulevaisuuden
tyGelamaan liittyvid odotuksia, toiveita, huolia ja suunnitelmia. Seuraavaksi
tarkastelin virikoodeilla merkittyja litteraattien osuuksia, ja aloitin niiden
tarkemman koodauksen omiksi teemoikseen. Tyohon liittyviin hyviin piirteisiin ja
niiden vaikutuksiin virikoodatusta haastatteluaineistosta omiksi teemoikseen
erottuivat esimerkiksi tyon sisdltoon, tyonteon aikaan ja tyonteon paikkaan
liittyvat hyvit piirteet, ja ty6hon liittyviin huonoihin piirteisiin ja niiden
vaikutuksiin omiksi teemoikseen erottuivat esimerkiksi neuvotteluasemaan,
toimeentuloon ja sosiaaliturvaan liittyvit huonot piirteet. Samalla, kun
teemoittelin haastatteluaineistosta tekemiani 16ydoksid, tarkastelin ja merkitsin,
kuinka tyypillisid ndma kokemukset ja nikemykset haastateltujen keskuudessa
olivat, ja kelld niitd kokemuksia ja ndkemyksid oli. Tarkastelin siis, olivatko
samankaltaiset kokemukset ja nikemykset kaikille yhteisid, vai oliko niissa
havaittavissa  eroja  esimerkiksi ala- ja  ammattikohtaisesti  tai
itsensatyollistdjyyden ja/tai sitd edeltineen ty6uran keston perusteella. Kavin
kaikki litteraatit 1api useita kertoja ja tarkistin kaikki merkinténi ja muistiinpanoni
niin ikdan monta kertaa. Samalla, kun koodasin ja teemoittelin 16yd6ksiéni, aloitin
narratiivisen analyysimenetelmén hyodyntdmisen ja soveltamisen, eli ryhdyin
tyostimain haastateltujen tyoelamén laadusta kertovia kollektiivisia kertomuksia.
Loin nidmid kertomukset aineistoldhtdisesti, haastattelujen tydelamin
narratiiveista esille nousseiden teemojen pohjalta. Koska haastatellut kayttivat
hurmaavan rikasta, varikasta ja hauskaa kieltd, annoin heidin ddnensa kuulua
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kayttamalla kollektiivisissa kertomuksissa sanavalintoja ja lauseita, joilla he itse
tyoelamadnsd haastatteluissa kuvailivat. Kun olin saanut Kkollektiiviset
kertomukset luotua, ldhetin ne sdhkopostitse haastatelluille kommentoitaviksi
joulukuussa 2018 identtisin saatekirjein, ja pyysin heitd kertomaan, kokevatko he
kollektiivisten kertomusten vastaavan kokemuksiaan ja ndkemyksidian
asiantuntijaty6ta itsensatyollistdjana tekevan tyoelaméstd. Useimmat reagoivat
kommenttipyyntooni, vain pari haastateltua ei viestiini vastannut, ja palaute oli
positiivista. Haastatellut kokivat minun ymmairtineen heitd oikein ja
sisdllyttaneen kollektiivisiin kertomuksiin teemat, joiden kokivat kuvaavan
tyoelamaansa.

Haastatteluaineiston virikoodauksen, teemoittelun ja aineistosta esille
nousseiden teemojen pohjalta koostettujen kollektiivisten kertomusten luomisen
jalkeen ryhdyin tarkastelemaan haastatteluaineistosta esille nousseita teemoja
uudemman kerran. Tassd tyovaiheessa haastatteluaineiston analyysi oli sekid
aineisto- etta teorialdhtoistd, ja palasin kdyttdméan narratiivien analyysia. Tassa
analyysivaiheessa tein hyvin tarkkoja muistiinpanoja tekijoistd, joilla oli
vaikutusta haastateltujen tyoelamin laadun kokemukseen, millaista vaikutusta
niilla oli, mitkd naistd tekijoistd nousivat esille kaikkien tai useimpien
haastateltujen narratiiveista ja mitkd puolestaan liittyiviat esimerkiksi vain
tiettyihin aloihin tai ammatteihin tai ty6uran vaiheeseen. Ryhdyin samalla
peilaamaan aineistosta tekemiéni havaintoja tutkimustietoon, jota Tilastokeskus
on suomalaisista itsensatyollistdjistd kyselytutkimuksin tuottanut. Tarkastelin,
ovatko havaintoni samansuuntaisia vai poikkeavia ndiden kyselytutkimusten
tuloksiin nihden, tai olinko tehnyt havaintoja aiheista, joita ei ole aiemmin
tarkasteltu. Sen jilkeen ryhdyin peilaamaan havaintojani teoreettiseen
viitekehykseeni, ja tarkastelin, kuinka haastatteluaineistosta tekeméni havainnot
tyoelaman laadun kokemukseen vaikuttavista tekijoistd ja niiden vaikutuksista
suhteutuvat tydelamén laadun tutkimuksessa aiemmin, padosin palkansaajien
keskuudessa tehtyihin 16ydoksiin. Tarkastelin siis, vaikuttavatko samat tekijat
itsensatyollistdjien tydelimdn laadun kokemukseen kuin palkansaajien
kokemukseen, ja ovatko nama tekijat vaikutuksiltaan samankaltaisia molempien
tyontekijaryhmien keskuudessa.

Hyd6dynsin ja sovelsin aineistoni analyysissa kolmea erilaista lihestymistapaa,
eli labovialaista, kokemuskeskeistd ja foucaultlaista ldhestymistapaa.
Labovialaisessa ldahestymistavassa tarkastelun kohteena ovat menneet
tapahtumat, eli mitd, missa ja milloin on jollekin tapahtunut (Patterson 2008, 23,
29). Labovialainen ldhestymistapa kuitenkin jattda huomiotta puheen, joka ei
kisittele varsinaisia tapahtumia, vaan liittyy esimerkiksi narratiivin kertojan
tunteisiin tai tapahtumien myohempaidn tulkintaan (Squire 2008, 42-45;
Patterson 2008, 36). Labovialaisen ldhestymistavan huomio ei siis kiinnity
kokemuskeskeisen  ldhestymistavan  tavoin  narratiivin = muuttuvaiseen
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luonteeseen, eli sithen, kuinka narratiivi tulkintoineen muuttaa muotoaan ajan,
uusien tietojen ja kokemusten myotd, elamadnkokemuksen karttuessa (Squire
2008, 42—45; Patterson 2008, 36; Heikkinen 2010, 146—147; Squire ym. 2008, 5;
Andrews 2008, 86). Koska tyoeldmin laatu viittaa yksilon kokemukseen ja
arvioon, miltd tydelima tuntuu, pidin labovialaista ldhestymistapaa yksin
riittimattomana tutkimusaiheeni kannalta. Tyoelamén laatua olisi mahdotonta
tutkia, jos huomiota ei kiinnittdisi kokemuksen tuntuun ja sen herattdmiin
ajatuksiin. Niinpa hyodynsin my6s kokemuskeskeisti lahestymistapaa, joka antaa
tilaa huomioida narratiivin kertojan tunteet ja ajatukset sekid ajattelu- ja
tunnetasolla tapahtuneet muutokset, kasvun ja kehityksen myd6s tapahtuneen
jalkeen.

Koska my0s narratiivin konteksti on merkityksellinen, hyédynsin kolmattakin
nakokulmaa, foucault’laista ldhestymistapaa. Siind huomio Kkiinnittyy
historiallisiin, sosiaalisiin, kulttuurisiin, poliittisiin, institutionaalisiin,
taloudellisiin, lokaaleihin ja diskursiivisiin konteksteihin ja valtasuhteisiin, joiden
puitteissa yksilo narratiiviaan luo, jisentdd ja tulkitsee. Foucault’lainen
lahestymistapa muistuttaa, ettei narratiivi synny irrallaan ymparoivasta
todellisuudesta, vaan rakentuu tietyssa ajassa, paikassa ja olosuhteissa. Yksil6 luo
ymmarrysta itsestddn ja elaméstddn tietyissd ymparistoissi, asiayhteyksissd ja
rakenteissa, tiettyjen valta- ja voimasuhteiden vallitessa; yksilo ei siis niinkdan
kerro narratiiviaan, vaan tulee pikemminkin itse sen kertomaksi. (Squire ym.
2014, 67—68, 84; Chase 2008, 65—68; Tamboukou 2008, 102; Squire ym. 2008,
3.) Kulttuurisesti jaetut narratiivit ja normatiiviset kulttuuriodotukset ja -
kuvastot, kuten jaetut perinteet, muodot ja arkkityypit, seka yksilon kisitys niist4,
siis vaikuttavat, millaiseksi yksilo narratiiviaan rakentaa. Kokemukset, muistot,
tunteet ja tulkinnat ovat vain paillisin puolin yksityisid ja henkilokohtaisia ja
konteksti on aina lasna narratiivissa, vaikkei sitd suoraan ilmaistaisi. Konteksti ja
kulttuurinen ymmarrys siitd myos rajoittavat mahdollisten narratiivien maaraa.
Ne vaikuttavat, millaisia narratiiveja yksilo osaa kuvitella olevan olemassa, ja siten
kertovansa. (Atkinson & Delamont 2008, 290; Hinninen 2006, 162, 165;
Heikkinen 2010, 143—145, Squire ym. 2014, 67; Phoenix 2008, 66; Koven 2012,
158.) Foucaultlainen ldhestymistapa antaa mahdollisuuksia pohtia, millaiset
narratiivit niyttaytyvat dominoivina ja marginaalisina ja millaiset kontekstit,
valtasuhteet, normit ja ulkoiset voimat niihin tulkintoihin johtavat. Tallaisten
pohdintojen hyGtynd on pidetty vaihtoehdottomuuden katoamista; ne voivat
vapauttaa kyseenalaistamaan vallitsevia olosuhteita ja ajattelemaan uusia ja
vaihtoehtoisia elamisen, olemisen ja tekemisen tapoja. (Tamboukou 2008, 102—
104, 109; Squire ym. 2014, 111.) Kiinnitin siis analyysissani huomiota paitsi siihen,
mitd haastatellut kertoivat tapahtuneen ja miltd he kuvailivat tapahtuneen
tuntuneen ja tuntuvan, myos itsensatyollistijyyden kontekstiin; millaisena
itsensatyollistdjyys nayttdytyy ja miltd se tuntuu suomalaisessa yhteiskunnassa,
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jossa suurin osa tyOvoimasta tyoskentelee vakituisessa ja kokopdiviisessa
tyosuhteessa. Tarkastelin siis esimerkiksi, kokivatko haastatellut olevansa
itsensityollistdjind anomalioita, marginaalissa tai altavastaajia, tunsivatko he
olevansa etuoikeutettuja ja voimaantuneita luodessaan ja kehittdessdan
toimenkuvaansa ja tyGeldmiinsd itsensatyollistdjand, vai olivatko molemmat
tuntemukset samanaikaisesti 1asna. Tarkastelin my6s, millaisena palkkatyonormi
haastateltujen narratiiveissa néyttaytyi, eli nakivatko he esimerkiksi ymparoivassa
maailmassa tyohon sekd tyoskentelyn ja tyollistymisen olosuhteisiin liittyvia
piirteitd, jotka he yhdistivit palkansaajuuteen, mutta joita pitivit
itsensatyollistdjalle sisillyksettomina, merkityksettomina ja vieraina, hyvéssa tai
pahassa.

Analyysin viimeisend tyovaiheena pohdin asiantuntijaty6td tekevien
itsensatyollistdjien tyoelaman laatua sen kehittdmisen ndkokulmasta. Tarkastelin
siis, millaisina haastateltujen ehdotukset tukea ja edistia tyoeldmin laatua
nayttaytyviat suhteessa tyOeldmin laadun tutkimuksessa annettuihin
kehittdmissuosituksiin. Tarkastellessani itsensatyollistdjien tyoeldman laatua seka
itsensatyollistdjyytta tyollistymisen tapana tukevia ja edistdvia toimia hyodynsin
haastatteluaineistoni ohella aineistona myo6s julkishallinnon tuottamia,
esimerkiksi valtioneuvoston ja eri ministerididen julkaisemia selvityksi, joissa on
pohdittu itsensatyollistdjyyteen liittyvia haasteita ja niiden mahdollisia ratkaisuja.
Tarkastelin niissa selvityksissa annettuja ehdotuksia suhteessa haastateltujen
nakemyksiin ja teoreettiseen viitekehykseeni. Tarkastelin siis, missd maarin
vhtenevia tai eroavia haastateltujen toivomukset olivat paitsi tyoeldaman laadun
tutkimuksessa, myos julkishallinnon selvityksissi esille nostettuihin suosituksiin
nahden. Lisdksi pohdin, kuinka toteutuskelpoisia haastateltujen ehdotukset seka
tyoelaman laadun tutkimuksen ja julkishallinnon selvitysten suositukset ovat
tarkasteltaessa yhteiskunnallista kontekstia instituutioineen, rakenteineen ja
lainsdadantoineen. Tama tyovaihe oli tyolas ja hidas, ja olen kirjoittanut erilaisten
ratkaisuvaihtoehtojen pohdinnan vaikeudesta aiemminkin. Silloin totesin, kuinka
konkreettisten ratkaisujen 16ytdmista haastaa, ettd yrittdjat ovat heterogeeninen
joukko, jolla on erilaisia tarpeita ja tilanteita esimerkiksi yhtiomuodosta, alasta,
ammatista ja lukuisista yksil6llisista tekijoista riippuen. Niinpd myos esimerkiksi
riskien ja epdvarmuuksien maiird, suuruus ja luonne vaihtelevat niin ala- ja
ammattikohtaisesti kuin yksilollisten ominaisuuksien ja elaméntilanteen, kuten
asuinpaikan ja sen elinkeinorakenteen, koulutuksen, tychistorian ja osaamisen,
perusteella. Haasteet ovat erilaisia myos yrittdjyyden eri vaiheissa. Aloittavan
yrittdjin  tilanne ja tarpeet poikkeavat asemansa vakiinnuttaneen,
liiketoimintaansa kasvattavan tai kansainvilisille markkinoille tihtaavan yrittajan
tilanteesta ja tarpeista. Lisdksi oma kysymyksensd on, millaista yrittajyytti
halutaan tukea ja missd maarin sithen voi vaikuttaa. Vaikka haluaisimme lisaa
tyOnantajayrittdjia, ei yksiloa voi sithen pakottaa, jos hdan haluaa tyollistdd vain
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itsensd. Haasteita tuottaa myo0s, ettd monet péillisin puolin toisistaan irrallisen
nakoiset riskit ja epavarmuudet kietoutuvat ja vaikuttavat toisiinsa. Lisdksi moniin
haasteisiin on esitetty useampia, keskeniin erilaisia ratkaisuja, ne sisiltaviat omia
haasteitaan ja muutokset yhdelld osa-alueella heijastuvat muille osa-alueille.
Niinpi erilaisia haasteita ja niihin tarjottuja ratkaisuvaihtoehtoja on perusteltua
tarkastella kokonaisuuden ja yksityiskohtien tasolla samanaikaisesti. (Haapala
2019, 76, 80.) Toivon, ettd olen huomioinut oleellisimmat ndkokulmat, joista
kutakin yksityiskohtaa on syyta tarkastella.

Kaikkinensa koko viitoskirjan luominen oli hidas ja vaativa prosessi.
Narratiivisten menetelmien kaytto oli aikaa vievda ja tyolasta, silla litteroinnin,
koodauksen ja teemoittelun kaltaisten tyovaiheiden lisdksi loin nelja kollektiivista
kertomusta kuvastamaan haastateltujen tydeldmdn laatua neljastd eri
nakokulmasta, tarkastelin haastateltujen narratiiveista esille nousseiden
vhtenevyyksien ohella narratiiveissa havaitsemiani eroavuuksia, ja pohdin
asiantuntijatyota tekevien itsensatyollistdjien tyoeldmén laatua sen kehittimisen
nakokulmasta. Hidasta ja tyolasta oli myos 16ytaa tekstille oikealta tuntuva tyyli.
Koska hyodynsin tutkimuksessani narratiivisia menetelmii, pyrin kirjoittamaan
tekstid niin, ettd narratiivisuus lapaisee koko tutkimuksen, kirjoitustyylid myoten.
Tavoittelin tekstissd luontevasti aaltoilevaa ja soljuvaa, itseni kuuloista 44ant4 ja
mieluisaa draaman kaarta, mutta kuitenkin niin, ettei teksti liped liian
epaviralliseksi ja tayttdd akateemiselle tutkimukselle asetetut vaatimukset. Kun
esittelin vaitoskirjaseminaarissani keskeneriisia patkid monografiastani, sain
toisinaan kritiikkia kirjoitustyylistéani; kaikki eivit olleet aina vakuuttuneita, onko
tekeilld tutkimus vai “pelkkd” kirja. Itse en pida tutkimusta ja kirjaa toisiaan
poissulkevina asioina, ja kirjoitin tavallaan samalla molempia. Rakkauteni kieleen
ja tarinaan on myos syy, miksi vaitoskirjani on monografia, ja tavoitteeni oli
kirjoittaa kaunista, helppoa ja selkedi tekstid, joka ei ole poissulkevaa, vaan jota
pystyy lukemaan ja ymmartdmaan myos muut kuin aiheeseen jo entuudestaan
syvallisesti vihkiytyneet ja siitd intohimoisesti kiinnostuneet tutkijat. Vaikka
artikkelivaitoskirjat ovat monografioita suositumpia ja tutkijauran kannalta
jarkevampia siind mielessa, ettd artikkeleita kirjoittaen saa julkaisuja ja
nakyvyyttd, tuntuivat toisistaan irralliset artikkelit liian toksdhtaviltd. Oman
urakehitykseni uhallakin halusin luoda tekstiin ehjan kaaren ja ajatella rauhassa
kokonaisen, ehjian ajatuksen. Loppujen lopuksi istuin yksin kotona monta vuotta
aineistoni kanssa julkaisematta mitdan siihen liittyvdd ennen monografian
valmistumista. Vaitoskirjani tyyli saattaa olla akateemiselle tutkimukselle
tyypillisen tyylin rajojen venyttamistd, mutta se oli tavallaan tarkoituksenikin.
Lukijan tehtavdksi jaa arvioida, olenko tekstin tyylilajiin liittyvissd seka
tutkimuksellisissa tavoitteissani onnistunut.
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3.4 Narratiivisiin tutkimusmenetelmiin liittyvia
pohdintoja

Kuten kaikilla tutkimusmenetelmilld, my0s narratiivisilla menetelmilld on
vahvuuksiensa ohella heikkoutensa ja haasteensa. Ensinnidkin narratiivisessa
tutkimuksessa on kaiken laadullisen tutkimuksen tapaan pienempi maira
tutkittavia kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Kvalitatiivisin
tutkimusmenetelmin saadut l6ydokset eivat ole mairélliselld tutkimuksella
saatujen tulosten tapaan yleistettdvissa otannasta perusjoukkoon, ja havaintojen
rajallinen yleistettivyys koskee myos omaa tutkimustani. Vertaan kuitenkin
aineistostani tekemiini 10yt6ja Tilastokeskuksen kyselytutkimusten tuloksiin
niiltd osin kuin tutkimuksestani esiin nousseista teemoista on tuloksia olemassa,
ja kuvaan, missd mairin omat 16ydokseni vastaavat nididen kyselytutkimusten
tulosten perusteella suomalaisesta itsensatyollistdjyydesta piirtyvad kuvaa.
Narratiivisessa, kokemuksiin ja kertomuksiin pohjautuvassa tutkimuksessa ei
myoskaan voi vilttyd tutkimuseettisilta pohdinnoilta, silld narratiivinen analyysi
on tutkijan tulkinta haastateltujen narratiiveista. Narratiivisessa tutkimuksessa
hy6dynnetidian haastateltujen henkilokohtaisia kokemuksia ja narratiiveja, joten
narratiivisen tutkimuksen riskini ovat seuraukset, joita sen enempaa tutkimuksen
kohde kuin tutkija ei valttimatta osaa etukiteen aavistaa (Josselson 1996A, xii—
xiii). Tutkittavan narratiivin kayttdmistd esimerkkind jostain periaatteesta,
konseptista tai ilmiostd voi pitdd jopa tungettelevana, silldi kiaytdnnossd se
tarkoittaa, ettd tutkittavan asioista puhutaan julkisesti ja niitd kaytetdan
tutkimuksen — ja tutkijan — tarkoitusperien hyviksi (Josselson 1996B, 70).
Narratiivinen tutkimus tekee yksityisen julkiseksi ja voi pahimmillaan
vahingoittaa tutkittavaa sosiaalisesti, taloudellisesti, oikeudellisesti ja
mentaalisesti (Bakan 1996, 3), ja tehdd tutkittavan tunnistettavaksi ja
haavoittuvaksi etenkin, jos hinen narratiiviaan hyodynnetiaan tutkimuksessa niin
laajasti, ettd tutkimuksessa tuodaan esille suunnilleen tutkittavan koko
elamintarina (Chase 1996, 46, 70). Narratiivista tutkimusta voi siis pitdi eettisesti
monimutkaisena tutkimusmenetelmana (Josselson 1996B, 70), ja narratiivista
tutkimusta tehdessd on pohdittava sen vaikutuksia tutkittavaan (Apter 1996, 43),
kiinnittden erityistdi huomiota tutkittavan haavoittuvuuteen ja anonymiteetin
suojeluun (Chase 1996, 45, 50; Bakan 1996, 3). Yksi syy kollektiivisten
kertomusten hy6dyntdmiseen tutkimuksessani olikin tutkittavien anonymiteetin
turvaaminen. Koin haastateltujen narratiivien pohjalta luodut kollektiiviset
narratiivit haastateltujen anonymiteetin suojaamisen kannalta hyviksi
menetelmaksi, silld kollektiivisissa kertomuksissa haastateltujen narratiivit
kietoutuvat toisiinsa, eiviatka yksittdisten haastateltujen yksilolliset narratiivit
tarkkoine yksityiskohtineen ole sellaisinaan tutkimuksessa lasna. Lisdksi luetutin
kollektiiviset kertomukset haastatelluilla varmistaakseni, etten avaa heidin
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narratiivejaan heidan mielestdan tavalla, joka tekisi heista tunnistettavia. Ajattelin
my0s, ettd henkilokohtaisten kokemusten kertominen tutkijalle tuntuu
helpommalta, kun haastateltu tietdd minun néyttdvdn, kuinka olen
haastatteluaineistoa kasitellyt, ja heilldi on mahdollisuus antaa kollektiivisista
kertomuksista palautetta. Kun puran kollektiiviset kertomukset analyysiluvuissa
osiin avaten yksitellen tekijoit4, jotka aineistoni perusteella vaikuttavat tyoelaman
laadun kokemukseen, en my6skain niissd kohdin avaa haastateltujen narratiiveja
tavoilla, jotka paljastaisivat heiddn henkil6llisyytensa.

Narratiivisia menetelmid hyodynnettdessd mielessi on pidettavd myos
haastatteluaineiston ja sen tulkinnan subjektiivisuus. Niin tutkittavien kuin
tutkijan tutkittavaan ilmioon liittyvat nakokulmat, kisitykset, asenteet, arvot,
odotukset ja ennakkoluulot sekd tutkittavien muistikuvien kirkkaus voivat
vaikuttaa aineistoon ja sen analyysiin, ja samalla tutkimustuloksiin. Ensinnakin
narratiivin kertoja itse valitsee, millaisena narratiivinsa kertoo; mitd seikkoja
korostaa, hidivyttda, vidhittelee tai jattdd kokonaan kertomatta, ja millaisessa
valossa itsensi ja narratiivinsa esittda. Narratiivisia menetelmia hyodyntiessi on
sils muistettava, ettd narratiivi on luonteeltaan sosiaalinen, muuttuvainen,
epidvarma ja joustava, ajasta, paikasta, tilanteesta ja narratiivin kuulijasta
riippuvainen. Narratiivia ei koskaan kerrota kahdesti taysin samoin, vaan se
luodaan ja suunnataan tietyssé hetkessa tietylle yleisolle tiettya tarkoitusta varten.
Narratiivin kertojan ja sen kuuntelijan vuorovaikutus siis luo, rakentaa ja
muokkaa narratiivia sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, kertojan ja kuulijan
vhteistyond, sen kertomisen hetkelld. (Livholts ym. 2015, 40; Chase 2008, 65;
Squire ym. 2008, 5; Patterson 2008, 35; Squire 2008, 41; Koven 2012, 153;
Holstein ym. 2012, 7.) Narratiivin kuulijalla on siis vaikutusta narratiiviin, ja
tutkijalle saatetaan kertoa erilainen narratiivi kuin jollekin toiselle kuulijalle.
Narratiivin kertoja saattaa myos esimerkiksi jattda kertomatta jotain, mitd pitaa
tutkimusaiheen kannalta epéoleellisena tai vaikkapa liian henkilkohtaisena tai
nolona yksityiskohtana tutkijalle kerrottavaksi. Tutkijan onkin muistettava, etta
narratiivin kertoja ei jaa tarinaansa vain tutkijalle, vaan puhuu tutkijan kautta
laajemmalle yleisolle (Squire 2008, 44). Lisidksi narratiiviseen tutkimukseen
liittyy valta-asetelma, jolla voi olla vaikutusta kerrottuun narratiiviin. Tutkijalla on
valta esittdd kysymyksid haastatellun henkil6kohtaisista kokemuksista, mutta
tutkija ei valttimatta kerro tutkittavalle omaa narratiiviaan. (Czarniawska 2004,
48.) Narratiivissa voi my0s olla epdjohdonmukaisia ja epatarkkuuksia, silla
tutkittava ei valttdmattd muista kaikkea tarkasti tai oikein. Narratiivi ei siis
valttimatta heijasta todellisuutta eikd néin ollen lisdd ymmarrysta tutkimuksen
kohteena olevasta ilmiosta useammasta kuin yhdesta syysta.

Narratiivin totuudenmukaisuutta onkin pidetty haasteellisena kysymyksena.
Mitéd totuus ylipadnsa tarkoittaa puhuttaessa yksilon kokemuksista ja niiden
merkityksellisestimisestd? Entd missd maiirin totuutta on ylipddnsi oleellista
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pohtia, kun tutkitaan yksilon tulkintaa kokemuksistaan? Yksinkertaisimmillaan
narratiivin totuudenmukaisuus tarkoittaa, ettd narratiivin kertojan kuvailema asia
on tapahtunut. Kuvatun kokemuksen totuudenmukaisuuden maéaritys on silti
haastavaa, silld jokainen samassa tilanteessa lasna ollut tulkitsee tilannetta omalla
tavallaan, omasta nidkokulmastaan ja erilaisia asioita painottaen. Yhdenk&an
samassa tilanteessa olleen kertomus ei siis ole taydellinen kuvaus tapahtuneesta,
vaan jokaisen kokemus ja siitd kerrottu narratiivi ovat vain osittaisia, omaan
perspektiiviin  ja  ymmarrykseen rajoittuvia ndkemyksid.  Narratiivin
totuudenmukaisuuden pohdinnan merkityksen onkin nihty olevan pitkalti kiinni
siitd, millaista tarkoitusta varten narratiiveja keratadn. Jos esimerkiksi halutaan
yksityiskohtia tapahtuneesta rikoksesta, totuus on oleellinen. Sen sijaan, jos
narratiiveja kerdamalld halutaan hahmottaa, milti jokin asia ihmisestd tuntuu,
narratiivin kertojan muistijiljen ja tarinan ei tarvitse olla valokuvantarkkoja ja
kristallinkirkkaita, silla talloin narratiivisen tutkimuksen kiinnostuksen kohteena
on kokemuksen subjektiivinen merkityksellistiminen sen objektiivisen
dokumentoinnin sijaan. (Squire ym. 2014, 109.)

Vaikka narratiivisten menetelmien kayton yhteydessa voi aina kyseenalaistaa,
missd mairin narratiivi heijastaa todellisuutta, koin narratiivisten menetelmien
sopivan  tutkimukseeni. Tyoeldmdn laadussa on kyse kokemusten
merkityksellisestimisestd — siitd, miltd tyoelama tuntuu, millaiset tekijat sen
tuntuun vaikuttavat ja millainen ndiden tekijoiden vaikutus on. Tutkijana en voi
tietdd, ovatko haastatellut korostaneet tai vihitelleet jotain seikkoja, jattdneet
jotain tutkimukseni kannalta oleellista kertomatta tai muistaneet jotain
epatarkasti tai vairin. Haastateltujen narratiivit olivat kuitenkin keskenaan siina
mielesséd hyvin samansuuntaisia, ettd samat teemat nousivat esille kerta toisensa
jalkeen. Lisiksi peilasin tekemiéni havaintoja Tilastokeskuksen kyselytutkimusten
tuloksiin siind maérin, kun aineistostani esille nousseista teemoista on tuloksia
olemassa, ja havaintoni olivat linjassa kyselytutkimusten tulosten kanssa.
Suurimpana erona niiden ja omien tutkimustulosteni vililld niyttaytyi loppujen
lopuksi se, ettd laadullinen aineistoni antaa selityksia kvantitatiivisin menetelmin
tehdyille havainnoille, kuten miksi itsensatyollistajat ovat tyytyvéisia toidensa
sisdlt6ihin, menetelmiin, aikoihin ja paikkoihin, mutta pitdvat sosiaaliturvaansa
huonona, tai millaiset tekijait vaikuttavat esimerkiksi itsensatyollistdjan
neuvotteluasemaan tai toimeentulon vaihtelevuuteen ja suuruuteen.

Narratiivisia menetelmia hyddyntdessa on oleellista muistaa, etti tutkittavien
ohella tutkijalla itselldan on vaikutusta aineistoon ja sen analyysiin. Toinen tutkija
olisi saattanut kuulla tutkittavilta toisenlaisia narratiiveja, ja toinen tutkija olisi
saattanut tehda toisenlaisia tulkintoja saman aineiston perusteella. Narratiivisia
menetelmid hyodyntdessa tutkijan on tiedostettava oma subjektiivisuutensa ja
pyrittdvd  varmistamaan tutkimustulostensa luotettavuus. Narratiivista
tutkimusta tehdessa lapiniakyvyys on oleellista; tutkijan on syyta paljastaa itsensa,
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ajatuksensa ja tutkimusprosessinsa tehdessdin ty6td, jossa myos tutkittava on
haavoittuvaisessa asemassa (Josselson 1996A, xiii). Pidin ldpindkyvyytta
tutkimusaiheeni kannalta tidrkedni, silla kiinnostukseni itsensityo6llistdjyytta
kohtaan on myo6s omakohtaista. Olen tyoskennellyt 1990-luvun lopulta ldhtien
media- ja kulttuurialalla freelancerina tehden muun muassa toimittajan,
kaantdjan, kasikirjoittajan ja juontajan tGitd toimeksiantosuhteissa, ja
viitoskirjaani tein tyoskentelyapurahalla. Koska kuulun tutkittavieni kanssa
samaan ryhm#idn, asiantuntijatyotd tekeviin itsensatydllistdjiin, jouduin
pohtimaan omaa samanaikaista positiotani tutkijana ja kokemusasiantuntijana,
silld tutkijan kokemukset, tuntemukset, asenteet, kisitykset, arvot, odotukset ja
ennakkoluulot voivat vaikuttaa haastatteluaineiston keruuseen esimerkiksi
johdattelevien kysymysten muodossa, ja samalla aineiston analyysiin ja
tulkintaan.

Narratiivisessa tutkimuksessa tutkijan on oltava emotionaalisesti tarpeeksi
lahelld, jotta hinelle halutaan puhua, mutta tarpeeksi kaukana ja riittavan
kriittinen pystyidkseen tutkimusta ylipdansa tekemain (Bar-On 1996, 9). Ajattelin
kokemuksestani itsensatyollistdjyydesta olevan haastatteluissa hyGtya niin, etta
osaan kenties pyytda haastateltuja kertomaan aiheista, joista en ehka olisi tajunnut
esittdd kysymyksid ilman omakohtaista kokemustani itsensatyollistijyydesta.
Koen ndin myds tapahtuneen, silldi muutamakin haastateltu totesi kokeneensa,
ettd olin osannut esittdd juuri oikeita kysymyksid. Toisaalta omakohtainen
kokemus tuotti pddnvaivaa, silld jouduin tiedostamaan, ettd minulla on tutkijana
jaitsensatyollistdjana vaikutusta, millaisia narratiiveja tulen kuulemaan. Ajattelin
etukdteen, ettd haastateltujen voi olla rennompaa ja luontevampaa puhua
tutkijalle, joka kuuluu tutkittaviensa kanssa samaan joukkoon kuin “tutkija-
tutkijalle”, jonka tietdimys itsensatyollistdjyydestd pohjautuu pelkkaan
tutkimustietoon. Pohdin silti, kuinka keskustelevia vuorovaikutustilanteita
haastattelutuokiot voivat olla, silld narratiiviset haastattelut voivat olla niinkin
vuorovaikutuksellisia, ettd niitd voi pitda keskusteluina tai tutkimuksen
tekemisend yhdessa narratiivin kertojan kanssa (Squire 2008, 48—49). Jouduin
siis pohtimaan, kaynko haastateltavien kanssa dialogia kokemuksista vertaisten
kesken, vai pidattdydynko esittdimidan kysymyksida ja kuuntelemaan pelkian
tutkijan roolissa. Pitkddn mietittydni paitin, etten tuo omia kokemuksiani ja
nakemyksidni esille muutoin kuin mainitsemalla, ettd olen itsekin tyoskennellyt
itsensityollistdjaind. En siis keskustellut haastateltujen kanssa omista
kokemuksistani, ja pyrin pitimain esittiméni kysymykset suoraviivaisina; mika
tyOssési on hyvaa, mika tyossasi on huonoa, mita itsensatyollistdjyys mielestisi
vaatii, mitd mielta olet itsensatyollistdjan sosiaaliturvasta, ja niin edelleen. Pyrin
tdlla ratkaisulla pitimaan huolen, ettei aineistoni herati epailyksia haastateltujen
johdattelemisesta, sanojen suuhun ja ajatuksien p&adhdn pistamisesta.
Huomautettava on myos, etta tutkijalla on aina vaikutusta tutkimukseensa, vaikka
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hian hyodyntidisi mitd tahansa menetelmii, silld tutkija valitsee aina omista
subjektiivisista lahtokohdistaan kisin tutkimusaiheensa ja nakokulmansa ja laatii
tutkimuksessa kayttaméansa kysymykset. Sosiaalisen ilmién tutkiminen
kvantitatiivisin menetelmin vaikkapa kyselylomakkeella ei ole neutraalia sekdén,
silld toinen tutkija voisi esittaa erilaisia kysymyksid samasta aiheesta tai muotoilla
samat kysymykset toisin, kdyttden toisenlaisia sanavalintoja, jotka voivat olla
esimerkiksi sdvyltddn tai arvolataukseltaan erilaisia tai enemmaén tai vihemman
monitulkintaisia,  tutkittavien = helpommin tai  vaikeammin  viirin
ymmarrettavissa.

Tutkijalla on vaikutusta my6s aineiston analyysiin ja tulkintaan, enka voi
vuosikausia itsensatyollistdjana tyoskennelleend vaittaa, etteivatko haastateltujen
narratiivit olisi herdttdneet minkadnlaisia tunteita ja muistoja, saati etteiko
minulla olisi omakohtaista kokemusta itsensaty6llistdjan tydeldamastd ja sen
laadusta. Pyrin kuitenkin parhaani mukaan valttim#ian oman tyGhistoriani
aktiivista muistelua aineistoa keridtessdni ja analysoidessani, ja nadyttamailla
kollektiiviset kertomukset haastatelluille pyrin paitsi varmistamaan heidin
anonymiteettinsa turvaamisen, myos pitimain huolen, ettei haastatteluaineistoni
analyysi heritd epdilyksid, ettd olen kuvannut haastateltujen kokemusten ja
tuntemusten sijaan omia kokemuksiani ja tuntemuksiani. Halusin kollektiivisten
kertomusten esittelylld ja kommentointipyynndlla siis selvittdd, kokevatko
haastatellut minun ymmartineen heiti oikein ja tunnistavatko he kollektiivisista
kertomuksista omat kokemuksensa ja tuntemuksensa, vai olenko ymmartanyt
heiddn mielestddn asioita vairin tai korostanut liikaa tai jattanyt pois elementteja,
joita he itse kokivat tarkeiksi. Halusin siis varmistaa, ettd haastatellut
allekirjoittavat tulkintani ja kokevat kollektiivisten kertomusten kuvastavan omia
narratiivejaan. Oman tyohistorian aktiivisen muistelun valttelystd huolimatta
muistin toki haastatteluaineistoa kerdtessdni ja analysoidessani omaan
tyoelamaani liittyvid kokemuksia, ja hetkittdin tuntui, ettd haastatellut olivat
vanginneet omissa kertomuksissaan osia myos omasta narratiivistani. Minulla on
omakohtaisia kokemuksia ldahestulkoon kaikista kollektiivisissa kertomuksissa
kuvatuista teemoista, joitakin poikkeuksia lukuun ottamatta. En ole esimerkiksi
koskaan tyoskennellyt alihankkijana tai turvautunut asianajajaan saadakseni
korvausta tekemaistini tyostd. En ole myoOskddn yrittdnyt tasapainotella tyon,
lasten ja idkkdiden omaisten hoivavastuun vililla, silld minulla ei ole lapsia eika
omaishoidettavia.

Minua jannitti aivan valtavasti lahettdd kollektiiviset kertomukset
haastatelluille kommentoitaviksi. Aineiston analyysia naytetdan tutkittaville aika
harvoin, vaan tyypillisempdd on antaa tutkittaville luettavaksi haastattelun
litteraatti. Silloin, kun analyysi annetaan tutkittavien n&htaviksi, heidian
reaktionsa analyysiin eivit vilttamatta ole positiivisia, silld tutkijan analyysi ja
tulkinta kertojan narratiivista voi olla tutkittavan mielestd loukkaava tai vaara.
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(Apter 1996, 42.) Tutkijan ja tutkittavan vililldi voi olla neuvottelua, ja
tutkimuksesta voi olla syytd esimerkiksi poistaa tai himartia joitakin seikkoja
tutkittavien anonymiteetin suojaamiseksi. Siitdi huolimatta tutkijan on
muistettava, ettd hianella on auktoriteetti tutkimuksen niakokulmaan, analyysiin ja
tulkintaan. (Chase 1996, 57.) Tutkijan on my0s syyta muistaa, ettei tutkittava ole
aineiston analyysista eri mielta tutkijan kanssa ollessaan vilttdmatta parhaassa
asemassa hahmottamaan, mitd hinelle on tapahtunut. Esimerkiksi auto-
onnettomuuden silminn#kijalld voi olla parempi kasitys tapahtuneesta kuin
onnettomuuden uhrilla, ja sama koskee tutkimuksen tekoa ja tutkijan
niakokulmaa. (Shuman 2012, 126.) Tutkijan on my0s syytd ymmartaa, etta
narratiivin kertojalla on aina omat motiivinsa narratiivinsa kertomiseen, ja ne
voivat poiketa tutkijan intresseistd ja tutkimuskysymyksistd. Tutkijan on siis
osattava tehdd ero tutkimuksellisen intressin ja tutkittavien narratiivin
kertomistarpeen vililld, tunnistaa oikeutensa tehdd tulkintoja aineiston
perusteella ja siilyttdd kontrolli tutkimukseensa, vaikka tutkittavat eivit olisi
aineiston analyysista samaa mielti tutkijan kanssa. Tutkimuksen tarkoituksena ei
ole raportoida aineistosta tavalla, jolla tutkittava haluaa, vaan analysoida aineistoa
tutkijan nakokulmasta kisin. Narratiivisessa tutkimuksessa samanaikaisesti lasna
oleva tutkittavien ja tutkijan ndkemys aiheesta voi parhaimmillaan tuottaa
tutkittavasta ilmiostd uutta ja syvillistd tietoa, joka kiinnostaa myos tutkittavaa
itseddn. (Chase 1996, 50—55; Bar-On 1996, 19.) Parhaimmillaan narratiivinen
tutkimus voi my0s antaa haastatelluille mahdollisuuden tutkia itsedén ja lisata
tietoisuuttaan, 16ytaa uusia merkityksia, tulla kuulluksi ja ymmarretyksi (Miller
1996, 133), ja kokea narratiivinsa hyddylliseksi muille vastaavaa kokeneille (Chase
1996, 46). Niin koen onnekseni tapahtuneen, silli haastateltujen palaute
kollektiivisista kertomuksista oli positiivista. Haastatellut kertoivat kokevansa,
ettd olin ymmartanyt heitd oikein, ja monet kertoivat tulleensa kollektiivisista
kertomuksista iloisiksi. Monia oli siis ilahduttanut huomata, etteivit ole
kokemuksineen, ajatuksineen ja tuntemuksineen yksin, vaan myo6s muilla
itsensatyollistdjilla on samankaltaisia kokemuksia, tuntemuksia ja ajatuksia.
Muutamat haastatellut kuvailivat kollektiivisten kertomusten lukemista jopa
terapeuttiseksi kokemukseksi. Koin myos itse aineistoa analysoidessani samoin
kuin monet haastatellut kertoivat kokeneensa kollektiivisia kertomuksia
lukiessaan. My6s mind tunsin, etten ole yksin, vaan muutkin ovat kohdanneet
samankaltaisia asioita ja tunteneet samoin kuin olen itse tuntenut.

Yksi haastatelluista kuitenkin esitti huolensa kollektiivisten kertomusten
sanavalinnoista. Hantd huoletti, ettd varikds kielenkdyttd antaa kuvan
“palkkatyohon pettyneistd individualisteista, radvittomastd joukosta”, joka
mieluummin “kieriskelee kyhyyden kuilun partaalla” ja menee chillisti puistoon
lapparin kanssa” kuin suostuu tyOsuhteiseen tyohén. Han toivoi “nasevien
heittojen haivyttdmistd” ja ilmauksien ja mielipiteiden “tasoittamista”. En
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kuitenkaan muuttanut kollektiivisten kertomusten sanastoa, silli sanavalinnat
ovat haastatteluista perdisin, haastateltujen omaa kielenkayttdd. Lisdksi moni
haastateltu piinvastoin Kkiitteli kollektiivisia kertomuksia rikkaasta ja
humoristisesta kielestd. En myoskdan kokenut, ettd haastateltavien kayttamat
sanavalinnat kollektiivisissa kertomuksissa johtavat harhaan tai antavat
kasityksen, ettd jokainen haastateltu olisi ilmaissut asiat tdysin samoilla sanoilla
tai ollut kaikesta taysin samaa mielta. Kaikilla ei tietenkdan ollut kaikista asioista
samanlaisia kokemuksia ja mielipiteitd, eikd jokainen kayttdnyt samaa sanaa
samasta asiasta, silld suomen kielessa synonyymeja kylla riittda. Avaan aineistoni
analyysiluvuissa, kussakin Kkollektiivisessa kertomuksessa kuvattuja teemoja
tarkemmin esitellessidni, kuinka yleisid erilaiset kokemukset, niakemykset ja
tuntemukset kustakin teemasta haastateltujen keskuudessa olivat.

Narratiivisten menetelmien hyodyntamiseen liittyy siis haasteita ja
heikkouksia, jotka yhdistyvat tutkimustulosten yleistettdvyyden rajallisuuteen,
tutkittavien anonymiteetin suojaamiseen sekd aineiston ja sen tulkinnan
subjektiivisuuteen. Koin niistd huolimatta narratiivisten menetelmien soveltuvan
asiantuntijatyotd tekevien itsensityollistdjien tyoelamén laadun kaltaisen,
kompleksisen ja vidhdn tunnetun sosiaalisen ilmion tarkasteluun. Koin
narratiiviset menetelmit sopiviksi vilineiksi lisdédmadn tietoa ja ymmarrysti
asiantuntijatyotd tekevien itsensityollistdjien tyOeldmén piirteistd ja niiden
vaikutuksista sekd siitd, millaisina ne merkityksellistyvat kontekstissa, jossa
suurin osa tyovoimasta tyollistyy toisin, kokopdiviisissd ja vakituisissa
tyOosuhteissa. Koska narratiivisten menetelmien vahvuudet tuntuivat sopivan
tutkimukseni aiheeseen, p#atos narratiivisten menetelmien valinnasta oli
loppujen lopuksi aika helppo tehda.

3.5 Tutkimuksen analyysilukujen rakenne

Olen jakanut haastatteluaineiston analyysin neljaan analyysilukuun. Niista
ensimmadisessa kuvaan haastateltujen tyoelamén laatuun positiivisesti vaikuttavia
yksil6on ja tyohon sekd tyoskentelyn ja tyollistymisen vilittomiin ja laajempiin
olosuhteisiin liittyvid tekijoitd ja niiden vaikutuksia. Toisessa analyysiluvussa
kuvaan ty6eliman laadun kokemukseen negatiivisesti vaikuttavia tekijoita ja
niiden vaikutuksia. Kolmannessa analyysiluvussa kuvaan haastateltujen
kokemuksia asiantuntijaty6td itsensatyollistdjind tekevddn kohdistuvista
vaatimuksista ja niiden vaikutuksista. Neljinnessd analyysiluvussa avaan
haastateltujen tulevaisuuden tydeldmaiin liittyvid odotuksia, toiveita, huolia ja
suunnitelmia, ja  kuvaan, millaisin keinoin haastatellut toivoivat
itsensatyollistdjyytta tyollistymisen tapana ja itsensatyollistdjien tydeldamin laatua
tuettavan ja edistettavan.
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Tutkimukseni  jokainen analyysiluku alkaa aiheeseen liittyvilla,
haastatteluaineistosta esiin nousseita teemoja kuvaavalla kollektiivisella
kertomuksella, jonka olen kursivoinut erottaakseni sen selkessti muusta tekstista.
Puran ndma kollektiiviset kertomukset analyysiluvuissa osiin, eli avaan kussakin
kollektiivisessa kertomuksessa kuvatut teemat erikseen ja kuvaan yksitellen
kutakin yksiloon ja tyohon sekd tyoskentelyn ja tyollistymisen olosuhteisiin
liittyvaa tekijad, joka haastatteluaineistoni perusteella vaikuttaa asiantuntijatyota
itsensityollistdjand tekevidn tyoelamin laadun kokemukseen. Lisdksi kuvaan,
millaisia havaintoja kussakin kollektiivisessa kertomuksessa kuvatuista tydelaman
laadun kokemukseen vaikuttavista tekijoistd on tyoelaman laadun tutkimuksessa
aiemmin tehty. Neljannessd analyysiluvussa hyodynndn haastatteluaineistoni
ohella aineistona julkishallinnon julkaisemia selvityksid, ja kuvaan, millaisiin
millaisin keinoin itsensityollistdjyytta esitetddn tuettavaksi ja edistettaviksi.
Kuvaan neljannessi analyysiluvussa my0s, kuinka julkishallinnon selvitysten
ehdotukset suhteutuvat haastateltujen nidkemyksiin  keinoista, joilla
itsensityollistajyytta ja itsensatyollistijien tyoelamén laatua voisi tukea ja edistaa.
Lisdksi kuvaan, millaisina haastateltujen sekd julkishallinnon selvitysten
ehdotukset nayttaytyviat suhteessa ty6eldimin laadun tutkimuksessa tehtyihin
huomioihin ja suosituksiin. Ennen analyysilukuihin siirtymistd kuvaan kuitenkin
vield haastateltujen taustatietoja niiltd osin kuin koin sen tarpeelliseksi
analyysilukuja ajatellen.

3.6 Haastateltujen taustatietoja

Vaikka laadullisen aineiston pohjalta ei parane tehdi yleistyksid suomalaisista
asiantuntijatyota tekevisti, saati kaikista, itsensétyollistdjistd, halusin tarkastella,
millaisena pieni otantani nayttaytyy itsensatyollistdjien perusjoukkoon nidhden.
Avaan seuraavissa alaluvussa haastateltujen ammattiryhmii, ammattia ja
toimenkuvia, sukupuolta, ikdd ja asuinpaikkaa, itsensityollistdjyyden ja sitd
edeltdneen tyouran kestoa, itsensatyOllistdjaksi ryhtymisen syitd seka
itsensityollistdjyyden muotoa ja perusteluita sen valinnalle. Vertaan samalla
havaintojani suomalaisista itsensityollistdjistd tehtyjen kyselytutkimusten
tuloksiin niiltd osin kuin vastaavia tuloksia on olemassa.

Tein varsin pelkistetyn taulukon helpottamaan haastateltujen taustatietojen
hahmottamista. Taulukossa ovat haastateltujen ammattiryhmé, sukupuoli ja
padtoimisen itsensatyollistdjyyden kesto vuosissa.
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Taulukko 1 Haastateltujen  sukupuoli ja  paidtoimisen itsensdtyollistdjyyden  kesto
ammattiryhmén mukaan

Ammattiryhma Nainen | Mies Kesto | Kesto | Kesto | Kesto | Kesto | Yhteen
alle2 |2-4 5-9 10-19 | yli 20 sé
vuotta | vuotta | vuotta | vuotta | vuotta

Tietotyon 7 9 4 5 4 1 2 16

erityisasiantuntija

Kulttuuri- ja 9 2 1 5 1 2 2 11

kasityoalan

ammattilainen

Yhteensa 16 11 5 10 5 3 4 27

3.6.1 Haastateltujen ammattiryhma, toimenkuva, sukupuoli,
ika ja asuinpaikka

Haastatelluista noin kolme viidesosaa oli naisia ja kaksi viidesosaa miehia.
Haastatelluista noin kolme viidesosaa oli tietotyon erityisasiantuntijoita ja noin
kaksi viidesosaa kuului kulttuuri- ja kisityoaloilla tyoskentelevien
ammattiryhmiin. Koska haastateltujen osaamiskombinaatiot ja toimenkuvat
olivat varsin uniikkeja, anonymiteetin suojaamiseksi en kuvaa tarkasti yksittaisten
haastateltujen koulutuksia ja toimenkuvia, vaan tyydyn kuvailemaan niita
yleisemmalla tasolla.

Haastateltujen ammatit, tyot ja toimenkuvat olivat moninaisia, ja moninaisia
olivat my6s heiddn koulutuksensa. Haastatellut olivat humanisteja,
kauppatieteilijoitd, Kkielitieteilijoitd ja yhteiskuntatieteilijoitd tai opiskelleet
esimerkiksi sosiaali- ja terveysaloja, psykologiaa, maantiedetts, tietotekniikkaa,
biologiaa ja journalismia. Monet olivat tdydentdneet osaamistaan erilaisin
tdydennys-, lisa- ja jatkokoulutuksin, jopa alan tai ammatin vaihdoksin, ja osa oli
opiskellut useampaa kuin yhti padainetta. Yhté ainoaa ja selkeda toimenkuvaa oli
vaikea yksittdisenkddn haastatellun osalta hahmottaa, silld haastatellut tekivit
moninaisia ja projektikohtaisesti vaihtelevia toitd. He kdansivit asiatekstia ja
kaunokirjallisuutta ja tekivdt viestintdd, mainontaa ja markkinointia. He
tyoskentelivat  graafisina  suunnittelijoina, terapeutteina, toimittajina,
valokuvaajina, vaatesuunnittelijoina, verkkotukihenkil6ina, tutkijoina,
kuvataiteilijoina, opettajina, muotoilijoina, tyonohjaajina, rekrytoijina ja projekti-
ja hankepaallikkoina. He toimivat enkelisijoittajina, kouluttajina ja valmentajina,
mentoroivat startup -yrityksia, suunnittelivat softaa, neuroverkostoja, nettisivuja
ja verkkokauppoja ja jarjestivat kulttuurimatkoja. He kirjoittivat liiketoiminnan
kehittimissuunnitelmia ja markkina- ja teknologiaselvityksid, kehittivat
ruokaresepteja ja veivdat suomalaisia yrityksid maailmalle. He tekivat
palvelumuotoilua, johdon konsultointia, kirjoja, verkkokursseja,
soveltuvuusarviointia,  uraohjausta, toiminta- ja  tyokykykartoituksia,
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tutkimuskatsauksia, prosessikuvauksia, kannattavuusanalyyseja ja
liiketoimintamalleja. He kaupallistivat tuotteita ja palveluita, auttoivat yritysten ja
liiketoimintayksikoiden perustamisessa ja liiketoiminnan kasvattamisessa,
antoivat sopimusneuvontaa, etsivit yritysasiakkailleen investointirahoitusta ja
suunnittelivat matkailupalveluita seki liiketilojen konsepteja niiden visuaalista
ilmettd ja sisustusta myoten. He uudistivat organisaatiorakenteita, kokosivat ja
johtivat  feature-tiimeja, vetivdt tyOpajoja, kehittivit briandeja ja
liiketoimintastrategioita, jarjestivat nayttelyitd, suunnittelivat tietojarjestelmii ja
analysoivat tarjousasiakirjoja. Haastatellut olivat toisaalta varsin tyypillisia
kulttuuri- ja kisitybaloilla ja tietotyon erityisasiantuntijoina tyoskentelevia
itsensatyollistdjid, mutta toisaalta raja eri ammattien tai edes ammattiryhmien
vililla ei ollut kaikkien kohdalla kovinkaan selked. Moni teki useampaan kuin
yvhteen ammattiin luokiteltavia toita ja osa haastatelluista kuului seki tietotyon
erityisasiantuntijoiden ettd kulttuuri- ja Kkisity0alojen ammattilaisten
ammattiryhmaan riippuen kulloinkin tyon alla olleesta projektista. Esimerkiksi
mainonnan ja markkinoinnin erityisasiantuntijat ja yrityskonsultit on luokiteltu
tietotyon erityisasiantuntijoiden ammattiryhmaan ja toimittajat, kaantijat ja
arkkitehdit kulttuuri- ja kisity0alojen ammattiryhméain. Haastatelluissa oli
kuitenkin henkil6itd, jotka tekivit molempien ammattiryvhmien t6ita, kuten
tekivit palvelumuotoilua tai suunnittelivat asiakkailleen mainontaa ja
markkinointia, mutta tekiviat my0s toimittajan, tiedottajan, kdantajan, taiteilijan
tai sisustussuunnittelijan t6itd. Raja eri ammattien ja ammattiryhmien vililla oli
haastateltujen keskuudessa siis hiilyva ja tilannekohtaisesti vaihteleva, kiinni
kulloisestakin projektista. Haastatelluista yli puolet teki kuitenkin enemman tgit,
jotka voi luokitella tietotyon erityisasiantuntijoiden ja vajaa puolet enemman to6it4,
jotka voi luokitella kulttuuri- ja kisity6alojen ammattilaisten ammattiryhméan
toihin. Naisista enemmisto teki kulttuuri- ja kisityalojen, mutta miehista
enemmisto tietotyon erityisasiantuntijoiden ammattiryvhmien toimenkuvia
vastaavia toita.

Suurin osa haastatelluista sijoittui idltaan kolmekymppisen ja viisikymppisen
valimaastoon, mutta nuorimmat haastatellut olivat parikymppisia ja vanhimmat
kuusikymppisid. Ikdhaitarin molemmissa paissa oli vain muutamia haastateltuja.
Koska kaikki haastatellut eivdt kertoneet tarkkaa ikddnsd, vaan puhuivat
esimerkiksi kolmekymppisyydestddn tai keski-ikdisyydestddn, en liittanyt
haastateltujen ikdd heiddn taustatietojaan kuvaavaan taulukkoon. I&ltdan
nuoremmat, pari-kolmekymppiset haastatellut, tekivit useammin kulttuuri- ja
kiasityoalojen ammattilaisten t6itd, ja vanhemmat, neli-kuusikymppiset
haastatellut, puolestaan useammin tietotyon erityisasiantuntijoiden t6ita. Kaikki
haastatellut olivat kantasuomalaisia ja asuivat eri puolilla Suomea, suurin osa
kuitenkin Uudellamaalla, Pirkanmaalla ja Varsinais-Suomessa. Useimpien
asuinpaikka oli kaupunki, useimmiten jokin suomalainen korkeakoulukaupunki,
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mutta muutamat asuivat maaseudulla, kuitenkin ldhelld jotain suomalaista
korkeakoulukaupunkia.

Naisten osuus oli haastateltujeni joukossa suurempi kuin suomalaisissa
itsensityollistdjissd ~ keskiméaarin seki  omissa ammattiryhmissaan.
Itsensityollistdjissd on enemman naisia kuin tyonantaja- ja maatalousyrittdjissa,
noin kaksi viidesosaa (Sutela ym. 2018, 19—20), ja kulttuuri- ja kasity6alojen
ammattilaisista yli puolet ja tietotyon erityisasiantuntijoista yli kolmasosa on
naisia (Parndnen ym. 2014, 19). Iiltdan haastatellut vastasivat suhteellisen hyvin
suomalaisia itsensatyollistdjid, silld suurin osa itsensatyollistdjistd on 20—50-
vuotiaita. Itsensatyollistdjat ovat paitsi tyOonantaja- ja maatalousyrittédjia
naisvaltaisempi, my0s nuorempi ryhmi, johon kuuluu muita yrittdjaryhmia
enemman alle 35-vuotiaita. (Sutela ym. 2018, 21—24, 31.) Itsensatyollistajien ika
vaihtelee ammattiryhmittiin, ja tietotyon erityisasiantuntijat ovat haastateltujeni
tapaan hieman idkkaampia, mutta kulttuuri- ja kisityoaloilla tyoskentelevit
hieman nuorempia kuin muut ammattiryvhméat (Parnanen ym. 2014, 18—19). Sen
sijaan suomalaisten itsensityollistdjien asuinpaikoista ei ole saatavilla
tutkimustietoa, joten esimerkiksi itsensatyollistdjyyden keskittymista joillekin
tietyille maantieteellisille alueille on mahdotonta arvioida. Mahdollista kuitenkin
on, ettd tietotyon erityisasiantuntijoiden sekid kulttuuri- ja kasityoaloilla
tyoskentelevien ammattiryvhmiin kuuluvia itsensatyollistdjia asuu haastateltujen
tapaan runsaasti korkeakoulukaupungeissa tai niiden ldhistolld, eli
maantieteellisilla alueilla, joilla ndihin ammattiryhmiin kuuluvien toimenkuvaan
soveltuvan koulutuksen on voinut hankkia ja joiden elinkeinorakenne on
sellainen, etta alueella on runsaasti potentiaalisia asiakkaita.

3.6.2 Haastateltujen itsensatyollistajyyden kesto ja sita
edeltanyt tyohistoria

Haastatellut olivat tyoskennelleet itsensityollistdjina varsin eripituisia aikoja, alle
vuodesta yli 20 vuoteen. Useimmilla oli kokemusta tyosuhteista, ja 1ahes puolet oli
aloittanut itsensatyollistiajyyden sivutoimisesti palkansaaja-aikoinaan. Yli puolet
oli aloittanut paidtoimisen itsensatyollistdjyyden irtisanoutumalla ja viidennes
tultuaan irtisanotuksi vakituisesta ja kokopaiviisesta tyosuhteesta. Lopuista osa
oli aloittanut paidtoimisen itsensatyollistdjyyden maéaidraaikaisen tyosuhteen
paatyttyd, mutta osalla ei ollut lainkaan kokemusta palkansaajuudesta, vaan he
olivat tyoskennelleet itsensityollistdjand valmistumisestaan saakka.
Haastatelluista ~ vajaa  viidennes  oli  tyollistynyt  padtoimisesti
itsensatyollistdjana alle 2 vuotta, reilu kolmannes 2—4 vuotta, vajaa viidennes 5—
9 vuotta, reilu kymmenys 10-19 vuotta ja joka seitsemis yli 20 vuotta.
Haastateltujen joukossa oli enemman suhteellisen tuoreita ja vihemmain pitkan
uran itsensatyOllistdjand tehneitd kuin suomalaisissa itsensatyollistajissa
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keskiméidrin; vuonna 2017 heistd reilu kymmenys oli tyoskennellyt
itsensatyollistdjana alle 2 vuotta, seitsemisosa 2—4 vuotta, kuudesosa 5—9 vuotta,
lahes neljannes 10—19 vuotta ja yli neljannes yli 20 vuotta (Sutela ym. 2018, 29—
30). Tietotyon erityisasiantuntijat erottuvat muista itsensityollistajista
iakkddmpana, mutta lyhyemmin aikaa itsensidtyollistdjana tyoskennelleena
ammattiryhména. Tietotyon erityisasiantuntijat siis siirtyvat tyosuhteisesta tyosta
itsensityollistajaksi myohemmassa tyduran vaiheessa kuin muut ammattiryhmit.
(Parnanen ym. 2014, 26.) My0s haastatelluista tietotyon erityisasiantuntijat olivat
useammin aloittaneet itsensityollistdjyyden varttuneemmalla ialld ja pidemmaén
palkansaajauran jilkeen kuin kulttuuri- ja kisityoaloilla tyoskentelevit.

Lahes kaikki haastatellut, useampi kuin nelja viidesti, olivat tyoskennelleet
palkansaajana, ja heisti puolella oli taustallaan méaraaikaisia, osa-aikaisia ja/tai
vuokratyosuhteita.  Haastatelluista  kaksi  viidesosaa  oli  aloittanut
itsensatyollistdjyyden sivutoimisesti palkansaajuuden ohessa, ja sivutoiminen
yrittdjyys oli kestanyt lyhimmilldan muutamia kuukausia ja pisimmilldan vuosia.
Kolme viidesta oli aloittanut paatoimisen itsensityollistdjyyden irtisanoutumalla
tyosuhteisesta tyoOstdidn, ja heistd useimmat olivat tehneet "pehmeédn laskun
yrittdjyyteen”, eli testanneet ennen irtisanoutumistaan siipiensd kantavuutta
sivutoimisena yrittdjind esimerkiksi perhe-, vuorottelu- tai virkavapaalla
paatostaan kypsytellen. Joka viides oli aloittanut itsensétyollistdjyyden jaatydan
tyottomaksi vakituisesta ja muutamat jaatydan tyottomiksi madridaikaisesta
tyosuhteesta. Muutamat haastatellut olivat tydskennelleet jo tyouransa aiemmissa
vaiheissa itsensityollistdjana, mutta palanneet palkansaajatyohon ja sen jalkeen
takaisin itsensityollistdjaksi. Joka seitsemas haastateltu oli tehnyt koko tyouransa
keikkaluontoisia t6ité, ja heistd jokainen tyoskenteli kulttuuri- ja kisityoaloilla.
Kulttuuri- ja Kkisityoaloilla tyoskentelevit olivat tehneet itsensatyollistdjyytta
edeltdneen tyoOhistoriansa aikana tGitd osa- ja mairaaikaisissa tyOsuhteissa
tietotyon erityisasiantuntijoita useammin ja kokivat useammin, ettd vakituisia
kokopdivaisia tyosuhteita on omalla alalla tai ammatissa vahén, ja niistd on kova
kilpailu. Kulttuuri- ja kisityoaloilla tyoskentelevissa olikin enemman niit, joilla
oli vahdisempi ja lyhyempi kokemus tyOsuhteista. He myos olivat aloittaneet
itsensatyollistijyyden nuoremmalla iilld, ja osalla heisti ei ollut lainkaan
kokemusta vakituisesta ja kokopiivaisestd tyosuhteesta.

Tilastokeskus on selvittinyt suomalaisten itsensatyollistdjien viimeista
tyomarkkinastatusta ennen itsensatyollistdjyyden aloittamista, ja
kyselytutkimusten perusteella yli puolet heistd on tyOskennellyt samassa
ammatissa palkansaajana ennen itsensatyollistajyyttaan (Parnanen ym. 2014, 27—
28; Sutela ym. 2018, 40). Haastateltujen tapaan kulttuuri- ja kisityoaloilla
tyoskentelevat ovat aloittaneet itsensityollistijyyden muita ammattiryhmia
useammin  maidrdaikaisen  tyOsuhteen — pdityttyd, —mutta @ tietotyon
erityisasiantuntijat ovat useammin irtisanoutuneet vakituisesta ja kokopaivaisesta
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tyosuhteesta (Parndnen ym. 2014, 27-28). Vuonna 2017 toteutetun
kyselytutkimuksen perusteella itsensatyollistdjiat ovat aloittaneet yrittdjyytensa
tyottémana tai tyottomyysuhan alla tyonantajayrittdjia useammin. Tuolloin noin
joka kymmenes itsensityollistdja  kertoi irtisanoutuneensa  tyGstddn
tyottomyysuhan alaisena ja reilu kymmenys aloittaneensa itsensatyollistijyyden
tyottoména. Lisdksi reilu kymmenys kertoi ryhtyneensi itsensatyo6llistdjaksi heti
valmistuttuaan ja joka kahdestoista sanoi, ettei ole tehnyt lainkaan
palkansaajat6itd. (Sutela ym. 2018, 40.) Haastatelluilla oli siis enemmaén
kokemusta palkansaajatyostd kuin suomalaisilla itsensatyollistdjilld keskimaarin;
haastatelluissa oli enemmain viked, joka oli aloittanut itsensatyo6llistdjyyden
tyosuhteesta irtisanouduttuaan tai ty6ttomaksi jadtyain, ja vastaavasti vihemman
viked, jolla ei ollut lainkaan kokemusta tydsuhteista. Myos haastatelluista
tietotyon erityisasiantuntijat olivat irtisanoutuneet vakituisesta kokopaiviisesta
tyOsuhteesta useammin, mutta kulttuuri- ja kasity6aloilla tyoskentelevilla oli
useammin kokemuksia maari- ja osa-aikaisista tyosuhteista. Koska suomalaisten
itsensityollistdjien tyohistoriasta ei ole julkaistu tietoa muutoin kuin viimeisen
tyomarkkinastatuksen osalta ennen itsensatyollistdjyyttd, on pidemmin
tyohistorian vertailua kuitenkin mahdotonta tehda.

3.6.3 Haastateltujen itsensatyollistajaksi ryhtymisen
perusteluita

Lihes kaikki haastatellut perustelivat itsensdtyollistdjyyttdan  siihen
palkansaajuutta paremmin soveltuvilla luonteenpiirteilld ja huonoilla
kokemuksillaan tyosuhteista. Lisdksi noin puolet kertoi tyohon tai sen
ulkopuoliseen eldmaan liittyvien muutosten ja sattumien kuljettaneen
itsensatyollistdjyyteen, kuvaili itsensatyollistdjyytta tyypilliseksi tyollistymisen
tavaksi alallaan tai ammatissaan, ja kertoi omasta perheestd saadun
yrittdjyysesimerkin vaikuttaneen tyollistymisen tavan valintaan.

Tilastokeskus on selvittinyt suomalaisten itsensityollistdjien perusteluita
tyollistymisen tavalleen, ja on luokitellut itsensityollistdajyyden aloittamiseen

vetotekijoitd tai negatiivisia tyontotekijoita ja liittyd niin = yksilon
elaméantilanteeseen kuin yhteiskunnalliseen tilanteeseen ja institutionaalisiin
toimialan sdintelyyn ja sen muutoksiin. Tilanteeseen liittyvia positiivisia
vetotekijoitd ovat esimerkiksi houkutteleva liiketoimintamahdollisuus, tarjottu
tilaisuus ryhtya yrittdjaksi ja yrittdjyyden nayttdytyminen luontevana
edistysaskeleena uralla. Sen sijaan negatiivisia tyontotekijoita ovat muun muassa
tyosuhteen paiattyminen, palkansaajatyon ulkoistaminen yrittajatyoksi tai heikko
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tyollisyystilanne, jossa yrittdjyys néayttdytyy ainoana keinona tyollistya.
Taustatekijoilld puolestaan viitataan yksilon aiempiin, tyollistymisen tavan
valintaan vaikuttaneisiin kokemuksiin, kuten tyoskentelyyn perheyrityksessa,
jossa on saanut oppia yrittdjyydestd jo ennen omaa yrittdjyyttddn. Yksilon
ominaisuuksiin liittyvia tekijoitd ovat puolestaan riskinottokyvyn, epavarmuuden
sietokyvyn, tavoitteellisuuden, vastuullisuuden ja péaattavaisyyden kaltaiset
“yrittdjahenkiset” luonteenpiirteet, joita on havaittu yrittdjillda palkansaajia
useammin — vaikka téllaisia ominaisuuksia on toki my6s palkansaajilla. (Sutela
ym. 2018, 33—34; Parndnen ym. 2014, 29—30, 36.)

Haastatellut perustelivat itsensityollistajyyttdan viidelld syylld, joista yksi
liittyi henkilokohtaisiin ominaisuuksiin, kolme tilannetekijoihin ja yksi
taustatekijoihin. Lahes kaikki haastatellut, neljad viidestd, perustelivat
itsensatyollistdjyyttddan  siithen tyOsuhteista tyotd paremmin sopivilla
luonteenpiirteilld, kuten yrittdjahenkiselld, toimeliaalla, aloitteellisella ja
vaihtelunhaluisella persoonalla. Itsensityollistdjaksi ryhtymiseen vaikuttaneita
tilannetekijoitd sen sijaan olivat huonot kokemukset palkansaajuudesta,
ajautuminen itsensatyollistajyyteen seka itsensatyollistajyyden tyypillisyys omalla
alalla tai ammatissa. Nelja viidestad perusteli itsensétyollistdjyyttaan huonoilla
kokemuksillaan tydsuhteista, puolet kertoi ajautuneensa itsensatyollistdjaksi
elaman kuljettamana, sattumalta tai elaméantilanteen muutoksen myéta, ja lahes
puolet piti itsensatyollistajyytta tyypillisena tyollistymisen tapana alallaan tai
ammatissaan. Tilanteeseen liittyvid negatiivisia tyontotekijoitd olivat etenkin
kokemukset palkansaajatyon rajoittavuudesta; ty0 palkansaajana ei ollut
vastannut koulutusta, osaamista ja kiinnostuksen kohteita tai tarjonnut
mahdollisuuksia edeti uralla, kehittas itsedin, laajentaa toimenkuvaansa ja tehda
itsendisid tyohon liittyvia paatoksia. Itsensatyollistdjyyteen tyontavana
tilannetekijand nousi esille myo0s tyottomaksi jadminen vakituisesta tai
maariaikaisesta tyosuhteesta. Vaikka tyottomiksi jadminen oli ollut ikava ja
raskas kokemus, moni kuitenkin piti sitd jilkikdteen onnenpotkuna tai hyviana
tilaisuutena pohtia vakavissaan, mitd uraltaan tahtoo; haluaako tehda téita
muiden alaisuudessa rajallisessa tyoroolissa vai kehittaa ja toteuttaa itseddn omilla
ehdoillaan. Kulttuuri- ja kasityoaloilla tyoskentelevit nostivat esille myos oman
alansa tai ammattinsa tyollisyystilanteen; vakituisia kokopaiviisia tyOosuhteita
koettiin olevan vdhin, kilpailua maira- ja osa-aikaisista tyosuhteista pidettiin
kovana ja itsensatyOllistdjyyttd omalla alalla tai ammatissa tyypillisena
tyollistymisen tapana.

Haastatellut kuvailivat itsensatyollistdjyyteen tyontidneiden negatiivisten
tilannetekijoiden ohella my6s positiivisia vetotekijoitd, houkuttelevia
mahdollisuuksia. Haastatelluille oli tarjoutunut esimerkiksi niin kiinnostavaa
projektityota, yhteistyOkuviota tai passelia tyotilaa, etteivat he olleet halunneet
jattaa tilaisuutta kayttamatta. Tallaiset tilaisuudet olivat nayttaytyneet suorastaan
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kohtalona, varsinkin, jos itsensatyollistdjyyttd oli pohdittu jo pidempdin. Moni
kuvaili kokeneensa, etti tarjoutuneeseen tilaisuuteen tarttumatta jattiminen olisi
ollut virhe, jota olisi katunut ja jossitellut loppueldménsd. Lisaksi
itsensatyollistdjaksi ryhtymiseen olivat vaikuttaneet tyon ulkopuoliseen elaméain
liittyvat elamantilanteen muutokset, kuten muutto uudelle paikkakunnalle tai
paluu kotimaahan ulkomailla vietetyn ajanjakson jilkeen. Paikanvaihdos oli
herattanyt halun ty6llistya tavalla, joka tuntui parhaiten mahdollistavan itsedan
eniten puhuttelevan eldmantavan. Moni mainitsi my6s tyon ja perheen
yhteensovittamisen eldmaintilanteeseen liittyvdana tekijani, joka oli vaikuttanut
itsensatyollistdjaksi ryhtymiseen. Moni kertoi kokeneensa, etté itsensétyollistadjyys
tukee tyon ja muun eldmidn yhteensovittamista ja tasapainoa esimerkiksi
tilanteessa, jossa perheessd on pienid lapsia, vaikeaa pitkdaikaissairautta tai
omaishoitajuuden tarvetta.

Viidenneksi haastatellut perustelivat itsensatyollistdjyyttadan  yhdella
taustatekijalld, yrittdjaiperhetaustallaan. Suomalaisten itsensityollistdjien
vanhempien ja sisarusten yrittdjyydestd ei ole julkaistu tilastotietoa, mutta
haastateltujen perheissa yrittajyys oli varsin yleista. Yli kolmasosan vanhemmista
jompikumpi tai molemmat olivat yrittdjid, joka seitsemdnnen vanhemmat olivat
maatalousyrittdjia, ja reilun viidenneksen sisaruksista yksi tai useampi oli yrittaja.
Lisdksi muutamalla haastatellulla oli yrittdjapuoliso, muutaman puoliso
suunnitteli yrittdjiksi ryhtymistd ja muutaman appivanhemmat olivat yrittdjia.
Vain joka kolmas haastateltu kertoi olevansa lahipiirinsa ainoa yrittdja.

Yrittdjaperheissd varttuneet olivat kokeneet vanhempiensa yrittijyyden
toimineen sekd positiivisena ettd varoittavana esimerkkinid. Kun yksi kuvaili
perineensi vanhempiensa eldiméintavan ja tottuneensa samalla kyhyyteen, toinen
kertoi jo lapsena oppineensa tekemiin kovasti toitd. Kolmannelle yrittdjyys oli
nayttaytynyt perheen esimerkin myota luonnollisimpana tyollistymisen tapana, ja
neljas muisteli, kuinka vanhemmat pitivat pitkid kesdlomia, paattivat itse
tyOajoistaan ja pystyiviat osallistumaan jilkikasvunsa tekemisiin. Hin uskoi
“palkkatyolaisten kahdeksasta neljddn -maailmaa” kohtaan tuntemansa
ahdistuksen  olevan peruja lapsuuden  positiivisista  kokemuksista
yrittdjaperheessda. Viides kertoi vanhempiensa tydskentely-ymparistossa,
maatilalla, varttuneena tajunneensa, kuinka yrittdjyys mahdollistaa tyon, perheen
ja itselleen mieluisen elimédntavan kokonaisvaltaisen  yhdistimisen
palkansaajuutta paremmin, ja kuudes kuvaili yrittdjivanhempiensa aina
osoittaneen luottamusta ja kannustaneen omaehtoisiin valintoihin, mita
palkansaajaperheessa ei hanen mielestian valttamatta olisi tapahtunut. Toisaalta
joka kolmas yrittdjaperheessd varttunut kertoi nahneensid myo6s yrittdjyyden
huonoja puolia; vanhemman tai vanhempien yrittdjyys oli paattynyt konkurssiin
tai vakavaan sairauteen, tai vanhemmat olivat olleet niin kiireisia, ettei heilla ollut
aikaa lapsilleen. Varoittavaa esimerkkid yrittdjyydestd saaneet kertoivat
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vanhempiensa suositelleen tyollistymistd palkansaajana ja kuvailivat kauan
ajatelleensa, etteivit yrittdyyteen koskaan ryhdy. Siitd huolimatta he kertoivat
kuitenkin kokeneensa itsensityollistijyyden sopivan itselleen palkansaajuutta
paremmin, suorastaan “veren vetdneen” sithen.

Kaikki haastatellut siis perustelivat itsensatyollistdjyyttdan useammalla kuin
vhdelld syylld ja kertoivat niiden kietoutuvan toisiinsa niin, ettd suurinta
yksittdistd syytd tyollistymisen tavan valintaan oli mahdotonta maarittaa.
Yrittdjahakuisuus ja rohkeus, harkinta, tilaisuus, sattuma ja eldméintilanne,
huonot kokemukset palkansaajuudesta ja perheesti saatu esimerkki yrittdjyydesta
olivat samanaikaisesti vaikuttaneet lopulliseen p#dtokseen. Yrittdjahenkista
luonnettaan korostivat eniten vakituisesta tyosuhteesta ilman ty6ttémyysuhkaa
irtisanoutuneet, ja tietotyon erityisasiantuntijoiden perusteluissa hyvain
tilaisuuteen tarttuminen nousi esille useammin kuin kulttuuri- ja kisityoalalla
tyoskentelevien perusteluissa. Tietotyon erityisasiantuntijoista monet pitivat
itsensatyollistajyyttd loogisena askeleena wurallaan ja kokivat tydlleen
itsensatyollistdjana olevan kysyntda sen tarjontaa enemman. Sen sijaan kulttuuri-
ja kasityoaloilla tyoskentelevit seki tieteellista tutkimusta apurahoilla ja muulla
projektirahoituksella tekevit tietotyon erityisasiantuntijat kokivat useammin, etta
itsensatyollistdjyys on omalla alalla tai ammatissa tyypillinen, todennékoéisin tai
jopa ainoa tapa tyollistya.

Myos Tilastokeskuksen kyselytutkimusten perusteella itsensatyollistdjyyden
aloittaminen on seurausta useista samanaikaisista tekijoistd. Vuonna 2013 nelja
viidestd itsensatyollistdjastd kertoi tyollistymisen tavan valinnan olleen
suunniteltu ja harkittu, mutta kolme neljastd perusteli sitdi myos sopivalla
tilaisuudella, yli puolet sattumalla ja ldhes puolet tyosuhteisen tyon puutteella.
Lisdksi kolmannes kertoi tyoskentelevdnsa alalla, jolla itsensatyollistdjyys on
todennékoisin tapa tyollistya ja joka kymmenes sanoi tyonantajansa ulkoistaneen
aiemmin tyGsuhteessa tekeménsa tyon yrittdjatyoksi. Kulttuuri- ja kasityoaloilla
tyoskentelevit olivat aloittaneet itsensatyo6llistdjyyden olosuhteiden pakottamina,
mutta tietotyOn erityisasiantuntijat yrittdjahakuisesti ja tilaisuuteen tarttuen
muita ammattiryvhmid useammin. (Parndnen ym. 2014, 36, 38—40, 42, 44.)
Vuonna 2017 kaksi viidestd itsensatyollistdjastd kuvaili tyollistymisen tapansa
olevan seurausta omasta halusta, reilu kolmannes sattumasta ja neljinnes
olosuhteiden pakosta, ja kaksi kolmasosaa myés piti itsensatyollistajyytta alallaan
tyypilliseni ty6llistymisen tapana. Tuolloin havaittiin, ettd itsensatyollistdjissa on
selvasti vdhemmain yrittdjdhakuisesti ja enemmin olosuhteiden pakosta
yrittijyytensa aloittaneita kuin tyonantajayrittdjissa. (Sutela ym. 2018, 34—40,
130.) Sekd kyselytutkimukset ettd haastatteluaineistoni siis viittaavat, ettd
itsensityollistijyyteen johtavat tilanne-, tausta- ja ominaisuustekijit kietoutuvat
toisiinsa yhta monin tavoin kuin on yksil6ita, osan itsensityollistdjyyteen tyontden
ja osan vetaen.
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3.6.4 Haastateltujen itsensatyollistajyyden muoto ja
perusteluita sen valinnalle

Haastatelluista ldhes puolet oli yksinyrittdjid, puolet ammatinharjoittajia ja loput
freelancereita ja apurahalla tai muulla vastaavalla projektirahoituksella
tyoskentelevid.  Lisdksi osa  tyoskenteli useammalla kuin  yhdelld
itsensatyollistdjyyden muodolla ja osa teki t6ita itsensatyollistdjyyden ohessa
palkansaajana. Koska haastateltujen itsensityollistdjyyden muoto saattoi
vaihdella projektikohtaisesti, en sisillyttanyt itsensityollistijyyden muotoa
haastateltujen taustatietoja kuvaavaan taulukkoon.

Haastatteluhetkelld vuonna 2018 kaksi viidestd haastatelluista tyoskenteli
yksinyrittdjand osakeyhtiomuodossa, puolet ammatinharjoittajana toiminimella
ja joka seitsemis freelancerina, heistd puolet toimeksiantonsa laskutukseen
laskutuspalvelua kayttden. Neljannekselld oli kokemusta tyoskentelysta
apurahalla tai muulla projektirahoituksella, muutamat tekivat haastatteluhetkella
osan tai kaikki toistddn apurahoilla tai muulla projektirahoituksella, ja jokunen
suunnitteli apurahan tai muun projektirahoituksen hakemista. Apurahaa tai
muuta projektirahoitusta haastatellut olivat saaneet esimerkiksi tieteelliseen
tutkimukseen, valokuva- ja taidenayttelyihin, kirjan Kkirjoittamiseen ja
kouluttautumiseen. Osa haastatelluista tyoskenteli useammalla kuin yhdelld
itsensatyollistdjyyden muodolla, kuten laskuttaen osan toistddn freelancerina
verokortilla ja osan yrityksellddan seka tyoskennellen apurahoilla, ja joka seitsemas
teki t6itd myoOs palkansaajana, joko osa- tai mairdaikaisessa tyosuhteessa.
Freelancerius sekid itsensatyollistdjyyden ja palkansaajuuden yhdistely olivat
yleisempid nuorempien ja kulttuuri- ja kisityoaloilla tyoskentelevien, mutta
harvinaisempia vanhempien ja tietotyon erityisasiantuntijoiden keskuudessa.

Lahes puolet haastatelluista oli vaihtanut itsensatyollistdjyyden muotoa
matkan varrella, ja muutamat suunnittelivat itsensatyollistdjyyden muodon
vaihtoa. Itsensityollistdjyyden muotoa vaihtaneista noin puolet oli tyoskennellyt
aiemmin toiminimelld, noin puolet freelancerina ja yksi osakeyhtiomuodossa, ja
yhdelli oli ollut kommandiittiyhtio. Vuosien saatossa toiminimet olivat vaihtuneet
osakeyhtioiksi, freelancerius toiminimeksi tai osakeyhtioksi, osakeyhtio
laskutuspalveluun  ja kommandiittiyhtio toiminimeksi. Useimmat
itsensityollistdjyyden muotoa vaihtaneet kertoivat harjoitelleensa ensin
yrittajyyttd kevyemmissd muodossa ja vaihtaneensa muotoa jareAmmaiksi
yrittdjyysosaamisen karttumisen myotd. Haastatellut pitivit freelanceriutta
helpoimpana  itsensityodllistdjyyden  muotona, silla  henkilokohtaisella
verokortillaan tyonsi laskuttavalla ei ole yritysti ja siihen liittyvia velvollisuuksia,
kuten kirjanpito- ja ennakkoverovelvollisuutta. Kaikkia t6itd ei kuitenkaan voi
tehdd freelancerina, silld yksityisasiakasta ei voi laskuttaa verokortilla, eivatka
kaikki yritysasiakkaat halua maksaa toimeksiantojen korvauksia verokorttia
vastaan. Freelanceriuden jilkeen helpoimpana itsensityollistdjyyden muotona
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nayttaytyi toiminimi. Toiminimed pidettiin yrityksen kevytversiona, jolla on
suhteellisen vaivatonta opetella yrittdjyytta, silld toiminimelld on osakeyhtiota
vahemman hallinnollista tyo6t4, ja sen edellyttama yhdenkertainen kirjanpito on
suhteellisen helppo oppia tekeméén itse. Sosiaali- ja terveysaloilla tyoskentelevista
moni kertoi, ettd toiminimen valintaan oli vaikuttanut my6s Aluehallintovirasto
AVI, jonka kulut ovat toiminimelld osakeyhtiotd pienemmit. Kun AVI:lle
rekisteroityy palveluntarjoajaksi, osakeyhtion maksama hinta on huomattavasti
toiminimen maksua suurempi. Vaativimpana yhtiomuotona haastatellut pitivat
osakeyhtioni, silla siihen koettiin liittyvan paljon byrokratiaa. Haastatellut pitivat
esimerkiksi osakeyhtion edellyttamdi kahdenkertaista kirjanpitoa siind maarin
haasteellisena, ettd useimmat pitiviat kirjanpidon ulkoistamista kirjanpitajille
jarkevani ratkaisuna heti, kun sithen on varaa. Kaksi kolmesta haastatellusta
kertoi hankkineensa kirjanpitdjan, ja heistd suurin osa tyoskenteli
osakeyhtiomuodossa. Osakeyhtitssi koettiin kuitenkin olevan hyvii piirteita, joita
freelanceriudessa ja toiminimessd ei ollut. Koska osakeyhtic on erillinen
oikeushenkilo, yksilo ei ole henkilokohtaisella omaisuudellaan vastuussa
yrityksensd taloudesta, eikd tee henkilokohtaista konkurssia, vaikka yritys
konkurssin tekisi. Lisdksi osakeyhtion verotus on toiminimed kevyempi, jos
vuositulot nousevat tarpeeksi suuriksi, ja osa tietotyon erityisasiantuntijoista
perusteli osakeyhtion valintaa myos uskottavuudella. He kokivat osakeyhtion
nayttdvan asiakkaiden silmissi “oikealta yhti6lta”, kun toiminimella tyoskentely
saatetaan nihdd vihemmian vakuuttavana liiketoimintana, jopa harrasteluna.
Moni my6és kommentoi etuja, joita yksinyrittdjialld on ammatinharjoittajaa ja
freelanceria enemman. Monet yritysrahoituksen muodot seka luontoisedut, kuten
matkakorvaukset, pdivarahat, puhelin-, auto- ja lounasetu sekd kulttuuri- ja
liikuntaseteli, eivat koske toiminimiyrittdjia ja freelancereita, eikd freelancer voi
saada starttirahaakaan, silla se edellyttaa jonkin yhtiomuodon.

Useimmat itsensatyollistdjyyden muotoa vaihtaneet olivat siis ensin opetelleet
yrittdjyyttd freelancerina tai toiminimelld, ja yrittdjyysosaamisen kartuttua
vaihtaneet jaredmpain yhtiomuotoon, lukuun ottamatta osakeyhtiolla ja
kommandiittiyhtiolla t6itd tehneitd, jotka olivat pdinvastoin keventidneet
yrittdjyyden muotoa. Osakeyhtion laskutuspalveluun vaihtanut kertoi saaneensa
tarpeekseen ennakkoveroista ja halunneensa laskuttaa tyonsa verokortillaan. Han
piti keikkatyoldisen ansioiden ennustamista mahdottomana tehtdviana ja koki
ennakkoveron maksamisen vaikeaksi tilanteissa, joissa ansiot jadvit ennakoitua
pienemmiksi. Sen sijaan kommandiittiyhtiostd luopunut kertoi paityneensa
toiminimeen Kkirjanpitdjansd suosituksesta; silloisilla tuloilla verotus tuli
toiminimella kevyemmaksi.

Tilastokeskuksen kyselytutkimuksissa ei ole kuvattu perusteluita, joilla
suomalaiset itsensityollistdjat ovat itsensatyollisyyden muodon valinneet, mutta
vuonna 2013 reipas enemmistd, lidhes kolme neljasosaa itsensatyollistdjista,
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tyoskenteli yksinyrittdjind, vajaa viidennes ammatinharjoittajina ja yhteensa vain
noin joka kahdestoista freelancereina ja apurahansaajina. Itsensatyo6llistdjyyden
muodossa on havaittavissa selvdd ammattiryhmittdista vaihtelua. Kulttuuri- ja
kasityoaloilla tyoskentelevisti ldhes neljasosa on freelancereita ja vain noin puolet
yksinyrittdjia, ja apurahatyoldisia on vain kulttuuri- ja kasity6alojen ja tietotyon
erityisasiantuntijoiden ammattiryhmissa. (Parndnen ym. 2014, 10-11, 19.)
Vuonna 2013 toteutetun kyselytutkimuksen jilkeen ammatinharjoittajien
madrassd on ollut selvdd kasvua. Vuonna 2017 yli kaksi kolmasosaa
itsensatyollistdjistd tyoskenteli yksinyrittdjind, mutta jo reilu neljannes
ammatinharjoittajana, joka seitsemastoista freelancerina ja harvempi kuin joka
seitsemaskymmenes apurahansaajana (Sutela ym. 2018, 15). Haastateltujeni
keskuudessa yksinyrittdjien osuus oli pienempi ja muiden itsensatyo6llistdjien
osuus suurempi kuin suomalaisten itsensityollistdjien joukossa keskimiarin,
mika osin selittyy ala- ja ammattikohtaisuudella; yksinyrittdjia on kulttuuri- ja
kasityoaloilla vdhemmin ja  freelancereita enemmin kuin muissa
ammattiryhmissi, ja apurahatyotd voi tehda vain tieteen ja kulttuurin saralla.
Vahaisempi yksinyrittdjien madra haastateltujen keskuudessa selittynee myos
silld, ettd haastatelluissa oli hieman enemmain tuoreita itsensityollistdjia kuin
Suomessa keskiméirin. Heista suurin osa tyoskenteli toiminimelld ja moni sanoi
vaihtavansa toiminimen osakeyhtioon, kunhan yrittdjyysosaamista on karttunut
tarpeeksi. Ammatinharjoittajat, freelancerit ja palkansaajatyotd yrittdjatyon
ohessa tekevit olivat my0s pddosin nuorempia kuin yksinyrittdjat, jotka
puolestaan olivat useammin tietotyon erityisasiantuntijoita, tyoskennelleet
pidempaiin itsensatyollistdjina ja vaihtaneet yhtiomuotoa ajan saatossa.

Niin sanotuista kevytyrittdjistd, eli laskutuspalveluiden kautta tyonsa
laskuttavista, ei ole Suomessa tarkkaa tilastotietoa, mutta tyo- ja
elinkeinoministeri6 on pitanyt laskutuspalveluiden kaytt6a kasvavana ilmiona ja
todennut Suomessa olevan noin 25 000—-75 000 laskutuspalveluiden kayttajaa
riippuen siitd, kuinka aktiiviset tai satunnaiset kiyttajat heihin lasketaan (TEM
13/2017, 26, 56—57). Sen sijaan tietoa 10ytyy itsensatyollistdjistd, jotka
tyoskentelevit samanaikaisesti myOs palkansaajana. Vuonna 2013 ldhes puolet
itsensityollistdjistd kertoi joskus tehneensda itsensityollistdjyyden rinnalla
palkansaajatoitd, kulttuuri- ja kasityoaloilla seki tietotyon erityisasiantuntijoina
tyoskentelevit muita ammattiryhmia useammin (Parndnen ym. 2014, 23—25).
Vuonna 2017 selvitettiin, kuinka moni itsensatyOllistdja oli tehnyt
palkansaajatyota tutkimusvuoden aikana. Vuoden 2017 aikana joka seitsemis
itsensityollistdja oli tyoskennellyt myos palkansaajana, ja heistd kolmannes ei
kyennyt maarittimadn, kummalla tyomarkkinastatuksella tyoskentelee
enemmin. Kuten haastateltujen keskuudessa, myo0s Tilastokeskuksen
kyselytutkimusten perusteella itsensatyollistdjyyden ja palkansaajuuden yhdistely
on yleisempad nuorempien itsensityollistdjien keskuudessa. (Sutela ym. 2018,
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26—28.) Itsensityollistidjyytta ja palkansaajuutta yhdistelevien ohella freelancerit
ovat muita itsensatyollistdjid nuorempia, minka on arvioitu kertovan siits, etta
itsensatyollistdjyys usein aloitetaan freelancerina, mutta freelancerius vaihtuu
ajan myota johonkin yhtiomuotoon tai tyosuhteeseen. Freelancereiden
ikdrakenteen on myo6s arvioitu heijastavan jilkiteollista tyollistymisen tapojen
moninaistumisen trendid, joka ensimmiisend nikyy nuorimpien ikdryhmien
tyomarkkinoille sijoittumisessa. (Parninen ym. 2014, 10-11, 19.) My0s
itsensatyollistijyyden ja palkansaajuuden yhdistelyn suurempi yleisyys
nuorempien itsensityollistdjien keskuudessa  selittynee ainakin  osin
tyollistymisen tapojen moninaistumisen trendilla.

Kaikkinensa haastatellut siis vastasivat suhteellisen hyvin suomalaisia
tietotyon erityisasiantuntijoina ja kulttuuri- ja késityoaloilla tyoskentelevia
itsensatyollistdjia. Haastatellut olivat kuitenkin jonkin verran naisvaltaisempi,
enemmain suhteellisen tuoreita itsensatyollistdjia ja vihemman yksinyrittdjia
sisiltdva joukko, jolla myoOs oli enemmin kokemusta palkansaajatyosta kuin
itsensatyollistajilla keskimaarin.

Seuraavaksi on aika siirtyd varsinaisiin analyysilukuihin, ja niistd
ensimmadisessa kuvaan haastateltujen tyoelamén laatuun positiivisesti vaikuttavia
tekijoitd ja niiden vaikutuksia.
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4 Tyoelaman laadun kokemukseen
positiivisesti vaikuttavia tekijoita ja niiden

vaikutuksia

Tassd luvussa kuvaan tyohon, tyoskentelyn ja tyollistymisen olosuhteisiin sekd
yksiloon itseensa liittyvia tekijoits, jotka nousivat haastatteluaineistostani esille
asiantuntijatyota itsensityollistdjand tekevin tyoelimén laadun kokemukseen
positiivisesti vaikuttavina tekijoind. Luvun aloittaa niitd tekijoitd ja niiden
vaikutuksia kuvaava kollektiivinen kertomus, jonka koostin haastatteluaineistosta
esille kohonneista teemoista. Kollektiivista kertomusta seuraavissa alaluvuissa
avaan kutakin haastatteluaineistostani esille noussutta teemaa erikseen.

4.1 Kollektiivinen kertomus haastateltujen tyoelaman
laatuun positiivisesti vaikuttavista tekijoista ja
niiden vaikutuksista

Rakastan tyotdani. Se on intohimo ja eldmdntapa, monin tavoin palkitsevaa ja
tekee minut onnelliseksi. Herddn aamuisin innostuneena tyostdni, silld tyoni et
edes tunnu tyoltd, vaan pikemminkin vapaa-ajalta. Tyoni vastaa kiinnostukseni
kohteita, sopii vahvuuksiini ja ominaisuuksiini ja antaa mahdollisuuden kdayttdad
syvintd osaamistani ja ammattitaitoant parhaalla mahdollisella tavalla muiden
hyvdksi. Se on itseni ndkoistd ja arvomaailmani mukaista tyotd, jossa saan
hahmottaa kokonaisuuksia ja kddenjilkeni ndkyville, pddsen hyodyntamddn
potentiaaliani ja kykyjdni, ja toteuttamaan itsedni ja visioitani. Saan tydssdni
myds arvostusta asiantuntijuudestani ja koen usein onnistumisen tunteita.
Tyoni on myos jatkuvaa litkettd, muutosta ja vaihtelua. Se on tdrkedd, silld
hengitdn ja eldn muutoksesta ja oppimisesta. Olen luomassa uutta, en pitdmdssd
pystyssd vanhaa. Tyoni ei koskaan tunnu jamdhtdamiseltd, silld kaikki projektit
Jja toimeksiantajat ovat erilaisia. Tyoni on mielekdstd ongelmanratkaisua ja
koska kaikki projektit ovat keskenddn erilaisia, tyoni on haastavaa ja opin koko
ajan uutta. Rajoja ei ole, vaan tyoni tarjoaa ldhestulkoon rajattomasti
mahdollisuuksia ja vapauksia kehittymiseen, kokeilemiseen, soveltamiseen ja
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uudistumiseen. Saan tehdd nopeita pddtoksid ja ketterid suunnanmuutoksia,
heittdytyd mihin tahansa keneltdkddn lupia kyselemdttd. Toimenkuvani on niin
vapaasti mddriteltdvissd, ettd voin tehdd mitd tahansa. Maanviljelysohjeita en
anna, mutta suunnilleen kaikkea muuta on tullut tehtyd. Ajatus, ettd urani on
omissa kdsissdni ja voin muokata sitd kuten parhaaksi koen, on voimaannuttava
Jja vapauttava. Itsensdtyollistdjyys tarjoaa myos taloudellisia mahdollisuuksia.
Voin tehdd loputtomasti toitd asiakashankinnan eteen, joten koskaan ei tule
eteen hetked, ettenké voisi ansaita lisdd. Ja koska tyéni on aineetonta
ajattelutyotda, kulurakenteeni on kevyt; tyoni ei edellytd suuria ja kalliita
investointeja, vaan koko firma mahtuu pddhdni ja reppuuni. Koska yrityksessd
el ole juuri rahaa kiinni, ei varsinaista tappion mahdollisuutta ole; on vain
voiton tai vahdisemmdn voiton mahdollisuus.

Lisdksi ajankdyttoni on joustavaa, liukuvaa ja monimuotoista. Voin valita
itse tyoaikani ja tyoskennelld itselleni parhaiten sopivalla aikataululla ja
rytmilld. Koska minun ei tarvitse noudattaa kahdeksasta neljddn -rytmid, minun
el ole pakko jumittaa aamuruuhkassa tai jonottaa ruokakaupassa samaan
atkaan kaikkien muiden kanssa. Voin lounastaa milloin tahansa ja kdyttada
sithen niin monta tuntia kuin haluan, enkd koskaan joudu miettimddn, kuinka
pitkd atka on seuraavaan kahvitaukoon. Voin myods kdydd kesken tyopdivin
urheilemassa, pestd pyykkida, velttoilla, ottaa nokoset ja karata kauniina
pdivdnd vaikkapa golfaamaan tai terassille, enkd joudu koskaan pohtimaan,
suuttuuko pomo tai joku tyokaveri siitd. Koska sddnnéllistd tyéaikaa ei ole, voin
tehdd lyhempda tai pidempdd pdivdd tai viikkoa tilanteen mukaan. Kukaan ei
pakota istumaan toimistossa homehtumassa, jos jarkevdd tekemistd ei ole. Voin
myos pitdd toimeksiantojen vdleissd muutaman pdivdn minilomia, kerdtd
voimia ja palautua. Myos tyon ja perhe-elamdn yhdistaminen on helppoa.
Lasten neuvola- tai lddkdrikdynnit onnistuvat milloin tahansa ja ehdin viettdd
iltapdivdlld aikaa koulusta palaavien lasten kanssa. Liscksi saan itse valita,
missd tyoni teen, etkd minun ole pakko olla samalla paikkakunnalla tai edes
samassa maassa toimeksiantajieni kanssa. Luova ja aineeton tyo et ylipddnsd
ole aikaan tai paikkaan sidottua, silld alitajuntaa ei voi pysdyttdd, vaan tyéhon
liittyvid ajatuksia tulee silloin, kun niitd tulee. Parhaat ideani saankin usein juuri
silloin, kun en yritd aktiivisesti tyéstdd ratkaisua johonkin tyohon littyvddn
ongelmaan. Niinpd teen tavallaan toitd aina, esimerkiksi aamulla suihkussa,
illalla saunassa, lenkilld, laiturin nokassa istuen ja kivid satamassa potkien.

Tyostdni tekee hyvdd myos se, mitd se et ole. Siitd puuttuu paljon sellaisia
huonoja puolia, jotka yhdistin tydsuhteeseen. Ensinndkin minulla on oikeus
valita tyoni. Voin olla kranttu, jattdd bulkkihommat muille ja tehdd téitd, jotka
ovat herkullisia, hauskoja, haastavia tai kutkuttavan péljid. Epdkiinnostavaa
tyota el kannata ottaa vastaan, silld kiinnostuksen puute nékyy tyén laadussa.
Minulla on myés oikeus valita, kenen kanssa toitd teen. Minulla ei ole huonoa
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tyoyhteisod, vaan saan olla tekemisissd erilaisten ithmisten ja tyoyhteisojen
kanssa, olla osa monia tyoympdristoja. En joudu  sietdmddn
tyopaikkakiusaamista ja kahvipoytdimussutusta, katselemaan kusipditd,
hankalia ja ikdvid thmisid tai muiden turhaa tekemistd, osaamattomuutta ja
saamattomuutta. En ole myoskdcdn kenenkddn pelinappula. Kukaan ei pompota,
hengitd niskaan ja komentele, pistd ruotuun ja pakota olemaan hiljaa, vaan
minulla on vapaus ja valta ajatella ilman muiden asettamia rajoja, sddantdojd ja
kaytantojd. Koska minulla ei ole tyoorganisaatiota, ei minulla myoskddn ole
organisaation sisdisid hierarkioita, joita olisi kunnioitettava, tai toimintatapoja,
joita olisi noudatettava vain siksi, ettd niin on aina ennenkin tehty. Minulla on
vapaus litkkua, vaikuttaa ja kommunikoida, saan olla itseni johtaja, pddttdd
strategiani, soveltaa ja keksid, visioida ja etsid ratkaisuja. Minun ei tarvitse
kyselld lupaa keneltikddn mihinkddn, eikd kukaan tule katsomaan, onko
kahvikuppi vddrdssd paikassa tai millaisella sulkakyndlld tyoni teen. Minun ei
tarvitse mahtua raamethin, vaan saan arvostusta mielipiteideni ja tyoni jdljen,
en tittelin tai organisaation sisdisen aseman vuoksi, eikd minua ole sidottu tai
lokeroitu mihinkddn tiettyyn rooliin. Tyohoni ei myédskddn liity nysvddmistd,
byrokratiaa ja muuta epdoleellista hyondd, jolla ei ole mitddn tekemistd
oleellisen, tyon sisdllon ja sen laadun, kanssa. En joudu istumaan turhissa
palavereissa, harrastamaan yliraportointia tai kdymdcdn kehityskeskusteluita,
eikd kukaan kyttad kelloa, laske tyotunteja tai pakota kdyttdmddn kellokorttia.
Voin tehdd tyotd omilla ehdoillani ja tavoilla, jotka vastaavat elimdntapaant,
elamdntilannettani ja tyylidni. Projektiluontoisuus on myds henkisesti helppoa,
silld projektissa on aina alku, keskivaihe ja loppu, eli projekti alkaa, se tehdddn
ja se on paketissa deadlinen myoétd. Niinpd mistddn tyostd ei tule pysyvdd
stressid, toisin kuin vakituisessa tyosuhteessa olevilla, joiden tyostd ei tule
tavallaan koskaan valmista. Ja koska leipd tulee monesta eri osoitteesta ja
monin eri tavoin, en ole yhden tyonantajan armoilla, en joudu pelkddmadcdn yt-
neuvotteluita, enkd voi koskaan saada potkuja.

4.2 Tyon sisainen palkitsevuus

Kuten luvun aloittavasta kollektiivisesta kertomuksesta kdy ilmi, haastatellut
olivat hyvin tyytyviisia tyohonsa, ja kuvasivat runsassanaisesti seka tyonsa hyvia
piirteitid ettd positiivisia tuntemuksia, joita asiantuntijatyo itsensatyollistdjana
heissd heritti. Rakkaus tyotd kohtaan oli kaikille haastatelluille yhteinen
tuntemus. Haastatellut kokivat tekevdnsd mielekkdiltd ja merkitykselliselta
tuntuvaa tyota itselleen sopiviksi kokemilla tavoilla, ja he kuvailivat ty6tdan muun
muassa kiinnostavaksi, luovaksi, jannittdvdksi ja hauskaksi. Haastatellut
kuvailivat suhtautuvansa tyohonsd intohimona ja kokonaisvaltaisena
eldméantapana, jota oli vaikeaa ja tarpeetonta erottaa muusta elimaisti selkedsti
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erilliseksi elimin osa-alueeksi. Osa kertoi nauttivansa ty0stdan jopa niin paljon,
ettd tyonteko tuntui usein suorastaan vapaa-ajan vietolta. Haastatellut kokivat
tyon olevan paitsi erottamaton osa muusta elamésti, myos erottamattomissa
omasta persoonasta. Moni kuvaili tekevinsda ty6td koko olemassaolollaan,
uppoutuvansa  tyohonsd  koko  minuutensa  voimin. Kaikkinensa
haastatteluaineistosta siis piirtyy vahva kuva sisdisesti palkitsevasta tyosta.

Tyon sisdisen palkitsevuuden merkityksen on havaittu kasvattaneen
vuosikymmenien saatossa painoarvoaan, ja tyon sisdisen palkitsevuuden
merkityksen kasvu on yhdistetty seki tyon jalkiteollistumisen tuottamiin tyon
muutoksiin ettd tyoeldméan uusiin tyontekijasukupolviin. Pelkkid tyostd saatu
korvaus tai tyollistymisen jatkuvuus ja turvallisuus riittavat yhd harvemmin
ainoiksi tyoOstd saaduksi palkkioksi, vaan tyoltd halutaan yhd enemmain ja
useammin merkityksellisyyden kaltaisia, tyon sisadisestd palkitsevuudesta kertovia
tuntemuksia. (Cerasoli & Nicklin & Ford 2014, 996; Huang ym. 2007, 736.) Tyon
merkityksellisyydelld viitataan tuntemukseen, ettd ty6é tuntuu tekemisen
arvoiselta, tarkedltd ja hyodylliseltd. Merkityksellisen tuntuisen tyon koetaan
palvelevan jotain suurempaa tarkoitusta, mutta merkityksellinen ty6 on samalla
tekijalleen itselleen merkityksellistd, mielekistd, tyydyttavaid, rikastuttavaa ja
tayttymyksellista tyota (Steger & Dik & Duffy 2012, 322-324, 326; Allan 2017, 180;
Allan & Duffy & Collisson 2018, 162—163; Allan & Duffy & Collisson & Kivlighan
2017, 155, 163; Allan & Autin & Duffy 2014, 545, 552, 555; Lips-Wiersma & Wright
2012, 660—661; Lips-Wiersma & Morris 2009, 499—501). Merkityksellisen tyon
arvo ei siis ole 1dhtoisin tydstd saadun korvauksen, statuksen tai urakehityksen
kaltaisista ulkoisista palkkioista, vaan merkityksellinen ty6é on palkitsevaa
itsessdan (Sparks & Schenk 2001, 854, 858; Bunderson & Thompson 2009, 32, 34;
Wrzesniewski & McCauley & Rozin & Schwartz 1997, 21).

Tyon merkityksellisyyden on havaittu lisddvian ty6n imua ja tydmotivaatiota,
halua kasvaa ja kehittyd ammattilaisena ja oppia tyossdan (Allan ym. 2014, 545;
Lips-Wiersma ym. 2012, 669—670; Pratt ym. 2003, 320; Steger ym. 2010, 9—11).
Tyon merkityksellisyys vaikuttaa positiivisesti my6s hyvinvointiin, terveyteen ja
tyokykyyn ja lisda tyytyvaisyytta tyohon ja koko elamiin (Steger ym. 2012, 322,
324, 330, 333; Allan ym. 2014, 545; Allan & Douglass & Duffy & McCarty 2016B,
437-438; Allan ym. 2017, 156; Steger ym. 2010, 9—11; Lips-Wiersma ym. 2012,
669—670). Tyon merkityksellisyydelld on positiivista vaikutusta myo6s yksilon
identiteettiin. Merkityksellisen tuntuinen ty6 tukee ja edistdd henkilokohtaista
kasvua ja kehitystéd (Pratt ym. 2003, 312; Steger ym. 2012, 324; Steger ym. 2010,
9—11), ja vaikuttaa positiivisesti itsetuntoon (Grant 2007, 395, 397, 399, 403—404;
Bunderson ym. 2009, 48—49; Allan ym. 2014, 545; Allan ym. 2017, 156; Arnold &
Turner & Barling & Kelloway & McKee 2007, 193; Steger ym. 2010, 10—11). Ty6n
merkityksellisyys myos edistdd ammatillista identifioitumista (Bunderson ym.
2009, 38—39; Arnold ym. 2007, 193, 201; Steger ym. 2010, 9—10), ja vahvistaa
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omaan uraan sitoutumista ja kasvattaa itsevarmuutta uraan liittyvien paitosten
teossa (Duffy & Dik & Steger 2011, 210, 216; Cardador & Dane & Pratt 2011, 367,
373, 376; Geldenhuys & Laba & Venter 2014, 2, 7; Arnoux-Nicolas & Sovet &
Lhotellier & Di Fabio & Bernaud 2016, 4-6). Lisdksi tyon merkityksellisyys
vaikuttaa positiivisesti tyosuorituksen laatuun ja tuotteliaisuuteen (Grant 2008,
108-111, 113, 116, 118, 121; Steger ym. 2010, 9—11; Sparks ym. 2001, 854, 863), ja
lisda jopa asiakkaiden tyytyviisyyttd saamaansa palvelua kohtaan (Leiter & Harvie
& Frizzell 1998, 1611, 1615; Arnold ym. 2007, 193, 201). Tyon merkityksellisyys
myo0s tukee tyon vaatimuksista selviytymista. Ty6taan merkityksellisend pitavien
on esimerkiksi havaittu kokevan tyonsd kuormittavaksi ja raportoivan
kuormituksen aiheuttamasta stressin, ahdistuksen ja masennuksen kaltaisesta
oireilusta harvemmin kuin niiden, jotka eivit pidd tyotdan merkityksellisena
(Allan ym. 2016B, 429, 437—438; Allan ym. 2017, 156; Isaksen 2000, 84—85, 99).

Tyon sisdisellda palkitsevuudella on haastatteluaineistoni perusteella mita
suurinta vaikutusta asiantuntijatyotd itsensityollistdjand tekevian tyGelamin
laadun kokemukseen. Haastatellut kokivat, ettd tyon on oltava seki itselleen
mielekdstd ettd laajemmassa mittakaavassa merkityksellistd, hyodyllista ja
tekemisen arvoista ty6td. Moni haastateltu kuvaili pitdvansa tarkednd, ettd oma
ty0 on eettisti, sosiaalisesti, inhimillisesti ja ekologisesti kestavid toimintaa, ja
kertoi konkreettisia esimerkkeji eettiseksi kokemiensa téiden valinnasta. Siin,
missi yksi ei tehnyt mainontaa ja markkinointia epaeettisina pitimilleen tuotteille
ja palveluille, toinen kieltaytyi sellaisista yritysjohdon konsultointitoistd, joiden
paatarkoitus oli tehostaa liiketoimintaa tyontekijoiden mairaa vihentamalla, ja
kolmas kuvaili pyrkivinsd tekemadn mahdollisimman hy6dyllisid t6itd, mutta
vahintdankin pitdvansd huolen, ettei tee t6itd, joita pitdd syystd tai toisesta
vahingollisina. Samalla aineistosta piirtyy vahva kuva tyon sisdisen
palkitsevuuden positiivisista vaikutuksista tyon imuun. Haastatellut muun
muassa kuvailivat samaistuvansa tyohonsé, omistautuvansa tyolleen ja olevansa
energisia toitd tehdessaan. Tyo oli haastatelluille erottamaton osa itsed ja muuta
elamai, inspiroivaa ja mukaansa tempaavaa toimintaa, josta oli vaikea irrottautua
— ja josta ei oikein edes haluttu tdysin irtautua.

Tyon sisdistd palkitsevuutta tuottavat lukuisat, varsinaiseen tyohon,
tyoskentelyn ja tyollistymisen olosuhteisiin seka yksiloon itseensa liittyvit tekijét,
niin voimavarat kuin yksilon kasvua ja kehitystd ruokkivat tyon
haastevaatimukset. Tyon sisdisen palkitsevuuden tuntemuksia synnyttavit
esimerkiksi tyon haasteellisuus ja mahdollisuudet henkilokohtaiseen ja
ammatilliseen kasvuun ja kehitykseen (Cerasoli ym. 2014, 996; Huang ym. 2007,
736). Tyotehtiviin liittyvid, tyon sisdiseen palkitsevuuteen vaikuttavia tekijoita
ovat siis esimerkiksi tyon kiinnostavuuden, vastuullisuuden, monipuolisuuden ja
vaihtelevuuden kaltaiset piirteet (Salanova ym. 2008, 117—118, 128; Demerouti
ym. 2001, 499—502, 508—509, 520; Schaufeli ym. 2004, 296; Janssen ym. 1999,
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1360—1362, 1367; Ryan ym. 2000, 70-71, 76; Surienty ym. 2014, 407; Gamage ym.
2021, 53, 56; Muskat ym. 2020, 268, 277; Ryan ym. 2001, 146—147). Ty6tehtavien
ohella myos tyoskentelyn ja tyollistymisen olosuhteisilla on vaikutuksia tyon
sisdiseen palkitsevuuteen. Tyon sisdistd palkitsevuutta tuottavat tyonteon
kontekstit, jotka tukevat yksilon toimijuutta, autonomiaa, vapautta, itseilmaisua,
kasvua, kehitystd ja osallisuutta. Tyon sisdistd palkitsevuutta tuottavat siis
olosuhteet, jotka antavat yksilolle mahdollisuuksia ilmaista ja toteuttaa itsedén ja
hyodyntia, soveltaa ja kehittda osaamistaan, muita ominaisuuksiaan ja aiempaa
tyokokemustaan (Ryan & Frederick 1997, 557, 560; Ryan ym. 2000, 76; Ryan ym.
2001, 146—147; Ménard & Brunet 2011, 331; Kira & Balkin 2014, 135; Oprea &
Paduraru & Iliescu 2022, 189—191, 195—196; Chalofsky & Cavallaro 2013, 338).
Tyon sisdistd palkitsevautta tuottavat myOs olosuhteet, jotka antavat
mahdollisuuksia vaikuttaa tyohonsi ja tyoymparistoonsa, tehda paatoksid omaa
tyotaan koskevissa asioissa ja kehittda toimenkuvaansa ja uraansa (Surienty ym.
2014, 407; Williams ym. 2020, 54—55; Gamage ym. 2021, 53; Bhende ym. 2020,
257; Easton ym. 2013, 599; Ryan ym. 2001, 146—147; Muskat ym. 2020, 268, 277;
Sirgy ym. 2008, 186; Janssen ym. 1999, 1360—1362, 1364, 1367; Ryan ym. 2000,
70—73). Jos yksilo kokee voivansa tyoskennelld autonomisesti kiinnostavassa,
vaihtelevassa, monipuolisessa ja vastuullisessa tyossd kehittden, haastaen ja
toteuttaen itseddn ja soveltaen taitojaan, yksilo voi kokea tyonsd sisdisesti
palkitsevaksi ja tybelaméansa laadun hyviksi (Hackman & Oldham 1975, 160-162;
Hackman & Oldham 1976, 250, 255—258, 271; Fried & Ferris 1987, 287—288).
Koska ihmiset ovat keskendin erilaisia, eri ihmiset pitivit erilaisia toitd
sisdisesti palkitsevina. Ty0, joka on yhden mielestd merkityksellista ja mielekasta,
ei sitd toisen mielestd valttamatta ole. Niinpd myos yksiloon itseensa liittyvilla
tekij6illa on tyohon seka tyoskentelyn ja tyollistymisen olosuhteisiin liittyvien
tekijoiden ohella vaikutusta tyon sisdisen palkitsevuuden tuntuun. Keskeistd on
tyon yhteensopivuus yksilon identiteetin kanssa. Tyon merkityksellisyyden ja
mielekkyyden tuntuun liittyy siis tunne tyon autenttisuudesta (Scroggins 2008,
61; Muskat ym. 2020, 266). Thmiselld on sisddnrakennettu psykologinen tarve
autenttisuuteen, mikd tyOeldmaissd tarkoittaa, ettd ihminen kaipaa tyOnsa
tuntuvan omalta, sopivan yhteen syvimmin minuuden, luonteenpiirteiden ja
ominaisuuksien, arvomaailman, tarpeiden, vahvuuksien ja osaamisen,
kiinnostuksen kohteiden, kokemuksen ja tavoitteiden kanssa (Rosso & Dekas &
Wrzesniewski 2010, 108—113; Schlegel & Hicks & Arndt & King 2009, 473, 487;
Zhang & Chen & Schlegel 2018, 1586; Pratt ym. 2003, 322—323; Ryan ym. 2001,
146—147; Ménard ym. 2011, 331, 339, 341). Autenttisen tuntuinen ty6 on ihmisen
itsensd nakoista ja tuntuista tyota, jossa yksilo kokee voivansa kasvaa ja kehittya
jailmaista ja toteuttaa itseddin (Chalofsky ym. 2013, 331—332; Kira ym. 2014, 134—
135, 140—142; Roessler 2012, 88; Michaelson ym. 2014, 79; Pratt ym. 2003, 322—
323; Lieff 2009, 1383-1385; Lips-Wiersma ym. 2012, 660—661; Lips-Wiersma
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ym. 2009, 499—501; Kahn 1990, 692). Mitd paremmin ty0 sopii yhteen yksilon
minuuden kanssa, sitd parempi on yksilon kokemus tyoeliminsa laadusta
(Peterson ym. 2010, 8, 16).

Tyon ja minuuden yhteensopivuudella on havaittu olevan lukuisia positiivisia
vaikutuksia. Tyon ja minuuden yhteensopivuus esimerkiksi ennustaa ja tukee tyon
merkityksellisyytta ja tyon imua (Bakker ym. 2008, 187, 191—193; Salanova ym.
2008, 125-128; Kira ym. 2014, 136; May & Gilson & Harter 2004, 11, 30—32;
Ménard ym. 2011, 331—-332, 339, 341—342; Steger ym. 2010, 9), ja vaikuttaa
positiivisesti tydmotivaatioon seki asenteisiin ja kdytokseen tydssa (Surienty ym.
2014, 413, 415—416; Houkes & Janssen & De Jonge & Nijhuis 2001, 260, 275;
Janssen ym. 1999, 1362—-1363, 1367; Allan ym. 2018, 173, 179; Salanova ym. 2008,
118; Fried ym. 1987, 300). Autenttiselta tuntuvan tyoén on my6s havaittu lisdavan
energisyyttd, innostusta, sitkeyttd, paamaaratietoisuutta, luovuutta ja
tuotteliaisuutta, tukevan ammatillista kasvua ja kehitystd (Ryan ym. 2000, 69), ja
edistdvan tyossa oppimista (Kira ym. 2014, 131—-132, 135—136; Steger ym. 2010, 9—
11). Tyon ja minuuden yhteensopivuus myos tukee uraan liittyvien paitosten
teossa ja lisda tyytyviisyytta uravalintoihin (Steger ym. 2010, 9—11; Lieff 20009,
1383-1384). Tyon autenttisuuden tuntu lisdd myds tyohon, tyorooliin ja
tyOorganisaatioon sitoutumista ja samaistumista ja parantaa tyosuorituksen
laatua, vaikuttaen samalla positiivisesti tyGorganisaation tuottavuuteen (Kira ym.
2014, 131-132, 135-136; Steger ym. 2010, 9—11), ja lisiten asiakkaiden
tyytyvaisyyttd saamaansa palvelua kohtaan (Steger ym. 2010, 9—11; Lieff 2009,
1383-1384).

Tyon ja minuuden yhteensopivuus vaikuttaa positiivisesti my6s yksilon
hyvinvointiin ja terveyteen ja lisaa tyytyvaisyytta koko elamédin (Ryan ym. 2001,
146—147; Ménard ym. 2011, 331, 341—342; Kira ym. 2014, 131; Steger ym. 2010, 9—
10; Sirgy ym. 2008, 188-190; Janssen ym. 1999, 1360—1361; Littman-Ovadia ym.
2010, 419—421, 429). Kun yksil6 kokee tyonsi sopivan yhteen minuutensa kanssa,
ty0 tuottaa kokemuksia koko oman olemassaolon merkityksellisyydesta ja
vahvistaa itsetuntoa, yksilon késitystd itsestddn, ominaisuuksistaan,
osaamisestaan ja vahvuuksistaan (Kira ym. 2014, 132, 134—135, 140—142; Rosso
ym. 2010, 108—-113; Steger ym. 2010, 1, 8—10; Scroggins 2008, 57—58, 60—-62, 66;
Sirgy ym. 2008, 188-190). Tyon ja minuuden yhteensopivuus myd6s suojaa tyon
kuormittavuudelta ja sen negatiivisilta vaikutuksilta, kuten stressioireilulta (Kira
ym. 2014, 142; Steger ym. 2010, 9). Tyon autenttisuuden tunnun on havaittu
kompensoivan turhautumista ja takaiskuja jopa tilanteissa, joissa ty6hon liittyva
tavoite jad saavuttamatta tai yksilo on tyosuoritukseensa tyytymaton (Zhang ym.
2018, 1583-1586, 1590, 1594, 1597).

Haastatellut olivat suorastaan liikuttavan yksimielisid tyonsi ja tyoeldmansa
parhaista piirteistd. Samat vastaukset toistuivat kerta toisensa jilkeen, ja samalla
haastatteluaineistosta nousevat esille kaikki edelld mainitut tekijat, joiden on
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havaittu tuottavan tyon sisdisen palkitsevuuden tuntua. Kaikki haastatellut
nostivat esille tyon monipuolisuuden, kiinnostavuuden, haasteellisuuden,
vastuullisuuden ja vaihtelevuuden kaltaisia tyon piirteitd, joiden kokivat tekevian
tyostd sisdisesti palkitsevaa. Tyon sisdisen palkitsevuuden mahdollistajana
nayttaytyy vahvasti tyollistymisen tavan tarjoama autonomisuus. Haastatellut
kokivat itsensityollistdjyyden tarjoavan vapautta, itsendisyytta ja mahdollisuuksia
valita tyons4, ja samalla tyo tarjosi mahdollisuuksia kehittda itsedén, osaamistaan,
toimenkuvaansa, uraansa ja liiketoimintaansa itselleen parhaiten sopivilla
tavoilla, hyodyntda ja soveltaa monipuolisesti taitojaan ja aiempaa
tyokokemustaan, ilmaista ja toteuttaa itseddn ja kasvaa niin ihmisend kuin
ammattilaisena. Tyon autonomisuus tarkoitti haastatelluille my6s mahdollisuutta
valita itselleen ja kulloiseenkin projektiin parhaiten sopivat tyossd kaytetyt
menetelmat — ja tehdd t6itd vaikka sulkakynilld, jos siltd sattui tuntumaan.
Haastatellut kokivat voivansa tehdd mielekkailta ja merkitykselliseltd tuntuvaa
innovatiivista ja luovaa tyotd mielekkiilld tavoilla. Jokainen koki oppivansa,
muuttuvansa, kehittyvinsi ja uudistuvansa samalla, kun sai vapaasti maarittaa,
kehittda ja uudistaa toimenkuvaansa, luoda uutta ja soveltaa vanhaa uusin tavoin.
Haastatteluaineistossa korostuu ylipddnsd vahvasti vierastus rutiinimaista
suorittamista kohtaan, ja ajatus ”bulkkityostd”, suhteellisen samanlaisten
tehtdvien mekaanisesta toistamisesta vuodesta toiseen, oli jokaiselle
vastenmielinen. Tyon ja minuuden yhteensopivuus koettiin hyvin tirkedksi, ja
haastatteluaineistossa korostuu vahvasti autenttisuuden tunnun merkitys tyon
sisdisen palkitsevuuden kannalta. Haastatellut kokivat tekevdnsa tyota, joka
mahdollistaa tyon ja omien vahvuuksien, kiinnostuksen kohteiden ja harrastusten
yhdistdmisen mieluisaksi elaméntavaksi. Yhteistd haastatelluille oli siis myos, etti
he kokivat tyonsd sopivan yhteen minuutensa, arvojensa, kiinnostuksen
kohteidensa, osaamisensa, vahvuuksiensa ja aiemman tyokokemuksensa kanssa.
Ty6 oli monelle erottamaton osa omaa persoonaa, niin vahvasti he kokivat tyon
olevan kiinni omissa ominaisuuksissaan.

Tyon sisdisella palkitsevuudella oli paljon positiivista vaikutusta haastateltujen
tyoelamaan. Haastatellut kuvailivat tyon imun, merkityksellisyyden ja
mielekkyyden kaltaisia, tyGelaman hyvastd laadusta kertovia positiivisia
tuntemuksia. He kertoivat kokevansa itsensid etuoikeutetuiksi, innostuneiksi,
onnellisiksi, vapautuneiksi ja voimaantuneiksi voidessaan tehdd itselleen
mieluisaa tyota itselleen sopivilla tavoilla. Haastatellut my6s kokivat mielekkaéksi,
merkitykselliseksi ja autenttiseksi koetun tyon vaikuttavan positiivisesti
tyosuorituksen laatuun ja tehokkuuteen. Kun tyota tekee mielellddn, tyoskentely
on tehokasta, tyosuorituksen laatu on hyvi ja asiakkaat tyoGjilkeen tyytyviisia.
Niinpa tyOstd saa my0s positiivista palautetta ja onnistumisen tunteita, ja
laadukkailla tyosuorituksilla on samalla positiivista vaikutusta ty6llistymiseen ja
toimeentuloon. Kun asiakkaat olivat tyoGjilkeen tyytyvaisid, he hyddynsivat
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haastateltujen tyopanosta toistekin ja suosittelivat heitd omissa verkostoissaan,
mika toi haastatelluille lisdd asiakkaita ja toimeksiantoja. Muutamat haastatellut
totesivatkin, ettei epiakiinnostavia toimeksiantoja kannata ottaa vastaan, jos niita
ei ole taloudellisista syistd aivan pakko tehda. Mikaili projekti ei puhuttele milldaan
tapaa, tygjilki ei ole niin hyva kuin se voisi olla, vaan kiinnostuksen puute nakyy
vaistimatta tyosuorituksen laadussa. Samalla, kun haastatellut uppoutuivat koko
minuudellaan sisdisesti palkitsevaan tyohon, tyolla oli vaikutusta tyGelaméin
ohella koko eldimén laatuun. Hyva tyoelama tarkoitti haastatelluille kaytdnndssa
kokonaisvaltaisesti hyvaid elamaa.

4.3 Tyon ja muun elaman yhteensopivuus ja tasapaino

Tyoelaman laadun kokemukseen positiivisesti vaikuttavana tekijana
haastatteluaineistossa nousee vahvasti esille myos kokemus ty6n ja muun elaman
yhteensopivuudesta ja tasapainosta, mistd on ennen kaikkea kiittiminen
tyollistymisen tapaa. Haastatellut kokivat itsensatyollistdjyyden mahdollistavan
vapaan, itsendisen ja joustavan tyOskentelyn tavoilla, jotka tukevat hyvinvointia,
vaikuttavat positiivisesti tyosuorituksen laatuun ja helpottavat tyon ja elimén
muiden osa-alueiden ja niihin liittyvien vastuiden yhteensovitusta. Tyon ja muun
elamén yhteensopivuuden ja tasapainon on todettu olevan tydelimin laadun
kokemukseen vaikuttava tekiji, jolla on useita positiivisia vaikutuksia.
Tyytyvaisyys tyon ja muun elamin yhteensopivuuteen ja tasapainoon laikkyy
elimin muille osa-alueille ja tuottaa hyvinvointia ja tyytyviisyyttd tyohon ja
tyGelamain laatuun ja samalla koko eldmain (Sirgy ym. 2008, 181—182, 184-185,
192-193, 196-197, 199). Tyon ja muun eldmin tasapaino lisdd myo0s
tyomotivaatiota, edistdd oppimista ja kehittymistd, parantaa tehokkuutta,
tuottavuutta ja tyosuorituksen laatua seka vahvistaa tyohon sitoutumista (Nguyen
T. D. ym. 2012, 93; Bhende ym. 2020, 257, 260—261). Tyon ja muun elimin
tasapaino myo6s vihentdd tyon vaatimusten kuormittavuutta ja sen negatiivisia
vaikutuksia, kuten stressioireilua. Sen sijaan ty6n ja muun elamén epatasapaino
vaikuttaa negatiivisesti kokemukseen tyon ja koko eliméan laadusta, aiheuttaa
tyytymattomyytta tychon ja koko eldmiddn, heikentdd jaksamista, tychon
sitoutumista ja tyosuorituksen laatua ja aiheuttaa kuormitusta ja stressia. (Bhende
ym. 2020, 257—261.)

Tyon ja muun elamén tasapainoon vaikuttavat monet tyéhon seki tyoskentelyn
ja tyollistymisen olosuhteisiin liittyvat tekijat. Tyon ja muun elamén tasapainoa
seka tyoroolin ja elimin muiden osa-alueiden roolien yhteensopivuutta tukevat ja
edistiavit sellaiset tyohon sekid tyonteon konteksteihin liittyvat tekijit, jotka
auttavat tyon ja tyoroolin vaatimusten tiyttdmisessd, tukevat elamin eri osa-
alueiden ja niiden roolien yhteensovittamista ja tasapainottelua niiden valill3,
edistavat moniroolisuutta ja vahentavat elimaén eri osa-alueiden ja niiden roolien
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valisia ristiriitoja (Sirgy ym. 2008, 181—182, 184185, 192—193, 196—197). Tyon ja
muun eldmin tasapainoa ja yhteensopivuutta tukee esimerkiksi mahdollisuus
rytmittaa tyotd elaman muita osa-alueita ja niihin liittyvien roolien vaatimuksista
selviytymista tukevalla tavalla. Niinpa esimerkiksi tyon autonomisuus, joustavuus
ja mahdollisuudet vaikuttaa tyon aikoihin ja paikkoihin ovat voimavaroja, jotka
tukevat tyon ja elamin muiden osa-alueiden yhteensovitusta ja lisdavat
tyytyvidisyytta tyon ja muun eldmén tasapainoon (Fagan & Walthery 2011, 78—79,
81, 84—88). Yhtena tyon ja muun elamin yhteensovitusta tukevana ja edistavana,
ja samalla ty6elaman laatuun positiivisesti vaikuttavana megatrendini, on pidetty
digitaaliteknologian kehityst4, joka lisda tyon monipaikkaisuuden ja -aikaisuuden,
liikkuvuuden, joustavuuden, vapauden ja autonomian mahdollisuuksia monessa
tyossa (Sankari 2019, 34, 46). Tyon aika- ja paikkasidonnaisuuden on havaittu
vahentyneen etenkin asiantuntijatyossd. Tyon aika- ja paikkasidonnaisuus on
palkansaajista vdhiisinta tietotyOldisten ja ylempien toimihenkiliden
keskuudessa. Vield vihemman aika- ja paikkasidonnaista on kuitenkin yrittajyys.
Yrittdjatyon on siis havaittu olevan selvisti palkansaajaty6td moniaikaisempaa ja
-paikkaisempaa. (Ojala & Pyoria & Nitti 2015, 61, 64, 66, 70.)

Kaikki tyon ja muun elamén yhteensopivuuteen ja tasapainoon vaikuttavat
tekijat eivit kuitenkaan liity tyohon ja tyonteon konteksteihin, vaan osa niistid on
tapaan kuin yksilon arvot, vahvuudet ja kiinnostuksen kohteet vaikuttavat tyon ja
minuuden yhteensopivuuteen, monet yksiloon itseensa liittyvét tekijat vaikuttavat
tyon ja muun eldmén yhteensopivuuteen ja tasapainoon. Yksilolld on useita
erilaisia rooleja eldamissadn, niin tyossa, kotona kuin vapaa-ajalla, ja niihin eri
rooleihin liittyy omia vaatimuksiaan, velvollisuuksiaan ja tarpeitaan, joilla on
vaikutusta kokemukseen tyon ja muun elimdn tasapainosta ja
yhteensopivuudesta (Sirgy ym. 2008, 182, 184—185). Tyon ja elamén muiden osa-
alueiden tasapainoon vaikuttavat esimerkiksi yksilon ikd, sukupuoli,
terveydentila, parisuhdestatus ja perheellisyys (Loscocco ym. 1991, 185-186, 189—
191, 199). Vaikutusta on my6s esimerkiksi lasten maaralla, idlla ja terveydelld,
mahdollisen kumppanin iilld ja terveydelld, yksilon ja kotitalouden muiden
elattdjien tulotasolla sekd kotitalouden rutiineilla ja kaytdnnéilla (Turpeinen &
Toivanen 2008, 98-100, 102—103, 110). Tyon ja muun elimin tasapainoon
vaikuttavat myos monet fyysiseen elinpiiriin liittyvét tekijat, kuten tyGympariston
sijainti ja etdisyys suhteessa muuhun elinpiiriin, kuten kotiin, harrastuksiin,
ruokaostoksille ja lasten piivikoteihin ja kouluihin. Eldmin eri osa-alueiden
toimintojen sijainti vaikuttaa esimerkiksi niiden vilisten matkojen kestoihin ja
tapoihin, joilla matkoja voi taivaltaa, ja samalla tyon ja muun eldméan
yhteensovittamiseen. (Martel ym. 2006, 362—-363.)

Itsensatyollistdjyys tarkoitti haastatelluille autonomista tydllistymisen tapaa,
ja tyon autonomisuus merkitsi paitsi mahdollisuutta valita tyonsa ja tyoOssa
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kaytetyt menetelmit, myos autonomiaa tyonteon kiytantéjen, kuten tyon aikojen
ja paikkojen, suhteen. Autonomia nayttaytyy oleellisena tyon ja muun elimin
tasapainoa ja yhteensovitusta tukevana tekijaind. Kaikki haastatellut kokivat
itsensityollistdjyyden antavan mahdollisuuksia aikatauluttaa ja tauottaa tyota
omilla ehdoillaan ja oman jaksamisen pohjalta. Haastatellut esimerkiksi kuvailivat
lataavansa akkujaan pdivan tai parin minilomilla projektien vilisind aikoina.
Useimmat myos kertoivat pilkkovansa tyGpaivin osiin ja tuulettavansa aivojaan
kesken tyOpdivan pitkilla lounailla ja huolehtimalla fyysisestd kunnostaan
pyordillen, hiihtden, lenkkeillen, uiden tai kuntosalilla rehkien. Haastatteluissa
nousi vahvasti esille vastenmielisyys “"pakkotahtisuutta” kohtaan, ja jokainen oli
tyytyvdinen, ettd takkuilevan tyonteon pystyi keskeyttimaan milloin tahansa ja
palaamaan sorvin direlle vasta sitten, kun ajatus tuntui taas kulkevan. Tiukan
aikasidonnaisuuden koettiin my6s olevan ristiriidassa tyon asiantuntijaluonteen
kanssa. Ajattelua ei voi pakottaa ja parhaat oivallukset syntyvat, kun antaa
alitajunnan tehdi rauhassa ty6tdan. Myos siihen itsensityollistdjyyden koettiin
antavan palkansaajuutta enemmain mahdollisuuksia. Useimmat myos korostivat,
kuinka itsensityollistdjan ei tarvitse istua toissd muodon vuoksi, jos mitdin
jarkevaa tekemista ei ole. T6itd tehddan, kun tekemista on, eiki tyontekoa tarvitse
naytelld siksi, ettd kellon mukaan on tyoaika.

Haastatellut korostivat pitdvinsad tiarkednd, ettd tyonteon ajat voi valita
itsendisesti, vapaasti ja joustavasti paitsi tyotilanteen, keskittymiskyvyn ja
energiatason, myos eldméntilanteen mukaan. Itsensityollistdjyyden koettiin
helpottavan ja tukevan tyon ja eldimin muiden osa-alueiden ja niihin liittyvien
velvollisuuksien yhteensovittamista, kuten tasapainoilua tyon ja lasten- tai
omaishoidon kanssa. Tyonteon aikojen valintaan vaikuttikin vahvasti haastatellun
elamantilanne, etenkin perheellisyys. Perheelliset haastatellut pyrkivit
ajoittamaan tyOnsa niin, ettd pystyivait viettimaan mahdollisimman paljon aikaa
kumppaneidensa ja lastensa kanssa. He kuvailivat pyrkivinsa pitimaan illat ja
viikonloput sekd kumppanin ja lasten loma-ajat parhaansa mukaan toista vapaina.
Omaehtoisen tyon aikatauluttamisen ilona nousi esille my6s ajan ja hermojen
sddsto. TyOnteon aikojen itsendinen valinta antoi mahdollisuuksia valttaa
esimerkiksi aamuisia liikenneruuhkia ja tyopdivan jdlkeisid ruokakauppojen
jonoja ja tungoksia kuntosaleilla, kun minnekain ei ollut pakko menni samaan
aikaan “kahdeksasta neljaan” tai "yhdeksasta viiteen” -rytmilld tyoskentelevien
palkansaajien kanssa. Mahdollisuuksissa itsendiseen tyonteon aikojen valintaan
oli kuitenkin havaittavissa ala-, ammatti-, projekti- ja tyotehtdvikohtaisia eroja.
Esimerkiksi kddntajien, toimittajien, graafisten suunnittelijoiden ja valokuvaajien
toimeksiannot saattoivat olla hyvinkin lyhyelld varoitusajalla tulevia,
lyhytkestoisia ja kiireelld tehtdvid muutaman tunnin tai péivan tyokeikkoja. Sen
sijaan esimerkiksi yrityskonsulttien ja it-alan asiantuntijoiden toimeksiannot
saattoivat kestda kuukausia, ja apurahojen ja muun projektirahoituksen turvin
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toteutettavat tieteelliset tutkimukset ja kulttuuriprojektit vuosia. Pitkdkestoisissa
toissd koettiin olevan enemmin ajallista jouston varaa, ja niitd pystyi
aikatauluttamaan paremmin oman mielensi mukaisesti kuin lyhytkestoisia ja
kiireellisia t6it4, joiden deadline oli kulman takana. Siitd huolimatta niin lyhyiden
kuin pitkien projektien ainoa aikasidonnaisuus saattoi olla deadline, jolloin tyon
tai jonkin sen vilivaiheen oli oltava valmis, mikd mahdollisti ajallisen jouston
tyoprosessin aikana. Aikataulutuksen omaehtoisuus oli kiinni myo6s siitd, kuinka
paljon tyo tai tyovaihe edellytti vuorovaikutusta asiakkaan kanssa.
Asiakastapaamiset hoidettiin pddsddntoisesti arkipiivisin ja virastoaikaan, ja
sddnnollisin  tyorytmi olikin niilli haastatelluilla, joiden tyo sisdlsi paljon
asiakastapaamisia. Joissakin tyGtehtdvissd ja tydvaiheissa kellonajoilla,
viikonpaivilld tai juhlapyhilld ei kuitenkaan ollut merkitystd. Esimerkiksi
projekteihin liittyvaa ajatteluty6ta tehtiin silloin, kun ajatus luisti ja ideoita tuli
padhén, ja tarjousten ja sopimusten tekemisen, mainonnan, markkinoinnin,
kirjanpidon ja laskutuksen kaltaisia tehtavia pystyi tekeméaan milloin tahansa.

Tyon ja muun elimin yhteensovittamista ja tasapainoa tukevana ja edistivana
tekijand nayttdytyy myos tyollistymisen tavan mahdollistama autonomisuus
tyonteon paikkojen valinnassa. Useimmat haastatellut tekivat t6itd eniten kotona.
Kotona tyoskentelyn mahdollisuutta arvostivat erityisen suuresti ne, jotka kokivat
tyonsd edellyttdvin intensiivistd keskittymistd ja sitd tukevaa rauhallista
tyOymparistod. Lisdksi useimmat perheelliset kokivat kotona tyoskentelyn
helpottavan ty6n ja perhe-elamin yhteensovittamista — tosin muutamat kertoivat
perheen toisinaan myos tyotd hairitsevan. Esimerkiksi yksi pddosin kotonaan
tyoskenteleva kertoi olevansa huvittunut “ota lapsi mukaan tyopaikalle” -paivista.
Hinelle poikkeuksellista herkkua olisi ollut paiva, jolloin lapsi ei olisi ollut
tyopaikalla, eli kotona, t6ita keskeyttimassa. Tyonteon paikan valintaan vaikutti
my0s kulloinen ty6tehtiva. Esimerkiksi projektien tausta-, ideointi- ja
valmistelutoitd, toimittajan, kdantajan, konsultin ja tutkijan kirjoitustoitd seka
itsensatyollistajyyteen liittyvid toimistotditd oli helppo tehdd kotona, mutta
asiakkaita haastatellut yleenséa tapasivat kodin ulkopuolella, kuten muualla kuin
kotona sijaitsevalla tyohuoneella, yhteisollisessa tyoskentelytilassa, kahvilassa tai
asiakkaan tiloissa. Kodin ulkopuolista tyotilaa hyodynsivit my6s haastatellut,
jotka tekiviat esimerkiksi taidetta tai valokuvasivat. Monia materiaaleja on
miellyttavimpda kisitelld kodin ulkopuolisessa ateljeessa esimerkiksi
hajuhaittojen vuoksi, ja valokuvausstudiossa on kotia paremmin tilaa valoille,
taustoille ja muulle valokuvauksessa tarpeelliselle vilineistolle.

Eldmantilanne, tyotehtdvin luonne ja tyovaihe eivit kuitenkaan olleet ainoita
syitd, joilla tyonteon paikan valintaa perusteltiin, vaan haastatteluaineistosta
nousee esille myos luonteenpiirteiden vaikutus tyonteon paikan valintaan. Kotona
erityisen mielelladan tyoskenteleviat kuvailivat olevansa omaa tilaa ja rauhaa
tarvitsevia ihmisi, jopa yksiniisia susia, joille jatkuva sosiaalisuus oli henkisesti
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kuormittava ja tyontekoa katkova hiiriotekija. Haastatelluista noin puolet kertoi
kuitenkin tyOskentelevdnsid paljon ja mielellddn kodin ulkopuolella, kuten
kollegoiden kanssa hankitulla ty6huoneella, kirjastossa, kahvilassa, yhteisollisessa
tyoskentelytilassa tai sddn salliessa ulkosalla esimerkiksi puistossa tai veden
aarelli. Myos kodin ulkopuolella tyoskentelyd perusteltiin luonteenpiirteilla.
Kodin ulkopuolella mielellddn tyoskenteleviat kuvailivat olevansa sosiaalisia
ihmisid, jotka tarvitsevat sosiaalista vuorovaikutusta ja kokevat olonsa
yksiniseksi kotona tyoskennellesséan.

4.4 Parempaa kuin palkansaajatyo

Kuten edellisessd luvussa kuvasin, haastatellut perustelivat itsensatyo6llistajaksi
ryhtymistaan useilla syilld, ja ldhes kaikki mainitsivat yhdeksi syyksi huonot
kokemuksensa tyosuhteisesta tyosta. Useimmat kuvailivat, kuinka tyohon liittyvat
odotukset eivit olleet palkansaajana tayttyneet, ja tyytymattomyys tyosuhteisiin
oli vaikuttanut suuresti paitokseen ryhtya itsensétyollistiajaksi. Haastatellut siis
peilasivat itsensityollistdjyyttd kokemuksiinsa palkansaajuudesta, ja loysivit
paljon hyvia siitd, millaisia tyosuhteisiin liittyvia tyoelaman laadun kokemukseen
negatiivisesti vaikuttavia tekijoita he kokivat itsensatyollistdjyydestd puuttuvan.
Oli suorastaan halyttavaa kuulla, kuinka huonoja kokemuksia haastatelluilla
tyosuhteista oli, ja haastatteluaineistosta piirtyy kuva tyosuhteesta monin tavoin
rajoittavana ja vastenmielisend tyoOllistymisen tapana. Useimmat kertoivat
kokeneensa mahdollisuudet oman tyoroolinsa ja itsensd kehittimiseen ja
osaamisensa hyodyntdmiseen tyosuhteissa rajallisiksi. He kokivat, etteivit olleet
padsseet toteuttamaan itseddn ja potentiaaliaan, vaan olivat tyGskennelleet
paikoilleen jamaihtdneind tiukoissa puitteissa, napakasti pieniin lokeroihin
ahdettuina ja samoja tyotehtavid rutiinimaisesti toistaen, vailla mahdollisuuksia
uransa, toimenkuvansa, osaamisensa ja itsensi kehittimiseen. Haastatellut myos
kuvailivat runsain sanankiidntein entisten tyopaikkojensa kiredd ja huonoa
ilmapiiria, valtataisteluita, ikavaa esimiestd, kamalaa tyoyhteis6d, suhmurointia,
epireiluutta ja tyopaikkakiusaamista sekd tyOyhteisossd havaitsemaansa
saamattomuutta ja osaamattomuutta. Haastatellut myo6s kuvailivat entisten
tyopaikkojensa konservatiivisuutta, ylimitoitettua byrokratiaa, kontrollia,
luottamuksen puutetta ja vahtimista. He muistelivat inholla muodon vuoksi
tyopaikalla heilumista ja peukaloiden pyorittelyd niind lukuisina hetkini, kun
tyopaikalla oli notkuttava, vaikka mitaédn jarkevaa tekemista ei ollut. Haastatellut
pitivit palkansaajien tiukkaa kontrollointia, “kyttddmistd” ja tyGtuntien
laskemista osoituksena epaluottamuksesta; aikuisten ihmisten ei uskottu hoitavan
tehtdvidan, mikali heitd ei valvottu ja vahdittu. Varistyksid olivat aiheuttaneet
myo0s “ylimaardinen hyona”, kuten joutavat kokoukset ja “yliraportointi”, joiden
he olivat kokeneet vievin kohtuuttoman paljon aikaa pois varsinaiselta tyolta,
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johon heilld oli osaaminen ja jota heidit oli palkattu tekem#in. Haastatellut
kokivat voivansa itsensatyollistdjind keskittya oleelliseen, substanssiosaamistaan
vastaavaan tyohon, toisin kuin tyOsuhteessa, jossa “ylimdirdinen hyona” oli
estidnyt heitd paneutumasta osaamistaan vastaaviin ja sisdisesti palkitseviin
tyotehtdviin. Niinpd haastatteluaineistossa korostuu myds tyoorganisaatioiden
organisaatio- ja johtamiskulttuurin, kiytdntGjen ja menetelmien vaikutus
tyoelaméan laadun kokemukseen.

Haastatteluaineistosta nousee vahvasti esille myos luonteenpiirteiden vaikutus
tyoelaman laadun kokemukseen. Haastatellut kuvailivat runsain sanoin
henkil6kohtaisia ominaisuuksiaan, joiden kokivat soveltuvan
itensatyollistijyyteen palkansaajuutta paremmin. He kuvasivat olevansa luovia ja
optimistisia, oppimis-, muutos- ja vaihtelunhaluisia seikkailijoita ja intuitiivisia ja
rohkeita heittaytyjis, jotka ottavat mieluummin riskejd kuin katuvat myohemmin,
etteivit koskaan uskaltaneet kokeilla mitaan. He kuvasivat olevansa yrittdjamaisia
ja itsendisia ajattelijoita, vastavirtaan kulkijoita, kehittdjatyyppeja ja kokeilijoita,
jotka eldvit ja hengittdvat muutoksesta ja oppimisesta. He kertoivat olevansa
aloitteellisia ja aktiivisia toimijoita, jotka kyseenalaistavat vakiintuneita
kaytantoja ja vaativat niille perusteluita; asioita on turha tehdd samoin kuin aina
ennenkin on tehty, jos ne voisi tehdd fiksumminkin, tilaa, vapautta ja vastuuta
antaen. Kun haastatellut kuvasivat ominaisuuksiaan ja toimintatyylidan,
useimmat  kertoivat kokevansa niiden olevan itsensity6llistdjyyteen
palkansaajuutta paremmin sopivia piirteitdi. Monet kokivat, ettei heidan
ominaisuuksillaan ollut ty0organisaatioissa sijaa, vaan heidén piirteistdan saattoi
olla jopa haittaa. Esimerkiksi aloitteellisuutta ei haastateltujen mielesta katsottu
tyOorganisaatioissa aina hyvilld, ja muutama jopa totesi kokeneensa, ettd
aloitteellinen palkansaaja saa tyopaikallaan helposti hankalan ihmisen maineen.

Haastateltujen kommentit tyosuhteiden huonoista piirteistdi olivat
padsdantoisesti sekd huumorin ettd tuohtumuksen sdvyttimia muistelmia
tyohistoriastaan. Esimerkiksi yksi haastateltu kertoi tydsuhteita kohtaan
tuntemastaan syvastd inhosta kuvaamalla toistuvasti nikemadnsa painajaisunta.
Han kertoi olevansa painajaisessaan t6issa “"hirmuisen fiksussa firmassa”, jossa on
hyva ilmapiiri, hieno sisustus ja fiinisti pukeutuneita, mukavia tyokavereita, mutta
olevansa silti ahdistunut ja kokevansa olevansa viirdssi paikassa. Muutamat
haastatellut kuitenkin toden teolla vakavoituivat Kkertoessaan, milta
palkansaajaty6ssd huonosti voiminen tuntuu. Pahimmillaan tyGaamuina oli
oksettanut tai sunnuntai oli mennyt taysin pilalle, kun mielti oli painanut ajatus
toihin menosta seuraavana aamuna. Ahdistusta oli myos aiheuttanut takaraivossa
naputtanut huoli tyGpaikan yt-neuvotteluista ja potkuista, ja stressid olivat
aiheuttaneet myos méira- ja osa-aikaiset tyosuhteet, joista monella oli kokemusta
— ja osalla nuoremmista kulttuuri- ja kisity6alojen ammattilaisista pelkastdan
niistd. Maara- ja osa-aikaisten tyosuhteiden aiheuttama tunne palkansaajuuden
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pirstaleisuudesta ja tyon jatkuvuuden epavarmuudesta oli tuntunut niin raskaalta,
ettd itsensdtyollistdjyys oli ndissd tilanteissa ndyttaytynyt helpompana
vaihtoehtona. Patkityosuhteet itsensityollistdjyyteen vaihtaneet kertoivat
kokeneensa, ettd urakehitys olisi itsensityollistdjand paremmin omissa kisissi
kuin patkiatyosuhteissa sinnitellessd. Tyosuhteiden epdvarmuudesta karsineet
olivat kokeneet, ettd oman mielenterveyden kannalta olisi viisaampaa kanavoida
energia oman osaamisen, toimenkuvan ja uran kehittimiseen itsensityollistdjana
kuin kilpailla sijaisuuksista ja muista mairaaikaisuuksista kollegoitaan vastaan.
Useimmat kuvasivat eldminlaatunsa parantuneen ja “henkisen hyvinvoinnin
kohonneen moninkertaiseksi” itsensityollistdjyyden myotd, “oravanpyorasta
vapautumisen” jalkeen.

Haastatelluilla oli siis runsaasti kokemuksia huonolaatuisesta tyoeldmasti
tyosuhteissa, ja huonot kokemukset kumpusivat rajallisista mahdollisuuksista
vaikuttaa toimenkuvaan ja tyGtehtdavien sisdltoihin, ty6ssd kaytettyihin
menetelmiin ja tyon kaytdntoihin, heikoista itsensd, osaamisensa ja uransa
kehittimisen mahdollisuuksista, tyOyhteison huonosta ilmapiiristd seka
tyollistymisen jatkuvuuden epavarmuudesta. Haastatelluilta oli siis puuttunut
monia voimavaroja ja haastevaatimuksia, joilla olisi ollut positiivista vaikutusta
tyoeldmain laatuun. Voimavarojen ja haastevaatimusten puutteen seurauksena voi
olla tyohonsa leipiintynyt yksilo, joka karsii merkityksellisyyden, motivaation ja
tyon imun puutteesta, kokee vaikeuksia keskittyd tyohonsa ja on tyossa lasna
ainoastaan fyysisesti. Suomalaisen, valkokaulustyoldisten leipiintymista
selvittdneen tutkimuksen mukaan tyohon leipiintymista aiheuttavat tekijat, jotka
estavat yksilod olemasta ldsna ja keskittynyt, kehittyméstd tyossddn ja
suoriutumasta siitd hyvin. Leipiintymista tuottaa esimerkiksi tekemisen puute ja
kokemus pysahtyneisyydesti; kokemus, ettd tyo on niin helppoa ja rutiinimaista,
ettei se tarjoa haasteita ja mahdollisuuksia kehittda ja hyodyntda omia kykyjaan.
Toisaalta leipiintymistd aiheuttavat myos liian suuret vaatimukset, kuten liian
nopea tyotempo, hektisyys ja kiire, liian suuri tyomaara ja eparealistiset tavoitteet.
Yksil6 siis leipiintyy tyohonsa liian joutilaana, mutta myos tilanteissa, joissa
tyotahti on niin kiihked, ettd tyotd joutuu tekeméadn &irirajoillaan, tyon
mielekkiisiin piirteisiin ei ehdi keskittyd eika tyosuorituksen laatuun ole aikaa
panostaa. Lisdksi leipiintymistd aiheuttaa my6s haastateltujen kuvaama
“ylimaardinen hyona”, eli varsinaisilta tyotehtdviltd aikaa vievit ja tyorytmia
katkovat ja sekoittavat keskeytykset ja hairiotekijat, kuten yliraportoinniksi ja
ylidokumentoinniksi koettu ylenmaardinen byrokratia. (Harju & Hakanen 2016A,
374, 378—379, 381—383, 386—388.) Leipiintymista siis tuottavat myos ei-legitiimit
tyotehtavat, eli tehtdvit, jotka tuntuvat tarpeettomilta tai epéasopivilta, eivit liity
varsinaiseen toimenkuvaan eivitka vastaa osaamista, vaan pikemminkin tuntuvat
héiritsevan toimenkuvaan liittyviin tehtéviin keskittymista. Ei-legitiimin tyon on
havaittu nakertavan yksilon ammatillista identiteettia ja heikentdvan
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tyosuorituksen laatua, ja ei-legitiimi tyd on yhteydessd my6s negatiivisiin
hyvinvointivaikutuksiin, kuten voimattomuuteen ja viasymykseen, muistin ja
keskittymiskyvyn heikkenemiseen seka unettomuuteen ja nukahtamisvaikeuksiin.
(Toivanen 2018, 20, 26—27, 30.)

Tyoelaméan laadun kokemukseen siis vaikuttavat lukuisat kontekstuaaliset
tekijat, tyoskentelyn ja tyollistymisen olosuhteisiin liittyvét piirteet. Tallaiset
kontekstuaaliset tekijat voivat liittyd esimerkiksi tyoorganisaation johtamis- ja
organisaatiokulttuuriin, kayttdytymisnormeihin ja sosiaalisiin suhteisiin seka
tyOoorganisaation tarjoamiin mahdollisuuksiin vaikuttaa ty6nteon olosuhteisiin ja
kehittdd, laajentaa ja muokata tyorooliaan — tai nididen mahdollisuuksien
puutteeseen (Xanthopoulou ym. 2009, 183, 196—198; May ym. 2004, 11; Schaufeli
ym. 2004, 296; Huang ym. 2007; 740; Surienty ym. 2014, 407—408, 413, 415—416;
Demerouti ym. 2001, 499-502, 508—509; Houkes ym. 2001, 260, 263, 278;
Nauman & Zheng & Basit 2019, 6—8; Isaksen 2000, 96—99). Esimerkiksi tiukasti
rajatut ja mairitellyt tyon sisillot, kdytdnnot ja menetelmit, autonomian puute,
heikot urakehitysniakymat ja vihaiset mahdollisuudet itsensi ja toimenkuvansa
kehittdmiseen vaikuttavat negatiivisesti tyon sisdiseen palkitsevuuteen, tyon
imuun, tyomotivaatioon, tyosuorituksen laatuun, ty6hon ja tyGorganisaatioon
sitoutumiseen ja hyvinvointiin, lisdavit tyytymattomyyttd tyoelamin ja koko
elaman laatuun, vaurioittavat itsetuntoa ja aiheuttavat stressid ja masennusta
(Roh & Chang & Kim & Nam 2014, 127, 137; Sarros & Tanewski & Winter & Santora
& Densten 2002, 286—287, 297, 300; Bhende ym. 2020, 258; Kim & Lee 2022,
97—98, 103—-104, 114; Janssen ym. 1999, 1363—1364, 1367; Dhamija ym. 2019,
883).

Toisaalta pelkistdan tyo seka tyoskentelyn ja tydllistymisen olosuhteet eivit
maaritd, leipiintyyko yksilo tyohonsa. Myos yksilon ty6hon ja uraan liittyvilla
odotuksilla ja tavoitteilla on vaikutusta ty6eliman laadun kokemukseen.
Tyo6elaman laadun kokemukseen siis vaikuttaa yksilon arvio siitd, antavatko tyo
seki tyoskentelyn ja tyOllistymisen olosuhteet mahdollisuuksia tyohon liittyvien
odotusten ja tavoitteiden tiyttymiseen (Huang ym. 2007, 746; Kalbers & Cenker
2007, 369; McKee-Ryan & Harvey 2011, 986—987; Houkes ym. 2001, 257—258,
260, 262—264, 275, 277). Mitd heikommin yksilon ty6hon liittyvéat odotukset ja
tavoitteet tayttyvit, sitd tyytymattomampi yksilo on tyoeldméansi laatuun (Janssen
ym. 1999, 1363—1364, 1367). Jos yksil6 kokee investoivansa tyohon enemmaén kuin
saa siitd takaisin, ty0hon ndhty vaiva on epétasapainossa tyoOstd saatuihin
vastineisiin ndhden, mika vaikuttaa negatiivisesti tyon merkityksellisyyden ja
mielekkyyden tuntuun, tyon imuun ja itsetuntoon (Parzefall & Hakanen 2010, 4,
17). Ristiriita vaivannddn ja tyOstd saatujen vastineiden vililld heikentida
tyytyvadisyyttd tyohon ja koko elimiddn ja vaikuttaa negatiivisesti myos
hyvinvointiin ja terveyteen, johtaen leipiintymiseen ja pahimmillaan burnout-,
ahdistus- ja masennusoireiluun (Lie & Kaltiainen & Hakanen 2023, 5, 9). Tyohon
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liittyviin odotuksiin ja tavoitteisiin puolestaan vaikuttavat monet yksilolliset
piirteet, kuten tyokeskeisyys, eli kuinka keskeinen ja tirkea elimin osa-alue ty6
yksilolle on ja kuinka tarkesda héanelle on kasvaa ja kehittya tyossddn ja menestya
urallaan. Lisdksi tyohon liittyviin odotuksiin ja tavoitteisiin vaikuttavat myos
esimerkiksi koulutustaso, osaaminen ja aiempi ty6kokemus. Korkea koulutustaso,
erityisosaaminen ja vankka tyckokemus kohottavat kaikki tyohon liittyvia
odotuksia ja tavoitteita. (Loscocco ym.1991, 185-186, 188—191, 199.)

Sekd haastatteluaineistoni ettd aiempi ty6eliméin laadun tutkimus siis
osoittavat, ettd tyytymittomyys tyoelaman laatuun voi olla 1dht6isin lukuisista
yksiloon ja tyohon sekd tyonteon konteksteihin liittyvistd tekijoista.
Tyytymattomyys puolestaan johtaa kriittiseen suhtautumiseen tydpanoksen
ostajaa kohtaan, ja turhautunut ja drtynyt yksilo kaipaa muutosta tyoskentelyn ja
tyollistymisen olosuhteisiin (Kira ym. 2014, 137-139, 142). Tyytymattomyys
tyohon siis heikentda sitoutumista tyGorganisaatioon ja lisdd halua vaihtaa
tyopaikkaa (Huang ym. 2007, 746; Kalbers ym. 2007, 369; McKee-Ryan ym. 2011,
986—987; Houkes ym. 2001, 257-258, 260, 262—264, 275, 277). Tyohonsi
tyytymattomien on my0s havaittu hakeutuvan tekemiin piiasiallisen
palkansaajatyonsd rinnalla muita to6itd, jotka paremmin vastaavat omia
kiinnostuksen kohteita ja antavat enemmaén mahdollisuuksia toteuttaa ja kehittaa
itsedan (Panos ym. 2014, 244, 250, 256, 260). Lisdksi tyytymattomyys tyohon lisaa
kiinnostusta yrittdjyytta kohtaan, ja itsensatyo6llistajyyden yleistymisen on arvioitu
osin liittyvdn siihen, ettd se tarjoaa palkansaajuuteen verrattuna laajempia
mahdollisuuksia monipuoliseen ja autonomiseen tyohon (Green 2006, 94—96,
103). Itsensityollistdjien onkin havaittu olevan palkansaajia tyytyvdisempia
monipuolisuuteen, kiinnostavuuteen, haasteellisuuteen ja autonomisuuteen.
Itsensatyollistajat ovat palkansaajia tyytyvdisempid myos tyonteon aikoihin ja
paikkoihin, ty0ssd kiytettyihin menetelmiin, tyon ja muun elamén tasapainoon
sekd mahdollisuuksiin hy6dyntaa osaamistaan ja kokemustaan ja kehittida tyotaan
ja uraansa haluamillaan tavoilla. (Williams ym. 2020, 54—55, 65—66, 101.)

Myos suomalaiset itsensatyollistdjat ovat Tilastokeskuksen kyselytutkimusten
perusteella palkansaajia tyytyvaisempid tyohonsi. Heistd kaksi kolmasosaa on
innostuneita tyossaan, kun palkansaajista alle puolet kokee samoin, ja kokemukset
tyon vapaudesta, itsendisyydesta ja mielekkyydesti seka tyytyviisyys tyotehtiavien
sisaltoihin, tyossd kiytettyihin menetelmiin ja tyon aikoihin ja paikkoihin ovat
selvasti yleisempid itsensatyollistdjien keskuudessa. Itsensityollistdjat myos
kokevat voivansa kehittyd tyOssddn, hyodyntdd osaamistaan ja saavansa
arvostusta ammattitaidostaan palkansaajia useammin. Itsensatyollistdjat ovat
myo0s tyonantajayrittijia ja maatalousyrittdjid tyytyvaisempii tyohonsi, ja eniten
tyohonsa tyytyvaisia itsensatyollistdjia 10ytyy tietotyon erityisasiantuntijoiden ja
kulttuuri- ja kisity6alojen ammattilaisten joukosta. (Parndnen ym. 2014, 68—-69,
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74-75, 84—86; Sutela ym. 2018, 82, 86—88.) Lisdksi myos tyon imun on havaittu
vaihtelevan eri tyontekijaryhmien keskuudessa. Vaikka toimialalla ja
ammattiryhmalld on suurin merkitys tyon imuun, tyén imu vaihtelee myos
tyollistymisen tavan perusteella. Tyon imun kokemukset ovat yleisimpia sosiaali-
ja terveysaloilla, julkisella sektorilla sekd johto- ja asiantuntijatehtdvissi, ja
itsensityollistijat kokevat tyon imua palkansaajia useammin. Siini, missi ala- ja
ammattikohtaista ty6n imun vaihtelua on selitetty tyon merkityksellisyyden
kokemusten yleisyydelld edelld mainituilla aloilla ja tehtdvissa, selitysta
itsensatyollistdjille  yleisiin  tyon imun kokemuksiin on haettu tyon
monipuolisuuden, vastuullisuuden, autonomian ja kehittymismahdollisuuksien
kaltaisista tekijoistd. (Hakanen & Ropponen & Schaufeli & De Witte 2019B, 373—
374, 377, 379—380.) Itsensityollistdjyyden ohella myos usean tyon tekeminen
erilaisia ansiotyon tekemisen tapoja yhdistellen on yhteydessa hyviksi koettuun
tyoelaman laatuun. Tyon mielekkyys, merkityksellisyys ja vapaus seki
mahdollisuudet itsensi toteuttamiseen ja kehittimiseen ovat myos useaa tyota
tekevien suomalaisten asiantuntijoiden perusteluita tyodllistymisen tavalleen.
Myo6s he kokevat tyollistymisen tapansa tarjoavan enemmin mahdollisuuksia
sisdisesti palkitsevaan tyohon, ja yhdistdvdat palkansaajatyohon etenkin
suuremmissa  ty0organisaatioissa  turhauttavien ja  tarkoituksettomien
tyGtehtidvien ja huonon tyoilmapiirin kaltaisia piirteitd, jotka vdhentidvit tyon
merkityksellisyyden tuntua. (Jarvensivu 2020A, 501, 507-509; Jarvensivu
2020B, 65-68; Jarvensivu 2022B, 132-133, 135, 144.)

Kaikkinensa sekd aiemmista tutkimuksista ettd haastatteluaineistostani
nousee siis vahvasti esille kokemus, ettd tyon sisdiseen palkitsevuuteen ja tyon ja
muun eldmin tasapainoon positiivisesti = vaikuttavia tekij6iti on
itsensatyollistdjyydessd enemman kuin palkansaajan tyoelaméssd. Haastatellut
kuvailivat olevansa itsensityollistdjind etuoikeutettuja, onnellisia, energisia ja
hyvantuulisia aivan toiseen tapaan kuin palkansaajana. He kertoivat tyon
mielekkyyden, merkityksellisyyden, monipuolisuuden, vaihtelevuuden ja
haasteellisuuden sekd tyon ja muun elamén yhteensopivuuden ohella tyohon
liittyvan vaikutus- ja paatosvallan kasvaneen merkittavisti itsensatyo6llistdjyyden
myota. Haastatellut kokivat itsensityollistdjana olevansa autonomisia toimijoita,
jotka pystyvit valitsemaan, keiden kanssa ja millaisia t6itd tekevit, kun
palkansaajana joutuu kestimiian pahimmillaan kamalaa tyGyhteisoa ja tekeméaan
mitd tahansa tehtavid, joita tyOpoydille kannetaan. Helpotusta tuotti myos,
etteiviat tyot kerry loputtomaksi, ikuisesti kasvavaksi kasaksi poydille, silla
jokaisella projektilla on selked kaarensa, alku, keskivaihe ja loppu. Haastatellut
myos iloitsivat, etteivit he joudu noudattamaan tydorganisaatioiden vakiintuneita
kaytantoja ja menetelmia vain siksi, ettd niin on aina tehty, vaan pystyivit itse
valitsemaan tyOnteon ajat ja paikat ja tekeméaan t6itd menetelmilla, jotka itselleen
ja kulloiseenkin projektiin parhaiten sopivat. Moni korostikin, ettd asiakasta
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kiinnostaa vain onnistunut lopputulos, ei niinkdan prosessi, jolla itsensatyollistdja
on lopputuloksen saavuttanut.

Itsensityollistdjyyden paremmuus palkansaajuuteen ndhden tuli ilmi myos
sanavalinnoissa, joita itsensatyoOllistdjand ja palkansaajana tehdystd tyosta
kaytettiin. Moni haastateltu teki eron itsensityollistdjaind ja palkansaajana
tehtdvan tyon vililla puhumalla itsensatyollistdjan tyosta pelkdstddn tyona ja
kayttamalld tyosuhteisesta tyostd termeja “tyo-tyo” ja “oikea ty6”, mihin
muutamat haastatellut itsekin kiinnittivat huvittuneina huomiota. Tydsuhteinen
ty0 siis niyttaytyi sekd palkkatyonormin mukaisena “oikeana tyona” ettd
tyoladmpana ja ikdvampand “tyo-tyond”. Moni haastateltu silti totesi, ettei
palkansaajatyon olisi pakko olla niin kurjaa kuin se oli pahimmillaan ollut.
Asiantuntijatyd voisi olla myos palkansaajana sisdisesti palkitsevaa, mutta se
edellyttdisi mahdollisuuksia vaikuttaa toidensa sisdlt6ihin, menetelmiin ja
kaytantoihin sekd kehittdd itseddn, toimenkuvaansa ja uraansa — ja niitd
mahdollisuuksia haastatellut eivit olleet kokeneet tydorganisaatioissa saaneensa.

4.5 Vahva neuvotteluasema

Vaikka tyon sisdiseen palkitsevuuteen liittyvat tekijat néyttaytyvat
haastatteluaineistossa merkittdvimpind tyoeldmidn hyvin laadun tuottajina,
haastatellut puhuivat my6s toimeentulosta ja urakehityksestd tyon sisdisen
palkitsevuuden yhteydessid. Haastatellut kokivat urakehityksen ja toimeentulon
olevan kiinni ennen kaikkea laadukkaasta tydjiljestd, ja laadukkaan tyGjiljen
mahdollistajana pidettiin tyon sisdista palkitsevuutta ja sen tuottamaa tyon imua
ja motivoituneisuutta. Laadukkaan tyéjdljen koettiin takaavan hyvin maineen
alansa erityisosaajana, mikd puolestaan helpottaa tyoOllistymistd ja
parhaimmillaan mahdollistaa vahvan neuvotteluaseman ja tulotason nousun
korkeammaksi kuin se olisi vastaavaa tyota palkansaajana tehden. Useimmat ura-
ja tulokehityksen mahdollisuuksista maininneista haastatelluista olivat tietotyon
erityisasiantuntijoita, kuten yrityskonsultteja tai it-ammattilaisia. Lisdksi
kolmannes haastatelluista otti tyonsd hyvia piirteita kuvaillessaan esille, kuinka
asiantuntijatyé itsensatyollistdjana aiheuttaa vain pienid taloudellisia riskeja.
Koska tirkein tyoviline on oma pad, tyo ei edellyta kalliita investointeja, joista
voisi seurata suuria taloudellisia menetyksia itsensétyollistdjyyden mahdollisesti
epdonnistuessa. Useimmille tyohon tehdyt investoinnit tarkoittivat tietokonetta,
puhelinta, internet-yhteyttd ja koulutusta, eli asioita, joita heilli olisi
tyollistymisen tavasta riippumatta. Muita investointeja, kuten erilaisten
materiaalien, vilineiden ja ohjelmistojen suhteellisen sdannollistd hankintaa,
edellyttivat vain tietyt tyot, kuten valokuvaus, graafinen suunnittelu ja
vaatesuunnittelu. Mahdollisuus ansaita enemmin kuin vastaavassa tyossa
palkansaajana ei kuitenkaan ollut keskeisin ty6elamin laadun kokemukseen
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positiivisesti vaikuttava tekija kellekdan. Myo6s ura- ja tulokehitysmahdollisuudet
maininneet haastatellut painottivat ennen kaikkea tyon sisdiseen palkitsevuuteen
liittyvien tekijoiden merkitysta puhuessaan tyonsa hyvista puolista.

Osalle haastatelluista tyoelamin laatuun positiivisesti  vaikuttava
tyollistymisen tapaan liittyva tekija oli kuitenkin my0s hyva tyotilanne ja vahva
neuvotteluasema tyopanoksen korvauksista ja muista ehdoista. Haastatelluista
noin puolet kertoi saavansa niin runsaasti tyotarjouksia, ettd niista oli varaa valita
kiinnostavimmat, ja heistd useimmilla oli ainakin jonkin verran neuvotteluvaraa
toidensd ehdoista ja korvauksista. Useimmat vahvassa neuvotteluasemassa
olevista olivat tietotyon erityisasiantuntijoita, jotka tyoskenteliviat alalla tai
ammatissa, jolla kuvasivat osaamistaan vastaavalle tyolle olevan kysyntda sen
tarjontaa enemmain. Kokemuksia vahvasta neuvotteluasemasta oli esimerkiksi
sosiaali- ja terveysaloilla seka it-alalla tyoskentelevilla. Yksi it-ammattilainen jopa
kertoi asiakkaidensa pyytdvdan hédntd jarjestddn vakituiseen tyOsuhteeseen
toimeksiannon paitteeksi. Niistd tyotarjouksista hin oli kuitenkin aina
kieltaytynyt, tyoskennellessdan mieluummin itsensatyollistijana.

Osaavaa tyovoimaa on kuvailtu jilkiteollisen arvonluonnin tirkeimmaiksi ja
samalla vaikeimmin korvattavissa olevaksi resurssiksi. Tuotteiden ja palveluiden
laadun merkityksen korostuessa jalkiteollisen arvonluonti ja Kkilpailukyky
madrittyvat kyvyllA muuttaa luovuuden, innovatiivisuuden ja tiedon kaltaista
padomaa merkityksellisiksi tuotteiksi ja palveluiksi (Hvid ym. 2019B 10-11).
Jélkiteollisilla markkinoilla menestymisen on nihty olevan pitkélti kiinni yksilon
henkil6kohtaisista ominaisuuksista ja osaamisesta, silld jalkiteollista arvoa luovan
tyon edellyttimid pddoma ei ole niinkddn kiinni ajassa, paikassa tai
tyOorganisaatiossa vaan pikemminkin yksilossd. Laaja-alainen ja monipuolinen
erityisosaaja luo tyOorganisaatiolle kilpailuetua varsinkin, jos tyohon sopivista
erityisosaajista on enemmaén kysyntaa kuin tarjontaa. Koska tyontekijoistd saatava
hy6ty on muuttumassa aiempaa yksilollisemmaiksi, osaavien tekijoiden
neuvotteluaseman on arvioitu vahvistuvan. Erityisosaaja voi olla vaikeasti
korvattavissa ja hdnen menettdmisensa voi johtaa tuottavuuden, tehokkuuden ja
voiton laskuun, joten hinesti ei haluta luopua. Myos verkostomaisuuden kasvun
on arvioitu vahvistavan erityisosaajan neuvotteluasemaa, silldi joustavat ja
verkostoituneet tyomarkkinat antavat aiempaa enemmin mahdollisuuksia
liikkuvuuteen ja uusiin tyollistymismahdollisuuksiin. Erityisosaaminen voi siis
suojata tyomarkkinoiden riskeiltd ja helpottaa tyollistymistd, vahvistaa
neuvotteluasemaa ja lisatd yksilon paitosvaltaa, vapautta, autonomiaa ja
mahdollisuuksia 16ytaa itselleen sopivia tapoja hyodyntia, soveltaa ja kehittaa
osaamistaan ja luoda uraa itselleen merkitykselliselld ja mielekkailla tavalla.
(Michaels ym. 2001, 6-7, 41, 129, 134—135.)

Haastatteluaineistoni perusteella neuvotteluaseman vahvuus ei kuitenkaan ole
kiinni vain erityisosaamisesta. Kuten todettua, haastateltujen neuvotteluaseman
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vahvuuteen vaikuttivat ala ja ammatti, ja neuvotteluasemaansa hyviksi
kuvanneista useimmat olivat tietotydén erityisasiantuntijoita. = Myo0s
Tilastokeskuksen kyselytutkimusten perusteella vahva neuvotteluasema on yleisin
tietotyon erityisasiantuntijoiden keskuudessa, mutta muihin ammattiryhmiin
kuuluvilla on selvdasti harvemmin kokemuksia vahvasta neuvotteluasemasta.
Vuonna 2013 vain reilu kolmannes suomalaisista itsensétyollistajista oli vahvassa
neuvotteluasemassa. Lisiksi alle puolet piti tyotilannettaan hyviani, koki voivansa
vaikuttaa toiden méasrddn ja saavansa tyostaan oikeudenmukaisen korvauksen.
Vihiten kokemuksia vahvasta neuvotteluasemasta oli kulttuuri- ja kisityoaloilla
tyoskentelevilld. (Parnidnen ym. 2014, 50-53, 59—60.) Liheskdin kaikki
itsensatyollistdjat eiviat siis ole vahvassa neuvotteluasemassa, eiviatkd kaikki
haastatellutkaan olleet asemassa, jossa olisivat voineet valita t6itddn, saati sanella
tyopanoksensa korvauksia ja muita ehtoja. Alan ja ammatin ohella
neuvotteluaseman vahvuuteen vaikuttaa haastatteluaineistoni perusteella aiempi
tyokokemus. Kokemuksia vahvasta neuvotteluasemasta oli eniten vuosia
itsensatyollistdjind tyoskennelleilld, joista monilla oli my6s takanaan pitkd ja
meritoitunut ura palkansaajana. Kokeneet tekijit olivat siis ehtineet luoda uransa
aikana laajoja ja vakiintuneita tyohon liittyvid verkostoja, kartuttaa osaamista,
kokemusta ja mainetta ja vakiinnuttaa asemansa arvostettuina, tunnettuina ja
haluttuina oman alansa erityisosaajina. Lisdksi tyOopanoksen kysyntddn ja
neuvotteluaseman vahvuuteen vaikuttaa haastatteluaineistoni perusteella
maantieteellinen alue, jolla haastateltu liiketoimintaansa harjoitti. Jos omalla
maantieteelliselld alueella on vain muutamia saman alan erityisosaajia, ty6lle on
omalla alueella enemmaén kysyntdd kuin tarjontaa. Lisiksi neuvotteluasemaan
vaikuttavat monet muutkin yksilollisesti vaihtelevat tekijit, kuten
yrittdjyysosaaminen, taito markkinoida ja brindita itseddn ja perustella tyonsi
hintaa asiakkaille, ja neuvotteluasemassa oli havaittavissa myos tapaus-, projekti-
ja asiakaskohtaista vaihtelua.

Vaikka haastatelluista puolet koki, ettd heilld oli varaa valita tyonsi ja
yhteistyokumppaninsa ja heistd useimmilla oli vaikutusvaltaa tyOpanoksensa
korvauksiin ja muihin ehtoihin, haastatelluista puolet ei ndin kokenut.
Hurjimmissa haastateltujen kuvaamissa tilanteissa neuvotteluasema oli ollut niin
heikko, ettd haastateltujen kokemuksia voi kutsua suorastaan itsensityollistajan
hyvaksikaytoksi tai riistoksi. Kuten kyselytutkimusten tulosten perusteella, myos
haastateltujen keskuudessa heikossa neuvotteluasemassa olevista useimmat
tyoskenteliviat kulttuuri- ja Kkaisityoaloilla. Kulttuuri- ja Kkasityoaloilla
tyoskenteleviat haastatellut pitivat kilpailua omalla alallaan ja ammatissaan
kovana, ja kuvasivat, kuinka vaikutusvaltaa oman tyopanoksen hinnoitteluun ja
muihin ehtoihin ei pahimmillaan ollut lainkaan. Vaikka tietotyon
erityisasiantuntijoina  tyoskentelevit haastatellut kokivat kulttuuri- ja
kisityoaloilla tyoskenteleviin verrattuna huomattavasti useammin kilpailun toista
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vahaiseksi ja tyon kysynnan sen tarjontaa suuremmaksi, heistidkin ldhes jokainen
kertoi tehneensa alihinnoiteltua ty6té, joskus omasta valinnastaan ja joskus vasten
tahtoaan. Seuraavassa luvussa kuvaan haastateltujen tydelamidn laadun
kokemukseen negatiivisesti vaikuttavia tekijoita, joista yhtena merkittavimmista
nayttaytyi juurikin kokemus neuvotteluaseman heikkoudesta ja sen myo6ta
alihinnoitellun tyon tekemisesta.
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5 Tyodelaman laadun kokemukseen
negatiivisesti vaikuttavia tekijoita ja niiden

vaikutuksia

Tassd luvussa kuvaan tyohon, tyoskentelyn ja tyollistymisen olosuhteisiin ja
yksiloon itseensa liittyvia tekijoits, jotka nousivat haastatteluaineistostani esille
asiantuntijatyota itsensityollistdjand tekevin tyoelimén laadun kokemukseen
negatiivisesti vaikuttavina tekijoind. Luvun aloittaa niitd tekijoitd ja niiden
vaikutuksia kuvaava kollektiivinen kertomus, jonka koostin haastatteluaineistosta
esille kohonneista teemoista. Kollektiivista kertomusta seuraavissa alaluvuissa
avaan kutakin haastatteluaineistosta esille noussutta teemaa erikseen.

5.1 Kollektiivinen kertomus haastateltujen tyoelaman
laatuun negatiivisesti vaikuttavista tekijoista ja
niiden vaikutuksista

Itsensdtyollistdjdnd olen pieni toimija ja altavastaaja markkinoilla. Minun on
vaikea saada ndkyvyyttd ja uskottavuutta, enkd pdcdse helposti kdsiksi isothin
asiakkaisiin, silld ne usein ajattelevat, ettei itsensdtyollistdjdlld ole lthaksia
suuriin toimeksiantothin. Isot firmat leikkivdt isojen firmojen kanssa ja pienet
firmat pienten firmojen kanssa, ja itsensdtyollistdjid saa muruja poéydaltda.
Lisiksi  sopimusturvani  on  hetkompi  kuin  tybsuhteessa,  silli
toimeksiantosuhteissa kaikki ehdot ja korvaukset ovat vapaasti neuvoteltavissa.
Toimeksiantosopimusten teko on vaativaa, eikd sitd oikein opeteta missddn.
Millaisia ehtoja aineettomassa tyossa kannattaa sopimuksiin kirjata? Milloin
toimeksiannon peruminen on ok? Kuinka monta kertaa asiakas voi palauttaa
tyon korjattavaksi ja kuuluuko korjauksista maksaa lisikorvausta? Kuinka
paljon tyostd kannattaa laskuttaa? Mistd saan lainopillista neuvoa tai mitd teen,
jos asiakas tekee sopimusrikkomuksen tai jdattad maksamatta? Tallaisten
kysymysten edessd rupeaa menemddn sormi suuhun.

Pahimmillaan neuvotteluasemani on niin heikko, ettd toimeksiantojen ehdot
ja korvaukset sanellaan. Tyoéni voi olla erittdin huonosti palkattua
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asiantuntijatyotd vuodesta toiseen. Palkkiot ovat osin pysyneet samoina ja osin
laskeneet, mikd on hankalaa, kun samaan aikaan elinkustannukset ovat
nousseet. Jos kilpailu on kovaa, toimeksiantajilla on varaa esittdd “ota tai jata”
-tarjouksia: joko suostut ndthin ehtoihin ja korvauksiin, tai valitsemme tilallesi
toisen. Joskus toitd tarjotaan tehtdvdksi jopa korvauksetta. Toisinaan
alihinnoittelu on myés oma valintani, silld joskus mikd tahansa toimeksianto
tulee tarpeeseen, ja joskus olen ollut valmis joustamaan tdrkedn asiakkaan
saadakseni. Lisdksi olen tehnyt toitd halvemmalla, jos olen tiennyt, ettei
asiakkaalla ole varaa maksaa enempdd. Olen myds tehnyt maistiaistyyppisid
maksuttomia demotoitd saadakseni kontakteja, herdttddkseni mielenkiintoa
palveluitani kohtaan ja testatakseni niiden kysyntdd. Lisdksi korvaukset
alihankkijana ovat pienempid, silld kattofirma ottaa niistd oman siivunsa. Se et
kuitenkaan haittaa, silld alihankkijana pddsen kdsiksi suurempiin asiakkaisiin,
joita en muuten saisi. Neuvotteluasemani liittyy myods asiakkaisiin ja heiddn
maksukykyynsa. Isoilla firmoilla on varaa maksaa paremmin kuin yhdistyksilld,
pienilla firmoilla, yksityishenkildilli ja julkisen sektorin toimijoilla. Asiakkaat
etvdt myoskddn aina ymmdrrd, mistd tyon hinta koostuu tai mikd tekee tyostdni
hintansa arvoista. Korvaus on siis kiinni myos siitd, kuinka hyvin osaa myydd
asiantuntemustaan ja perustella hinnoitteluaan.

Itsensdtyollistdjyys on myds jatkuvaa epdvarmuutta. En tiedd toiden
mddrdstd etukdteen mitddn eikd niithin ole rajattomasti vaikutusvaltaa.
Toimeksiantojen hankinta on loputonta palkatonta tyotd, johon sisdltyy paljon
epdonnistumisia. Pahimmillaan tehokkuusprosentti on masentavan huono, ja 50
yhteydenottoa voi johtaa yhteen ainoaan toimeksiantoon. Epdvarmuus on aina
takaraivossa, enkd voi koskaan tietdd, kaatuuko firma ihan ldhikuukausina.
Toiden epdvarmuus tarkoittaa, ettd tuloni ovat epdsdadnnollisid ja vathtelevia.
Ansaitsen toisinaan enemmdn ja toisinaan vdhemmdn kuin saisin samasta
tyostd tyosuhteessa. Tulottomat jaksot voivat kestdd viikkoja tai kuukausia, ja
vdlilla palkka on todella surkea. En voi ottaa rauhallisesti hyvindkddn
kuukausina, kun joudun koko ajan murehtimaan, kuinka saan elantoni kasaan.
Useimmiten tulotasoni on onneksi riittdvd. Toisaalta riittdvd on suhteellinen
kdsite ja riippuu eldmdntilanteesta.

Ansiotasoni ei ole vain randomaalisen epdvarma, vaan tuloissani on myos
sesonkivaihtelua. Kun palkkatyotd tekevd Suomi lomailee, lomailee myés
itsensdtyollistdjd, halusi tai ei. Mitddn on vaikea saada sovittua mydskddn ennen
lomia tai niiden pddtyttyd; ettd ei ndahdd vield talld viikolla, kun vappu on
tulossa. Olen miettinyt, kuinka sitd saisi taklattua, mutten ole vield keksinyt
ratkaisua. Koska kukaan ei maksa minulle lomarahoja, ovat Palkka-Suomen
loma-gjat stressin paikkoja. Loppuvuodesta minulla voi olla vihemmdn toéitd
myébs tilikauden pddttymisen vuoksi. Jos asiakkaat ovat kdyttineet
vuosibudjettinsa loppuun, ei uusia toitd saa ennen seuraavan tilikauden alkua.
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Tdllaisia ajanjaksoja varten on saatava parempien kuukausien tuloja sddstoon,
ettd pystyy hengittamadcdn jokaista viikkoa jannittdmdttd. Lisdksi jannitystda
tuottaa sekin, ettd voin saada tuloni kuukausien viiveelld. Koskaan ei ole
varmuutta, milloin joku pddittdd klikata enterid stirtddkseen korvauksen tililleni.
Oma lukunsa epdvarmuudessaan ovat myos apurahojen ja muun
projektirahoituksen hakeminen. Toimeentulon saaminen on vield vaikeampaa
kuin yrittdjand. Vision taytyy olla kirkas, mutta rahoituksen saamisesta ei silti
ole takeita, ja kohtalo on parin hakemuksen arvioitsijan kdsissd, kun yrittdjalld
potentiaalisia asiakkaita on tuhansia. Jatkuva rahoituksen metsdstys on
raskasta, silld koko ajan pitdd olla jokin projekti kdynnissd, toinen alkamassa ja
kolmas suunnitteilla. Hankalaa on sekin, etteivdt projektit ja rahoituksen
hakuajat aina osu yhteen. Rahoitus ei myoéskddn vdlttdmdttd kata koko
projektia, eli takeita ei ole siitdkddn, ettd saan rahoituksen projektin koko
kestolle.

Koska tulotasoni on vaihteleva ja epdvarma, minun on vaikea suunnitella
tulevaisuutta. En uskalla tehdd remontteja tai suurempia hankintoja, kun en
tiedd, onko nithin varaa. Putkiremontti, vesivahinko tai hajonnut jadkaappi on
taloudellinen katastrofi, kun rahat riittavdt vain laskuihin ja ruokaan, ja
samalla pitdisi sddstdd parjdtiakseen muun Suomen lomaillessa. Sddistojd olist
syytd olla vdhintddn parin kuukauden, mutta mielellddn puolen vuoden
pakollisia menoja vastaavan summan edestd. Taloudellista turvaa luo vakituisia
kuukausituloja ansaitseva puoliso ja omat vanhemmat. En olisi ehkd koskaan
uskaltanut aloittaa itsensdtyollistdjyyttd ilman perheen taloudellista turvaa.
Sddstojen ja perheen ohella hdtdvaroja ovat luottokortti, asuntolainan
lyhennysvapaa ja downshiftaaminen. Jos huonosti kdy, on myytdvd auto ja
muutettava halvempaan asuntoon, vanhemmille tai telttaan naapurin pihalle.
Atkoina, jolloin syo sddstojddn tai eldd velaksi, joutuu miettimddn, kuinka
pitkddn niin voi eldd. On hirvedn vatkea arvioida, milloin kannattaa luovuttaa
ja lydda pillit pussiin, silld maailman paras keikka saattaa kuitenkin tulla jo
huomenna.

Minulla ei ole mitidn taloudellista suojaa, varmuutta tai
sddnnonmukaisuutta myoskddn stksi, etten wvoi laskea toimeentuloani
yhteiskunnan turvaverkoston varaan. Yrittdjin sosiaaliturva on todella surkea,
kdytdnnossd olematon. Vaikka sosiaaliturva minua Suomen ja EU:n
kansalaisena jollain tapaa koskettaa, ei sitd yrittdjand tunnu olevan. On
kohtuutonta, ettd pddtoimisena yrittdjind voisin saada tyéttomyyskorvausta
vain yritystoimintani  lopettamalla, silli en muka muutoin pysty
vastaanottamaan muuta tyoétd. Se on omituinen ajatus. Jos minulla ei ole
keikkaa pddilld, voin tietenkin ottaa vastaan tyotd. Vaatimus lopettaa yrittdjyys
on dlyton, silld silloin menetdn yrityksen, jolla olen kerdnnyt referensseja ja
kartuttanut mainetta. Lisdksi keikaton ja tuloton tilanne on tilapdistd, keikkojen

91



vdlistd atkaa. Vaikka tdnddn toitd ei ole tiedossa, voi kalenteri olla tdynnd jo
huomenna. En myodskddn ymmdrrd, kuinka aktiivimalli sopii yhteen
lopettamisvaatimuksen kanssa. Miten voin tehdd yrittdjdtyotd aktitvimallin
ehdot tdyttddkseni, jos olen juuri lopettanut yrittdjyyteni tyottomyysturvaa
saadakseni? Ei ole yksilon eikd yhteiskunnan etu, ettd ithmisen pitdd olla
toimeton. Ettd halutaanko tdnne tyottémid vai kehittyvid ja yrittdvia thmisia?
Tdllainen yrittdjyys on vain yksi ansiotyéon muoto, tapa myydd aineetonta
asiantuntijuutta. Onhan se nyt selvdd, ettd jos omistaa tehtaan ja tekee
sateenvarjoja, ei ole ty6ton niin kauan kuin tehdas pyorii. Mutta jos tdllaisella
yrittdjdlld et ole yhtddn asiakasta ja tuloja muutamaan kuukauteen, miksi
helvetissd sitd atkaa ei voi olla tyottomand?

Vaikka lopettaminen kdykin vdlilld mielessd, tyottomyys et ole vaihtoehto. En
saisi ansiosidonnaistakaan, silld en ole yrittdjien tyottomyyskassan jéasen. Se ei
kannata, silld maksut ovat naurettavan suuria ja ansiosidonnaisenti olisi hirvedn
pieni. En eldisi pelkdlld peruspdivdrahalla, enkd tiedd, voisinko saada
toimeentulo- tai asumistukea. Ansiosidonnaisessa ei myéskdadn huomioida, ettd
saan tulogja yrittdjand ja palkansaajana. Kaikki tuloni eivdt kartuta
tyottomyysturvaani, mikd on tosi vittumaista. Maailma ei kuitenkaan ole
mustavalkoinen, eivdtkd palkkatyoé ja yrittdjyys ole toisiaan poissulkevia.
Maailmaan, jossa tyénteko monimuotoistuu, ei sovi sellainen yrittdjdariski, ettd
thminen putoaa tyhjdn pddlle.

Tyottomyyden lisiksi myds eldkepdividt kammoksuttavat. Yrittdjan
elikevakuutusmaksu on perseestd, ihan paska, jdrjeton, mahdoton,
poyristyttdvd systeemi. Se on kuin Molokin kita; kun sinne pistdd euron, saa
sieltd takaisin 50 pennid, joskus, ehkd. On hirvittdvdin hankalaa arvioida
ansioitaan etukdteen tai milla tasolla YEL-maksun kannattaisi olla, jotta saisi
Jjarkevdn suuruista eldkettd. Minun pitdisi maksaa 600—700 euroa kuussa, jotta
eldke olisi kohtuullinen, mutta sithen ei ole varaa. Olen arvioinut tyétuloni
varovaisesti, mutta YEL-maksu on silti niin kallis, ettd saan sen nippa nappa
maksettua, ja sitd on vaikea pienentdd, jos ansaitsee vihemmdn kuin on
arvioinut. Indeksikorotus sithen kylla tulee joka vuosi, mutta yritdpd saada sitd
alennettua. Ei ole helppoa, voin kertoa. Epdreilua on sekin, ettd sairauspdivd- ja
vanhempainrahat ovat YEL-maksun suuruudessa kiinni. Olen seurannut
yrittdjien keskustelua ja yleinen mielipide ndyttdad olevan, ettd YEL-maksu
kannattaa asettaa mahdollisimman alhaiselle tasolle. Jdrkevdampdd on sddstdd
ja sijoittaa.

Minua kauhistuttaa my6s tiedon puute yrittdjyyteen littyvdstd
byrokratiasta. Miten firmaa pyoritetddn? Mitd velvollisuuksia ja etuja
yrittdjdalld on? Kuinka toimivat kilpailutukset ja mitd tulee tietdd hankintalaista?
Yrittdjyysosaamisen kehittdmistd vaikeuttaa, ettei yrittdjyystietoa ole
keskitetysti saatavilla, vaan minun pitdd osata itse kysya ja selvittad kaikki
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monesta paikasta, ja kdyttdd satoja tunteja googlaamiseen. Olemassa olevissa
palveluissa on padllekkdisyyksid ja katvealueita, ja saan eri paikoista eri
virkailijoilta ristiriitaisia vastauksia kysymyksiini. Hopohopo-iltapdivikursseja
kylla jdrjestetddn, mutta niissd ei ole jdrked. Ne ovat huonosti rakennettuja
etvdtkd muodosta minkddnlaista yrittdjyyspakettia kellekddn. Opinnotkaan
etvdt valmentaneet oikeaan eldmddn. En kuullut opiskellessani sanaakaan
apurahoista, verovdhennyksistd, toimeksiantosopimuksista tai yrittdjin
kulurakenteesta. Vaativaa on myods apurahan ja muun projektirahoituksen
hakeminen. Rahoitushakemusten tekoon kannattaa varata vdhintddn muutama
vitkko, vaikka rahoituksen saamisesta ei ole takeita. Jos olisin etukdteen tiennyt,
mitd itsensdtyollistdjyys vaatii, en olisi ehkd uskaltanut ryhtyd tdhdan ollenkaan.
Toisinaan tydssdni on raskasta myos se, ettei minulla ole tyoyhteisod, ja koen
ulkopuolisuuden, irrallisuuden ja epdnormaaliuden tunteita. Toisaalta
tyoyhteison puute ei haittaa, silld saan olla tekemisissd erilaisten ithmisten
kanssa monissa tyoyhteiséissa. Voin kertoa samat vitsitkin monta kertaa, kun
thmiset ympdarillani vaihtuvat. Mutta toisaalta itsensdtyollistdjyys voi olla
hirvedn uyksindistd puurtamista ja vdlilld tuntuu, ettd kynnyskysymys
itsensdtyollistdjyyden jatkamisen kannalta on, jaksanko tydskennelld yksin.
Onneksi tyoyhteison puutetta voi kuitenkin kompensoida valjilld foorumeilla ja
verkostoilla, alihankkijuussuhteilla, yhteistyokumppaneilla, mentoreilla ja
yrittdjaystdvilli. On voimaannuttavaa keskustella samassa asemassa ja
maailmassa eldvien thmisten kanssa itsensdtyollistdjyyden haasteista,
epdvarmuuksista ja ongelmista, purkaa mieltddn ihmisille, jotka ovat
kohdanneet samoja asioita ja siksi ymmdrtduvdt, mistd mind puhun.

5.2 Tyon epavarmuuden vaikutuksia tyoelaman laadun
kokemukseen

Kuten edelld olevasta kollektiivisesta kertomuksesta kiy ilmi, asiantuntijatyota
itsensityollistdjana tekevin tyoeldmaian liittyy haastatteluaineistoni perusteella
my0s tekijoitd, joilla on negatiivista vaikutusta ty6elamén laadun kokemukseen.
Merkittdvimpéana tyoeldmian laadun kokemukseen negatiivisesti vaikuttavana
tekijand nayttaytyy tyollistymisen ja toimeentulon epavarmuus. Téiden ja
toimeentulon méaara saattoi olla sekd ennakoimattomasti ettd kausiluontoisesti
reippaasti vaihteleva, ja neuvotteluasema tyon korvauksista ja muista ehdoista oli
pahimmillaan hyvin heikko. Toimeentulo ei aina riittdnyt elinkustannuksiin ja
yrittdjyyteen liittyviin kuluihin, jolloin haastatellut turvautuivat sdistGjen,
luottokortin ja asuntolainan lyhennysvapaiden kaltaisiin selviytymisstrategioihin
ja puolison tai vanhempien taloudelliseen tukeen. Huoli tyo0llistymisestd ja
toimeentulosta oli jatkuva olotila, ja kuormitusta lisdsi kokemus, ettei oma
yrittdjyysosaaminen ole riittdvin tasolla liiketoiminnan turvaamiseen ja
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kehittdmiseen. Puutteellinen yrittdjyysosaaminen myos nayttaytyy tyollistymista
vaikeuttavana sekd neuvotteluasemaa ja toimeentuloa heikentdvini tekijani,
johon koetaan olevan vaikea saada apua. Haastatellut pitivat yrittdjyysosaamista
vahvistavia palveluita ja opetusta sekd laadultaan ettd maardltaan
riittdimattominéd. Tyollistymisen ja toimeentulon epdvarmuuden aiheuttamaa
huolta lisdsikin  tuntemus yhteiskunnan turvaverkkojen puutteesta.
Yrittdjyysosaamista vahvistavan tuen puutteen ohella haastatteluaineistosta
nousee vahvasti esille tunne yrittdjin sosiaaliturvan heikkoudesta,
vaikeaselkoisuudesta ja epdoikeudenmukaisuudesta. Lisdksi tyoeldmin laadun
kokemukseen negatiivisesti vaikuttavana tekijana nousee esille tyéyhteison puute,
joka aiheuttaa ulkopuolisuuden, irrallisuuden, yksindisyyden ja epinormaaliuden
tuntemuksia.

Jalkiteollisen tyGelamin laadun kokemukseen negatiivisesti vaikuttavana,
kuormittavana stressitekijand on pidetty ennen kaikkea haastatteluaineistosta
vahvasti esille noussutta tyon verkostomaisuuden kasvuun yhdistyvdd tyon
epavarmuutta (Hvid ym. 2019B, 10—11). Kun verkostomaisuuden kasvu luo ja
laajentaa mahdollisuuksia joustavoittaa tyovoiman kayttod, tyon ulkoistaminen
yleistyy ja tyollistymisen tavat moninaistuvat, yksilo kohtaa lisdd riskeja ja
epavarmuuksia tyomarkkinoilla (Williams ym. 2020, 62; Cartwright ym. 2006,
199; Green 2006, 127). Tyollistymisen moninaistumisen ja yksilollistymisen myota
moninaistuvat ja yksilollistyvit siis myos ty6hon liittyvét riskit ja epdvarmuudet.
Ty6n epavarmuus voi tarkoittaa riittdimatonta toimeentuloa ja pelkoa elinikaisesta
koyhyydestd, vaikeuttaa ammatillisen identiteetin luomista ja yllapitoa ja
aiheuttaa ulkopuolisuuden ja osattomuuden tunteita sekd hipeaa ja syyllisyytta,
ettei ole pystynyt rakentamaan turvattua ja vakaata uraa (Gleerup & Jakobsen &
Warring 2019, 306, 316). Tyon epidvarmuus voi olla krooninen ja pysyva
stressitekija, ja tarkoittaa hyvin kokonaisvaltaista tuntemusta elimin ja
tulevaisuuden ennakoimattomuudesta, huolta tyétilanteeseen ja toimeentuloon
negatiivisesti vaikuttavista muutoksista ja tyon tai sen tidrkeiden piirteiden
menetyksestd, kuten pelkoa tdiden menetyksestd, epdjatkuvuudesta tai
urakehitysmahdollisuuksien katoamisesta. Epdvarmuus siis viittaa myos
voimattomuuden ja pelon kaltaisiin tuntemuksiin, joita epavarma tyoGtilanne
nostattaa. (Mauno & Leskinen & Kinnunen 2001, 919—921.)

Kokemus tyon epavarmuudesta, prekaarista tyomarkkina-asemasta, on siis
vhdistetty tyomarkkinoiden joustavuuden kasvuun, ja sitd luonnehtivat tyon
tilapdisyys tai osa-aikaisuus, matala tulotaso ja heikko sosiaalinen asema
(Ingelsrud & Warring & Gleerup & Hansen & Jakobsen & Thun & Weber 2019,
285-286). Prekaariudelle ei ole yksiselitteisid kriteereitd, mutta Suomessa
prekaaria tyomarkkina-asemaa on madritelty viidelld tyosuhteen laadusta ja
epavarmuuden kokemuksesta kertovalla kriteerilla: yksil6 1) on ylikoulutettu
tyohonsd, 2) tyoskentelee epatyypillisessa tyosuhteessa, 3) on ollut ty6ttémana
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viimeisen viiden vuoden aikana, 4) kokee pelkoa tyon menetyksesti ja 5) pitaa
tyollistymismahdollisuuksiaan heikkoina (Pyo¢rid & Ojala 2017, 49, 51, 55—58).
Prekarisaatiota on Suomessa tarkasteltu sekd tyOnsosiologisesta ettd
postoperaistisesta nakokulmasta. Tyonsosiologisesta nakokulmasta
prekarisaatiota tarkastellaan tyomarkkinakeskeisesti tyovoimatilastojen avulla,
jolloin prekarisaation indikaattoreita ovat osa- ja miiriaikaisten tyOosuhteiden
osuudet. Sen sijaan postoperaistiselle nakokulmalle prekarisaatio on ty6ta ja
tyoelamaa laajempi prosessi, joka muuttaa yhteiskunnan rakennetta ja
hyvinvointivaltion  roolia  markkinoiden ja kansalaisen  vilittdjana.
Postoperaistisesta niakokulmasta prekarisaatiossa ei siis ole kyse vain tyon ja
tyomarkkinoiden epidvakaudesta, vaan perusteellisemmasta institutionaalisesta
kriisistd, tulevaisuuden perspektiivin ja elamidn merkityksen puuttumisesta ja
yksilon huolesta, kuinka selvitd, parjata ja rakentaa tulevaisuutta. Suppeamman
tyonsosiologisen kisitteen ongelmana on pidetty, etteivat tyvoimatilastot tavoita
prekaariuteen liittyvdd tunnetta elimin perustavanlaatuisesta hauraudesta ja
ennakoimattomuudesta. Sen sijaan  yksilon kokemusta painottavan
postoperaistisen nidkokulman puutteena on pidetty sitd, ettei se kykene ilman
tyomarkkinoiden, tyosuhteiden ja tyon organisoinnin muutosten tilastollista
tarkastelua kertomaan, kuinka laaja ilmié prekarisaatio on tai mistd siind on
historiallisesti ajateltuna kyse. (Jokinen & Venéldinen & Vihamaki 2015, 10-13.)

Prekarisaatiokeskustelua onkin kritisoitu siit4, ettei prekaariudessa sinilldan
ole ilmiona mitadn uutta, vaan huonosti palkattua ja epdvarmaa tilapaisty6ta on
ollut ennenkin. Lisdksi tyovoimatilastot kertovat enemmaén jatkuvuudesta kuin
muutoksesta. Palkkatyé ei siis ole kokonaisuudessaan muuttunut
epdvarmemmaksi, vaan tyypillisin tyollistymisen tapa on yha vakituinen
kokopdiviinen tydsuhde. (Natti & Pyorid 2017, 26, 39—40; Pyorid ym. 2017, 48, 51;
Pyoria 2017, 11, 14; Pyorid & Ojala & Nitti 2019, 144.) Vaikka vakituinen ja
kokopdiviinen tyosuhde on tyypillisin tapa tycllistya Suomessa, tosiasia kuitenkin
on, ettid tyollistymisen tavat ovat moninaistuneet. Kuten johdannossa kuvasin,
tilastojen perusteella 2000-luvun mittaan tyollisten maira on kasvanut etenkin
osa-aikaisten = palkansaajien ja itsensatyollistdjien joukossa.  Liséksi
tyomarkkinoiden riskien ja epavarmuuksien on havaittu kasautuvan enemman
joillekin tyontekijiryhmille kuin toisille. Osa- ja maardaikaiset tyosuhteet
kasautuvat etenkin naisille ja nuorille, ja pienituloisuus ja koyhyysriski
epatyypillisissd tyOsuhteissa tyoskentelevien ohella itsensatyollistdjille (Pyoria
ym. 2017, 49, 51, 55—58). Tyon epavarmuus myos kasautuu enemmaén joillekin
aloille ja ammatteihin kuin toisiin; esimerkiksi osa-aikaty6t ovat tyypillisia
palvelualoilla ja itsensatyollistdjyys esimerkiksi kulttuuri- ja kisityoaloilla.
Tyosuhteiden ja niiden pysyvyyden tarkastelu ei myoskadn tavoita kaikkia
tyomarkkina-asemaan liittyvid epavarmuustekijoitd, kuten itsensatyollistdjien
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tyollistymisen, toimeentulon ja tulevaisuuden epavarmuutta (Haikkola ym. 2020,
14, 31).

Tyon epavarmuus on kuormittava kokemus, jolla on havaittu lukuisia
negatiivisia vaikutuksia ty6eldamin laadun kokemukseen tutkimuksissa, joissa on
selvitetty alityollistyneiden osa-aikatyotd tekevien palkansaajien tyGelaman
laatua. Jatkuvuuden puute, toimeentulon vaihtelevuus ja riittdméattomyys, huoli
tyollistymisestd ja parjadmisestd ja vaikeudet ennakoida ja kontrolloida tyon ja
eldimin olosuhteita vaikuttavat negatiivisesti tyoelaman ja koko eldmén laatuun,
hyvinvointiin, psyykkiseen ja fyysiseen terveyteen ja tyokykyyn, urakehitykseen,
osaamisen ja  tyokokemuksen  Kkartuttamisen = mahdollisuuksiin  ja
tyollistymiskykyyn, tulevaisuuden nidkymiin, toimeentuloon ja elintasoon seka
tyytyvaisyyteen tyossi ja koko elaméassa. Lisdksi epdvarma ty6 vaikuttaa
negatiivisesti mindkuvaan, itsetuntoon, ajankayttoon, sosioekonomiseen
asemaan, osallisuuteen, sosiaalisiin suhteisiin ja kokemukseen oman
olemassaolon merkityksellisyydestd. (Friedland & Price 2003, 33—-34, 39—40;
Konrad & Moore & Ng & Doherty & Breward 2013, 369; Hellgren & Sverke 2003,
230-231, 233; Dooley 2003, 14; Grzywacz ym. 2003, 1749—1751, 1759.)
Epavarmuuden on myos havaittu heikentdvian tehokkuutta ja tydsuorituksen
laatua (Hellgren ym. 2003, 230—231, 233), vaikeuttavan tyon ja muun elaméan
yhteensovitusta (Blustein 2008, 237; Marklund & Heiskanen & Koho & Jarvi 2013,
9), ja vahingoittavan yksilon kisitystd itsestddn eldttdjand, puolisona ja
vanhempana (Frone 2008, 204-205). Vaikuttaessaan negatiivisesti yksilon
elamaan, identiteettiin, perheeseen, sosiaalisiin suhteisiin, vapaa-aikaan ja
tulevaisuuden suunnitteluun, tyén epavarmuus voi aiheuttaa psyykkista ja fyysista
uupumusta sekd riittimattomyyden ja lamaantumisen tunteita (P6llanen 2015,
97—-102, 109).

5.3 Heikko neuvotteluasema ja alihinnoitellun tyon
tekeminen

Kuten luvun aloittavassa kollektiivisessa kertomuksessa kuvaan, ty6llistymisen ja
toimeentulon epavarmuus sekd ennakoimaton ja kausiluontoinen vaihtelevuus
nayttaytyvat haastatteluaineistossa asiantuntijatyota tekeville itsensatyollistdjille
varsin tuttuina, epamiellyttavina ja kuormittavina kokemuksina, jotka vaikuttavat
negatiivisesti  ty6elamédn  laatuun. Toimeentulon epdvarmuutta ja
ennakoimattomuutta lisdsi tilannekohtaisesti vaihteleva neuvotteluasema tyon
korvauksista ja muista ehdoista. Pahimmissa tilanteissa neuvotteluaseman
kuvailtiin olleen niin olematon, ettei vaikutusvaltaa tyon korvaukseen ja muihin
ehtoihin koettu olleen lainkaan. Useimmat haastatellut kertoivat tehneensa toita
alihintaan, ja lisdksi osa oli tehnyt ja osalle oli tarjottu toimeksiantoja tehtavaksi
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tdysin korvauksetta, erdinlaisina “koeluontoisina niytet6ini”, joiden perusteella
asiakas arvioi, tarjoaako myohemmin tehtaviksi t6ité, joista maksaa korvauksen.
Tyollistymisen tapojen moninaistumisella on arvioitu olevan negatiivista
vaikutusta toimeentuloon sekid neuvotteluasemaan tyon korvauksista ja muista
ehdoista, silla tyollistymisen tapojen moninaistumisen myo6td suhteellisen
yhdenmukainen kuukausipalkka ja kollektiivisesti sovitut tyon korvaukset ja muut
ehdot vaihtuvat yksilo- ja tapauskohtaiseen neuvotteluun ja sopimiseen tyon
korvauksista ja muista ehdoista (WEF 2016, 3, 6, 9—10; IPSP 2017, 4—9, 24—35;
ETLA 2016, 8-9, 12). Tyollistymisen tapojen moninaistumisen on siis arvioitu
heikentavan tyontekijoiden kollektiivista suojelua sekd tyolainsdddannon,
tyoehtosopimusten ja ay-liikkeen merkitystd (Cascio 2010, 10-11, 16).
Tyolainsddadannon ja tyoehtosopimusten merkityksen heikentyminen voi
puolestaan mahdollistaa tyon korvausten ja muiden ehtojen heikentymisen,
pahimmillaan tyontekijoiden riiston (Julkunen 2008, 112—114, 267; Julkunen
2017, 109, 119). Tyollistyminen muutoin kuin tyOsuhteessa voi siis yksilon
neuvotteluaseman vahvistumisen sijaan tarkoittaa, ettd valta ja kontrolli ty6hon,
sen korvauksiin ja muihin ehtoihin on tiysin ty6panoksen ostajalla.
Tilastokeskus on tarkastellut suomalaisten itsensatyollistdjien
neuvotteluasemaa ja maaritellyt heikon neuvotteluaseman viittaavan tilanteeseen,
jossa yksil6 kokee, ettei han tyOstdian saa reilua korvausta suhteessa tyomaaraan,
vaan joutuu alentamaan tyopanoksensa hintaa t6itd  saadakseen.
Neuvotteluaseman heikkoudesta kertoo myos kokemus, etteivit asiakkaat ole
valmiita maksamaan ammattitaidosta, ja kokemus, ettd kova kilpailu oman alan
toistd pitdd tyopanoksen hinnan alhaisena. Vuonna 2013 yli kaksi kolmasosaa
itsensatyollistdjistd piti kilpailua asiakkaista ja toistd omalla alallaan kovana,
kolme viidesosaa koki kovan Kkilpailun t6istd pitdvdn tyOopanoksen hinnan
alhaisena ja ldhes puolet sanoi joutuvansa tekeméén alihinnoiteltua ty6ta. Lisaksi
viidennes sanoi asiakkaan madrddvan tyon hinnan yksipuolisesti, kertoi
toimeksiantojen ehtojen heikentyneen vuosien varrella ja koki, etteivit asiakkaat
ole valmiita maksamaan ammattitaidosta. Kulttuuri- ja Kkasityoaloilla
tyoskentelevilld oli enemman, mutta tietotyon erityisasiantuntijoilla vihemmaén
kaikkia edelld mainittuja neuvotteluaseman heikkoudesta kertovia kokemuksia
kuin muilla ammattiryhmilld. (Parndnen ym. 2014, 51-53, 59—60, 111.) Vuonna
2017 neljannes itsensityollistdjista koki joutuvansa alihinnoittelemaan
tyOpanostaan toimeksiantoja saadakseen ja yli neljinnes koki, ettei pysty
riittavasti vaikuttamaan tyonsid hinnoitteluun. Tuolloin my6s havaittiin, ettei
sopiva tai edes liiallinen maara toita valttamatta tarkoita riittdvaa toimeentuloa.
Jopa neljannes tyomairddnsa lilan suurena ja joka seitsemis tyOomaardansi
sopivana pitavistd koki olevansa taloudellisesti epavarmassa tilanteessa. (Sutela
ym. 2018, 57-58, 69—73.) Toiden maiira ei siis suoraan kerro toimeentulon
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riittdvyydestd. Jos neuvotteluasema on heikko, toimeentulo voi olla riittimé&ton
jopa tilanteessa, jossa t6ita on liikaa.

Itsensityollistdjan neuvotteluaseman heikkous mahdollistuu pohjimmiltaan
kahdesta syysta. Ensinnékin toimeksiantosuhteisten téiden korvaukset ja ehdot
ovat vapaasti neuvoteltavissa, kun tyosuhteessa tyoskentelevien korvaukset ja tyon
muut ehdot maérittyvit tyolainsdadannon ja alakohtaisten tyoehtosopimusten
perusteella. Toimeksiantosuhteisessa tyossi ei ole olemassa minimipalkkaa eika
siitd kerry eldkettd, loma-ajan palkkaa, lomarahaa, vanhempainrahaa tai
sairausajan palkkaa samoin kuin tyosuhteessa. Toimeksiantosuhteen voi myos
paattaa yksipuolisella ilmoituksella ilman irtisanomisaikaa ja -korvausta, ellei
toimeksisaaja ole itse osannut niistd erikseen sopia. (Verohallinto 4.1.2019.)
Toiseksi itsensityollistin neuvotteluaseman heikkous mahdollistuu silld, ettei
itsensatyollistdjilla ole kollektiivista neuvotteluoikeutta tyon korvauksista ja
ehdoista. Kollektiivisen neuvotteluoikeuden puute johtuu siitd, ettd
itsensatyollistdjat luokitellaan Suomessa yrittdjiksi. Yrittdjyydelle ei ole
suomalaisessa ty0sopimuslainsdaddnnossid suoranaista tunnusmerkist6d, mutta
tyosopimuslain perusteella tyosuhteessa tehtiva ty6 on tyotd, jota tyontekija tekee
tyosopimuksella tyonantajan lukuun timén johdon ja valvonnan alaisena palkkaa
tai muuta vastiketta vastaan (TyoOsopimuslaki). Tastd kadnteisesti tulkittuna
yrittdjia ovat henkilot, jotka tekevit t6itda muutoin kuin tyOsuhteessa, ja yrittajilta
kollektiivinen neuvotteluoikeus puuttuu, koska EU:n kilpailuoikeus kieltda
yrittdjid muodostamasta téiden ehdoista ja korvauksista sopivaa kartellia. EU:n
perustamissopimuksessa siis kielletddn yritysten ja niiden yhteenliittymien valiset
sopimukset, paatokset tai menettelytavat, joilla suoraan tai vilillisesti
vahvistetaan osto- tai myyntihintoja tai muita kauppaehtoja ja joiden
tarkoituksena tai seurauksena on Kilpailun estiminen, rajoittaminen tai
vadristiminen (Euroopan Unionin perustamissopimus, Kilpailusdannét). Ty6- ja
elinkeinoministerion  julkaisemissa  selvityksissi = on  arvioitu, ettei
kilpailulainsaddanté estd yrittdjien yhdistyksen muodostamista tai yrittdjan
kuulumista ammattijarjestoon, silla yrittdjilldi on kaikkien muiden ihmisten
tapaan jarjestaytymisvapaus. Yrittdjien yhteenliittyma ei kuitenkaan saa estda tai
rajoittaa kilpailua esimerkiksi yhteisin kiintein tai suositushinnoin. (TEM 8/2013,
10—-12, 14—15; TEM 2/2015, 19—21, 51.)

Kilpailu- ja tyosopimuslainsaddantoa ei ole kuitenkaan tulkittu kaikissa EU-
maissa kuten Suomessa. Osassa EU-maita itsensityollistdjien on nahty olevan
siind maarin muita yrittdjia heikommassa, epaitsendisemmassi, alisteisemmassa
ja riippuvaisemmassa asemassa asiakkaisiinsa nédhden, ettd heille on luotu
palkansaajien ja yrittdjien viliin sijoittuva, palkansaajiin rinnastuva
lainsdddannollinen madritelmd. Tahdn kolmanteen tyonteon kategoriaan
kuuluvat siis rinnastetaan palkansaajiin ja heilldi on kollektiivinen
neuvotteluoikeus toiden korvauksista ja muista ehdoista. Keskeistd
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itsensatyollistdjien  kollektiivisen neuvotteluoikeuden kannalta siis on,
rinnastetaanko heidat yrittijiin vai palkansaajiin. Palkansaajien ja yrittajien viliin
sijoittuva, palkansaajiin rinnastuva itsensatyollistdjin maéadritelma 10ytyy
esimerkiksi Saksasta, Itdvallasta, Kreikasta, Hollannista, Portugalista ja
Espanjasta sekd entisestd EU-maasta Isosta-Britanniasta, ja itsensatyollistajista
freelancerit on tunnustettu omaksi kategoriakseen esimerkiksi Itdvallassa,
Belgiassa, Tanskassa, Unkarissa, Italiassa, Luxemburgissa, Hollannissa,
Portugalissa ja Romaniassa. (TEM 8/2013, 5—7, 14—15, 45, 49.)

Vaikka ldhes jokaisella haastatellulla oli kokemuksia neuvotteluaseman
heikkoudesta, he pitivit yleisesti ottaen hyvini, ettd toimeksiantojen ehdot ja
korvaukset ovat vapaasti neuvoteltavissa. Haastatellut kokivat toimeksiantojensa
olevan keskenin niin erilaisia, etta he pitivat jairkevina sopia niiden korvauksista
ja muista ehdoista tapauskohtaisesti. Kolme neljastd haastatellusta kuitenkin
samalla koki, ettd itsensityollistdja on pienend toimijana altavastaaja, ja ldhes
jokainen, useampi kuin nelja viidest4, kertoi tehneensa t6ita korvauksin ja ehdoin,
joita eivit olleet pitdneet kohtuullisina ty6panokseensa ndhden. Tyopanoksen
alihinnoittelun kuvattiin olleen toisinaan oma valinta, mutta toisinaan
vaikutusvaltaa tyOstd saatuun korvaukseen ja muihin ehtoihin ei koettu olleen
lainkaan. Haastatelluista vain alle viidennes ei kokenut koskaan tehneensi
alihinnoiteltua ty6td, mutta puolet heistdkin sanoi, ettei tyosta voi laskuttaa yhta
paljon kuin suuremmat yritykset vastaavasta toimeksiannosta laskuttaisivat.
Toisaalta moni myo0s totesi, ettd suuremmilla yrityksilldi on paitsi parempi
neuvotteluasema toimeksiantojen korvauksista, myos enemmain varaa kilpailla
hinnalla kuin itsensityollistdjalld, jonka tyopanoksen hinta on usein jo
lahtokohtaisesti niin matala, etta silld saa vain niukasti yrittdjyyteen liittyvat kulut
ja elinkustannukset katettua. Altavastaajuus nayttdytyy haastatteluaineistossa
paitsi heikkona neuvotteluasemana, my0s suurempiin Kkilpailijoihin n&hden
suurempina vaikeuksina saada asiakkaita ja toimeksiantoja. Moni koki
potentiaalisten asiakkaiden, etenkin suurten yritysten, epdilevian, ettei
itsensatyollistajalla ole “riittdvasti lihaksia” hoitaa suurten asiakkaiden suuria
projekteja. Moni myOs huomautti, ettd itsensityodllistdjalla on suurempiin
kilpailijjoihinsa ndhden heikommat resurssit asiakashankintaan. Suuremmilla
kilpailijoilla on enemmin rahaa markkinointiin ja mainontaan seki
asiakashankintaa kokopdivdisend tyonaan tekevid tyOntekijoitd, kun
itsensatyollistdja =~ tekee  asiakashankintaa  korvauksetta  varsinaisilta
toimeksiannoilta ehtiessdéan.

Vastentahtoinen oman tyopanoksen alihinnoittelu nayttiytyy
haastatteluaineistossa suhteellisen yleisend kokemuksena. Kaksi viidestda
haastatellusta kertoi, ettei heilld ollut juurikaan vaikutusvaltaa tyopanoksensa
hintaan ja ty6én muihin ehtoihin, ja huolestuttavan monilla oli kokemuksia, ettei
tyostd aina haluttu maksaa korvausta lainkaan. Osa haastatelluista kertoi
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saaneensa potentiaalisilta asiakkailta ehdotuksia, ettd tekisivit ensimmaiisen
toimeksiannon palkattomasti, ja timan tyon onnistumisen perusteella asiakas
arvioi, haluaako myohemmin hy6dyntda heiddn tyopanostaan ja maksaa siita.
Jopa neljannes haastatelluista kertoi téllaisia ilmaisia koeluontoisia naytet6ita
tehneensd, ja heiddn lisdkseen muutama kertoi saaneensa ehdotuksia
korvauksettomista toistd, mutta niistd kieltdytyneensi. Tarjouksia korvauksetta
tehtavista toistd sekd kokemuksia toimeksiantojen korvausten ja muiden ehtojen
yksipuolisesta sanelusta oli kertynyt useimmille itsensity6llistdjyyden
alkuvaiheessa, minka koettiin kertovan potentiaalisen asiakkaan halusta hyotya
uuden tekijan kokemattomuudesta ja epdvarmasta tyGtilanteesta. Osalle tillaisia
kokemuksia oli kuitenkin karttunut myos uran myohemmissa vaiheissa, ja néista
kokemuksista kertoneista useimmat tyoskentelivat kulttuuri- ja kasityoaloilla.
Moni kulttuuri- ja kisityoaloilla tyoskentelevi pitikin neuvotteluasemaa alallaan
tai ammatissaan huonona, ja koki sen johtuvan kovasta kilpailusta. Kun tyon
tarjontaa on kysyntdd enemmain, on asiakkaalla valta maiirittad, jopa polkea,
toiden hintoja ja muita ehtoja, silld ”jostain aina 16ytyy onnenonkija”, joka on joko
rahapulassaan tai uutena tekijana “jalkaa ovenviliin saadakseen” valmis tekemdan
toitd heikoin ehdoin ja korvauksin, samalla kollegoidensa neuvotteluasemaa
heikentden. Kulttuuri- ja késityoaloilla tyOskentelevien neuvotteluvaraa
kavensivat myos vakiintuneet hinnoittelukaytdnnot tietyissd toissa. Esimerkiksi
kdannostoimistoilla ja mediataloilla kuvailtiin olevan ”listahintoja”, joiden
mukaan kaidntijille, toimittajille, valokuvaajille, graafikoille ja taittajille
maksetaan korvaus artikkelin tai kaannoksen sana- tai merkkimdiran tai
valokuvien tai taitettujen sivujen maarian perusteella riippumatta siitd, kuinka
tyoladstd toimeksiannosta on kyse. Haastatellut pitivat mediatalojen sopimuksia
ikdvina listahintojen ohella myos siksi, ettd sopimuksen allekirjoittaessaan tekija
joutuu luopumaan tekemainsa sisillon tekijainoikeuksista kertakorvausta vastaan.
Niinpa mediatalo pystyy kayttimaan myohemmin esimerkiksi lehtiartikkelia
varten otettua valokuvaa muissa yhteyksissi maksamatta siitd kuvaajalle
lisdkorvausta. Kaytdnt6a pidettiin ongelmallisena my6s kuvattavan kannalta, silld
kuvattavan tulisi tietdd, missd yhteydessd hanen kuvaansa kaytetdan. Lisdksi joka
viides haastateltu kertoi toimeksiantojensa korvausten joko laskeneen tai
pysyneen samoina jo vuosia. Esimerkiksi osa mediataloista ja kidnnostoimistoista
ei ollut korottanut listahintojaan aikoihin, ja osa oli niitd vuosien saatossa myos
laskenut. My0s sosiaali- ja terveysaloilla tyoskentelevilld ja yrityskonsulteilla oli
kokemusta toimeksiantojen ehtojen ja korvausten ennallaan pysymisestad ja
heikentymisestd. Korvausten ennallaan pysymistd ja laskemista pidettiin
ongelmallisena elinkustannusten kohoamisen vuoksi. Ne, jotka niista
kokemuksista kertoivat, totesivat joutuvansa tekemain jatkuvasti enemman t6ita
elinkustannuksista selvitikseen.
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Haastatteluaineiston perusteella asiantuntijatyotd tekevan itsensatyollistdjan
neuvotteluasemaan vaikuttaa edelld mainittujen tekijoiden ohella asiakaskunta.
Haastatellut kuvasivat, kuinka suurilla yrityksilld on suuremmat budjetit ja siten
varaa maksaa ty0std enemmain, mutta pienemmilld budjetilla pelaavilla pienilla
yrityksilld sekd kolmannen ja julkisen sektorin toimijoilla ei ole varaa maksaa yhta
hyvin. Haastatellut, joilla oli asiakkainaan sekd suuria ettd pienid yrityksid ja
yhdistyksid, kertoivat saavansa sisélloiltdan suhteellisen samankaltaisista toista
hyvinkin erisuuruisia korvauksia riippuen asiakkaasta. Lisiksi julkiselle sektorille
tehdyistd toistd Kela-korvaukselliset tyot olivat alihinnoiteltuja kaikkien niita
tekevien sosiaali- ja terveysalalla tyoskentelevien mielestd. Tietotyon
erityisasiantuntijoilla, kuten it-ammattilaisilla, oli enemmain neuvotteluvaraa
tyopanoksensa hinnoittelun suhteen, mikd liittyi sekd yritysasiakkaiden
parempaan maksukykyyn ettd vdhdisempadn kilpailuun toéistd. Etenkin it-
ammattilaiset kokivat alansa erityisosaajia olevan sen verran vihin, ettd tyon
kysyntda on tarjontaa enemmain. Lisdksi monet yrityskonsultin t6itd tekevit
huomauttivat, ettd heiddn toimeksiantonsa, kuten liiketoiminnan
kehittdmissuunnitelmat, tuote- ja palvelukehitys tai markkina-, teknologia- ja
kannattavuusselvitykset, ovat luonteeltaan hyvin laajoja kokonaisuuksia, joten
niistd saaduissa korvauksissa on enemméan neuvotteluvaraa kuin hyvin tarkasti
madiritellyissi ja rajatuissa toimeksiannoissa.

Toisaalta useimmat haastatellut kuitenkin totesivat, ettei omasta
tyopanoksesta voi pyytdd juurikaan enempiid kuin suhteellisen vastaavia t6ita
tekevit kilpailijat pyytavit, ettei asiakkaita menetd halvemmille kilpailijoilleen.
Moni kertoi myos kokeneensa, ettei asiakkailla aina ole ymmarrysta yrittdjan
kulurakenteesta, minka vuoksi asiakkaat toisinaan pitivit tyosta pyydettya hintaa
liian korkeana. Haastatellut kuvasivat, kuinka téllaisissa tilanteissa taytyy osata
avata kulurakennetta ja selittdd, mistd tyon hinta koostuu; ettei laskutettu summa
jaa kokonaisuudessaan kiteen, vaan siitd tulee maksaa verot, yrittdjan
sosiaaliturva ja muut yrittdjyyteen liittyvat kulut, ja korvauksesta pitdisi jaada
kulujen jidlkeen jotain elinkustannuksiinkin. Haastatellut my0s pitivit
tyOpanoksen hinnoittelua vaikeana, silla he kokivat tyonsi olevan luonteeltaan
niin luovaa, aineetonta ja abstraktia, ettd tyota ja sithen kiytettys aikaa on vaikeaa
mitata ja maaritelld. Asiakkaat eivit myoskadn aina ymmarra, mika luovuudessa
ja ajattelussa maksaa. Osa kertoi kokeneensa, etteivit asiakkaat aina ymmarra
tyon edellyttivan ammattitaitoa, joka on hankittu vuosien koulutuksella ja
tyokokemuksella. Moni sanoikin kokevansa, ettid itsensityollistdjin on oltava
rohkea ja verbaalisesti taitava perustelemaan, etta tyo vaatii ammattitaitoa ja siita
tulee saada kelvollinen korvaus.

Haastatellut eivit olleet tehneet alihinnoiteltua ty6tid vain vasten tahtoaan,
vaan kaksi kolmesta kertoi tehneensa alihinnoiteltua tyotd omasta valinnastaan.
Haastatteluaineistosta nousee esille kolme keskeistd syytd omaehtoiseen
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tyopanoksen alihinnoitteluun. Ensinnédkin moni kuvasi tekevinsa vapaaehtoisesti
alihinnoiteltuja toitd eettisistd syistd, arvokkaiksi kokemilleen asiakkaille.
Esimerkiksi merkityksellistd toimintaa harjoittavilla yhdistyksilld ei ole varaa
maksaa toimeksiannoista yhta hyvin kuin suuryrityksilla. Eettisiin syihin vetosivat
myo0s sosiaali- ja terveysaloilla tyoskentelevit, jotka kertoivat, ettei kaikilla Kela-
korvauksen turvin asiakkaaksi tulevilla ole varaa maksaa omavastuuosuuttaan.
Niamai haastatellut kertoivat antavansa tillaisille asiakkaille omavastuuosuudesta
alennusta tai jattdvansd sen kokonaan veloittamatta. Eettisten syiden ohella
omaehtoista alihinnoittelua perusteltiin toiden ja toimeentulon jatkuvuuden
turvaamisella. Yli puolet haastatelluista oli tehnyt jossain vaiheessa toita
alihankkijana, ja muutamat olivat tehneet t6itd vain yhdelle tai muutamalle
padasialliselle asiakkaalle. Alihankkijoina ja yhdelle tai muutamalle pasasialliselle
asiakkaalle tyoskennelleet kertoivat saaneensa néista toista pienempid korvauksia
kuin vastaavista toistd muilta toimeksiantajilta saisivat. He kuitenkin kokivat
saamansa korvaukset riittaviksi ja pitivat alihankkijana ja yhdelle tai muutamalle
asiakkaalle tyoskentelyd tyollistymisen ja toimeentulon epdvarmuutta
viahentavina tekijana. Tyollistyminen ja toimeentulo olivat siis ennakoitavampia
ja turvatumpia kuin tyoskennellessd useille vaihtuville asiakkaille vaihtelevin
korvauksin. Lisdksi alihankkijana tyoskennelleet ja tyoskenteleviat kertoivat
hyotyvansa paaurakoitsijan vakiintuneesta asiakaskunnasta ja
asiakashankinnasta. Koska padurakoitsija padosin vastaa asiakashankinnasta,
alihankkijana  voi  keskittyda =~ markkinoinnin ja  myynnin  sijaan
substanssiosaamistaan vastaavien toiden tekemiseen.

Kolmantena perusteluna tyopanoksen omaehtoiselle alihinnoittelulle nousee
esille uusien asiakkaiden hankinta, ja tdmi perustelu korostui tuoreiden
itsensatyollistdjien kertomuksissa. Heistd moni koki, ettd vasta-alkaja, jolta
puuttuu kokemus, tunnettuus ja naytot seka vakiintunut ja laaja asiakasverkosto,
ei voi ottaa riskid tyOpanoksensa ylihinnoittelusta, koska silloin voi menettda
potentiaalisia  asiakkaita sekd halvemmille ettd meritoituneemmille
kilpailijoilleen. Moni vidhemman aikaa itsensatyOllistdjana tyOskennellyt
kuitenkin uskoi voivansa ja uskaltavansa korottaa hintojaan ajan my6t4, ja moni
pitkan linjan toimijoista kertoi ndin alkutaipaleen jilkeen tehneensi. Toisaalta
my0s vuosia itsensdtyollistdjana tyoskennelleet kertoivat toisinaan harjoittavansa
omaehtoista tyopanoksensa alihinnoittelua. Sita perusteltiin todella kiinnostavalla
potentiaalisella asiakkaalla, jonka saadakseen oli valmis laskemaan tyonsa hintaa.
Omaehtoista tyopanoksen alihinnoittelua ja “maistiaistyyppisid maksuttomia
demot6itd” ei pidetty “orjatyona”, vaan panostuksena myyntiin ja markkinointiin
ja nayton ja kokemuksen kartuttamisena, minkd uskottiin ennemmin tai
my6hemmin vaikuttavan positiivisesti tyollistymiseen ja toimeentuloon. Toisaalta
omaehtoinen tyopanoksen alihinnoittelu tarkoitti myos, ettd haastatellut toimivat
joskus itsekin kuin kritisoimansa “jostain aina 16ytyvd onnenonkija”, joka on
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valmis tekeméin t6itd kilpailijoitaan halvemmalla, ja saattaa samalla heikentdi
niin omaa kuin kollegoidensa neuvotteluasemaa.

5.4 Tyollistymisen ja toimeentulon vaihtelevuus

Kuten luvun aloittavasta kollektiivisesta kertomuksesta kiay ilmi, heikon
neuvotteluaseman ja alihinnoitellun tyon tekemisen ohella merkittava
toimeentuloon liittyva, asiantuntijatyota itsensityollistdjana tekevian tyoelaméan
laadun kokemukseen negatiivisesti vaikuttanut tekija on myds tyollistymisen ja
toimeentulon vaihtelevuus. Haastatellut kuvasivat toiden ja tulojen miiran
vaihtelevan viikosta, kuukaudesta ja vuodesta toiseen sekid ennakoimattomasti
ettd kausiluontoisesti. Toimeentulon vaihtelevuuden koettiin vaikeuttavan
tulevaisuuden suunnittelua ja elinkustannuksista selvidmistd ja ajavan
taloudellisesti ahtaalle tilanteissa, joissa kohdalle osuu suuria ja yllattavia
kustannuksia. Huoli toimeentulosta nayttaytyy yhteisen4, jatkuvana ja pysyvania
stressitekijand, joka on koko ajan enemman tai vihemman lasna.

Tyoelaméan laadun tutkimusta on kritisoitu siitd, kuinka vdhidn huomiota
toimeentuloon on Kkiinnitetty ty6eldmidn laadun kokemukseen vaikuttavana
tekijana. Toimeentulon merkityst ei kuitenkaan sovi vihétella, silld tyon sisdinen
palkitsevuus ei poista yksilon materiaalisia tarpeita (Green 2006, 15, 111).
Toimeentulon vaikutuksia tyoelamén laadun kokemukseen on tarkasteltu 1ahinna
tutkimuksissa, joissa on tutkittu alityollistyneiden osa-aikatyota tekevien
palkansaajien tyoeldmén laatua. Ndiden tutkimusten perusteella toimeentulon
epdvarmuus ja vihiisyys tyopanokseen sekd muiden vastaavaa tyotd tekevien
saamiin korvauksiin ndhden ovat stressitekijoita, jotka vaikuttavat negatiivisesti
tyoeldman laatuun, elintasoon, sosiaalisiin suhteisiin, sosioekonomiseen asemaan
ja yksilon kasitykseen itsestddn ja toimijuudestaan (Allan ym. 2020, 112; Dooley &
Prause 2005, 142). Alityollisyyden on myos havaittu vaikuttavan negatiivisesti
kokemukseen elaman merkityksellisyydestd, vahingoittavan psyykkista terveyttia
ja aiheuttavan stressii ja masennusta (Allan ym. 2020, 114, 120; Roh ym. 2014,
127, 135-136). Alityollisyydelld on negatiivisia vaikutuksia myo6s fyysiseen
terveyteen. Alityollistyneet raportoivat kroonisista sairauksista toidensd ja
tulojensa mairaan tyytyvdisia useammin (Friedland ym. 2003, 39—41).
Toimeentulon epdvarmuus ja riittdiméttomyys vaikuttavat negatiivisesti myos
tyOtyytyvaisyyteen, tyomotivaatioon, tyOsuoritukseen, tydorganisaatioon
sitoutumiseen ja tulevaisuuden nakymiin (Dhamija ym. 2019, 878, 882—-883; Kim
ym. 2022, 97—98, 103—104, 114; Bhende ym. 2020, 258; Janssen ym. 1999, 1363—
1364, 1367; Huang ym. 2007, 744, 746; Surienty ym. 2014, 408; Green 2006, 155,
165; Sahni 2017, 793-794). Erityisen vahvasti alityollisyyden on havaittu
vaikuttavan korkeasti koulutettujen tyoeldmin laadun kokemukseen, mitd on
selitetty korkeasti koulutettujen korkeilla tyohon liittyvilld odotuksilla ja
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tavoitteilla. Koska odotukset ja tavoitteet ovat suuria, suuri on myos pettymys, jos
ajalla ja vaivalla hankittu osaaminen ei takaakaan turvattua ty6ti ja toimeentuloa
(Dooley & Prause & Ham-Rowbottom 2000, 421, 429—430).

Toiden ja tulojen méAdra nayttdytyy haastatteluaineistossa tekijani, jota on
lahestulkoon mahdotonta ennakoida. Vaikka moni haastateltu oli
haastatteluhetkelld suhteellisen tyytyvidinen tyGtilanteeseensa, moni kuitenkin
totesi, ettei tiedd, millainen tyotilanne on muutaman viikon tai kuukauden paasta,
tai mitd tekee haastatteluhetkelld kidynnissd olleen projektin paityttya.
Tydtilanteen ja tulojen vaihtelevuus ja epavarmuus niyttaytyvat tekijana, joka on
osin kiinni siitd, kuinka kilpailullisella alalla tai ammatissa tyoskentelee. Jos tyon
tarjontaa on enemmin kuin Kkysyntdd, toimeentulo on epdvarmempi ja
vaihtelevampi kuin t6iss4, joissa tilanne on painvastainen. Etenkin kulttuuri- ja
kisityoaloilla tyoskentelevit pitivit kilpailua kovana, ja kokivat, ettd omalla alalla
tai ammatissa on vain vahén tyGsuhteista ja paljon itsensatyollistdjan ty6td. Sen
sijaan tietotyon erityisasiantuntijoista etenkin sosiaali-, terveys- ja it-alalla
tyoskentelevat pitivat tyotilannettaan suhteellisen hyvdnd ja kokivat, ettd
rautaisten erityisosaajien kysyntd oli tarjontaa suurempi. Tyo6tilanteen
vaihtelevuus ja epavarmuus olivat alan ja ammatin ohella kiinni toimeksiantojen
kestosta. Jos toimeksiannot olivat lyhyitd, uusia t6itd oli etsittiva koko ajan.
Toimeksiantojen kestoissa oli alakohtaista vaihtelua. Esimerkiksi toimittajien ja
valokuvaajien juttukeikat ja kadntdjien kddnnostyot saattoivat olla muutaman
tunnin tai pdivin projekteja, mutta tietotyon erityisasiantuntijoiden, kuten
yrityskonsulttien tai it-ammattilaisten, projektit saattoivat kestad kuukausia.
Toisaalta my0s suuret toimeksiannot koettiin epavarmoiksi ja ennakoimattomiksi,
silli niistd sopiminen saattoi olla epdvarma, kuukausia kestivd ja paljon
korvauksetonta valmistelutyotd edellyttavd prosessi, joka ei kuitenkaan
valttimattd johtanut toimeksiantoon. Epédvarmoina suurina projekteina
nayttaytyivit myos tieteellinen tutkimus ja kulttuuriprojektit apurahoilla ja
muulla projektirahoituksella. Rahoitushakemuksen tekeminen saattoi kestaa
viikkoja, mutta takeita myoOnteisestd rahoituspaitoksestd ei ollut. Sen sijaan
tyotilanteen ja toimeentulon ennakoitavuutta paransi ja taloudellista
turvallisuuden tunnetta loi tyoskentely alihankkijuussuhteessa tai yhdelle tai
muutamalle sddnnolliselle padasialliselle asiakkaalle.

Tyollistyminen ja toimeentulo nayttaytyvit paitsi ennakoimattomasti, myos
kausiluontoisesti vaihtelevina. Useampi kuin nelja viidestd haastatelluista kertoi
toitd ja tuloja olevan vdhemman kesdakuukausina, jolloin asiakkaat ovat
kesdlomalla, ja vajaa viidennes kertoi pdinvastaisesta sesongista, eli t6it4 ja tuloja
oli etenkin kesdkuukausina. K&inteinen kausiluontoisuus selittyi toiden
luonteella. Esimerkiksi valokuvaajat tekivit kesdisin paljon tyokeikkoja haissa ja
muissa tapahtumissa, kuten festivaaleilla, ja moni opetust6itd tekeva opetti
kesdisin kesdyliopistossa. Lisdksi useimmat kertoivat t6itd ja tuloja olevan
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heikohkosti kevailla, jolloin tyoviikkoja pirstaloivat hiihtolomat, paasidiset ja
vaput. Tyotilanteeseen vaikutti myos syksyinen syysloma, ja useimmat kertoivat
hiljaisesta tyotilanteesta joulun ja vuodenvaihteen aikaan. Loppuvuoden heikkoon
tyotilanteeseen vaikutti joululoman ohella asiakkaiden tilikauden p&aittyminen.
Jos asiakkaat olivat kiayttdneet vuosibudjettinsa loppuun ennen tilikauden
paattymistd, ei toimeksiantoja loppuvuodesta ollut, mutta vuodenvaihteen
jilkeen, uuden tilikauden myo6té, t6itd saattoi olla hyvinkin reippaasti. Téiden ja
toimeentulon kausiluontoinen vaihtelu nayttiytyy tyOelimin laatuun
vaikuttavana tekijani, joka on oman vaikutusvallan ulkopuolella, ja johon ei voi
varautua muutoin kuin tekemillda mahdollisimman paljon t6itd parempina
kuukausina ja sadstdmalld rahaa huonompien kuukausien varalle. Ainoastaan
apurahoilla tai muulla projektirahoituksella tehtdvissi tyossa ei kausiluontoista
vaihtelua ollut havaittavissa, silld rahoituskaudet eivat katkea perinteisten
lomakausien ajaksi.

Omanlaistaan toimeentulon epavarmaa vaihtelua osalle haastatelluista oli
aiheuttanut myos se, ettei korvausta jo tehdysti tyostd aina saanut ajallaan. Joka
seitsemds haastateltu kertoi ronskilla viiveelldi maksetuista korvauksista.
Pahimmillaan korvausta jo tehdysta tyosta oli odotettu kuukausia, esimerkiksi yli
keséan, kun asiakas oli unohtanut maksaa toimeksiannosta saamansa laskun ennen
kesidlomalle jadmistdan. Muutama haastateltu kertoi, ettd oli joskus jopa joutunut
turvautumaan asianajajaan saadakseen korvauksen tekeméstddn tyosta.
Jattiméiselld viiveelld maksetuista korvauksista kertoivat kulttuuri- ja
kasityoaloilla tyoskenteleviat. Heistd muutamat jopa kertoivat, etteivit olleet
kaikista tekemistaan tdistd koskaan korvausta saaneet. Korvauksetta jaaminen oli
liittynyt naissd tapauksissa toimeksiantajan konkurssiin. Yksi haastateltu kertoi
my0s toimeksiantajasta, joka oli suostunut maksamaan korvauksen jo tehdysta
tyOstd vasta sitten, kun hén oli suostunut vastaanottamaan seuraavan tyon. Han
oli kokenut toimeksiantajan kaytoksen kiristimiseksi, eikad ollut endid aikoihin
suostunut tekemaiin t6ita kyseiselle taholle.

Vaikka haastatteluaineistossa korostuu kokemus toiden ja tulojen
vaihtelevuudesta ja epivarmuudesta, suhteellisen moni haastateltu koki silti
parjadvansi aika hyvin. Lahes puolet kertoi ansaitsevansa haastatteluhetkelld
riittdvasti tai hyvin, ja muutamat sanoivat toimentulon riittivin, jos
loppuvuodesta on paljon t6itd. Riittdvan toimeentulon loppuvuodeksi takaavien
toiden maara nayttdytyi ala- ja ammattikohtaisesti vaihtelevana. Esimerkiksi
yrityskonsultille loppuvuoden tulotasosta riittavan teki pari isoa toimeksiantoa,
kun toimittajalle tai kdantajille riittdva maara toimeksiantoja saattoi tarkoittaa
kahta tai kolmea tyokeikkaa joka viikko koko loppuvuoden ajan.
Haastatteluhetkelld ansioitaan riittdvinad pitdneet eivdt kuitenkaan valttimatta
olleet hyvituloisia vastaavaa ty6td palkansaajana tekeviin verrattuna, ja tulojaan
riittdvind pitdavien ansiot olivat keskenddn hyvin vaihtelevia. Kun yksi mielestdan
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riittavisti tienaava kertoi ansaitsevansa noin 1500 euroa kuukaudessa, sanoi
toinen ansaitsevansa mitd tahansa 2000 ja 4000 euron vililta ja kolmas selvisti
yli tai reippaasti alle oman alansa mediaanitulon, kuukaudesta ja vuodesta
riippuen. Toisaalta moni piti tuloista puhumista vaikeana, koska tulot vaihtelivat
niin paljon viikosta, kuukaudesta ja vuodesta toiseen. Lisdksi moni mielestdan
riittdvasti ansaitseva huomautti, ettd riittivd on suhteellinen kasite; tulojen
riittdivyys  on  kiinni  eldmintilanteesta, kuten lasten  maarasti,
asumiskustannuksista ja puolison tuloista. Kaikki haastatellut eivit kuitenkaan
kokeneet ansaitsevansa riittavisti, ja noin joka seitsemas sanoi tulojensa riittdvian
vain niukasti. Toimeentulon niukkuus oli tyypillisin kokemus tuoreille
itsensatyollistijille, jotka eivit vield olleet vakiinnuttaneet asemaansa. Moni tuore
itsensityollistdji myos sanoi, ettei parjdisi taloudellisesti ilman starttirahaa.
Starttirahaa yrittajyytensa alkumetreille kertoi saaneensa joka neljas haastateltu,
ja heistd jokainen sanoi sen tulleen tarpeeseen.

Haastateltujen kuvaama toiden ja toimeentulon ennakoimattomuus,
vaihtelevuus ja heikkous ovat yleisid kokemuksia suomalaisten itsensityollistdjien
keskuudessa. Vuonna 2013 kaksi kolmasosaa itsensatyollistdjista oli
tyytymattomii tyotilanteeseensa ja kolme viidesosaa koki, ettei tyoméaraan ole
vaikutusvaltaa. Lisdksi lahes puolet koki joutuvansa tekemiin paljon t6itd
asiakkaiden ja toiden hankkimiseksi, kolmanneksella asiakkaita oli liian vihin ja
kolmannes tiesi tulevista toistddan vain pari viikkoa eteenpdin. Vain reilu
kolmannes piti tulojaan suhteellisen sdannollisind, mutta ldhes kolmannes koki
tulojen vaihtelevan paljon ja kolmannes jonkin verran, ja neljdsosa kertoi
kokeneensa vuoden 2013 aikana taysin tulottomia ajanjaksoja. Lisdksildhes puolet
kertoi kokevansa jatkuvaa huolta toimeentulon riittavyydesta, yli neljannes piti
taloudellista tilannettaan jossain mairin epavarmana ja ldhes joka kymmenes
hyvin epavarmana. Kulttuuri- ja késityoaloilla tyoskentelevit olivat kokeneet
kaikkia edelld mainittuja toimeentulo-ongelmia useammin mutta tietotyon
erityisasiantuntijat harvemmin kuin muut itsensatyollistdjat. Kaikkiaan ldhes
puolet itsensityollistdjastda kuului kahteen alimpaan tulodesiiliin ja vain viidennes
kahteen ylimpaan tulodesiiliin, kun palkansaajista suurin osa kuului
keskimmaisiin tulokymmenyksiin. Itsensityollistdjien mediaanitulo oli tuolloin
ladhes 6 000 euroa ja tulojen keskiarvo lihes 4 000 euroa pienempi kuin
palkansaajien, ja tulotaso oli kulttuuri- ja késityoaloilla sekd tietotyon
erityisasiantuntijoina  tyOskentelevien = joukossa —muita ammattiryhmia
polarisoituneempi. (Parnanen ym. 2014, 50—51, 54—55, 68—69, 84—85, 102—103,
105—-108, 110.) Vuonna 2017 ldhes puolet itsensatyollistijistd kertoi kokeneensa
ajoittaista toimeentulon niukkuutta ja yli neljannes taysin tulottomia ajanjaksoja,
ja lahes neljinnes kertoi asiakkaiden maksaneen korvaukset myohissd tai
jattdneen ne kokonaan maksamatta. Vain neljannes piti taloudellista tilannettaan
vakaana ja turvattuna, ja tuolloinkin kulttuuri- ja kasityoaloilla oli taloudellista
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tilannettaan epavarmana pitdvii enemmain ja tietotyon erityisasiantuntijoissa
vihemmin kuin muissa ammattiryhmissd. Tuolloin kaksi viidestd
itsensatyollistdjastd kuului kahteen alimpaan ja vain joka seitsemis kahteen
ylimpéan tulodesiiliin, ja itsensatyollistdjien mediaanitulo oli 1ihes 4 000 euroa ja
tulojen keskiarvo ldhes 3 000 euroa pienempi kuin palkansaajien. Tuloerot olivat
kuitenkin vield suuremmat itsensatyéllistdjien ja tyOnantajayrittdjien valilla.
TyOnantajayrittdjistd puolet kuului kahteen ylimpaan ja alle kuudennes kahteen
alimpaan tulodesiiliin, ja tydnantajayrittdjien mediaanitulo oli ldhes 15 000 euroa
ja tulojen keskiarvo yli 20 000 euroa suurempi kuin itsensityollistdjien.
Tyonantajayrittajilla olikin huomattavasti vihemman kokemuksia toimeentulo-
ongelmista ja tyypillisimpdnd ongelmana nayttaytyi kohtuuttomana pidetty
byrokratia, kun ajoittainen toimeentulon niukkuus ja tulottomat ajanjaksot olivat
tyypillisimméat ongelmat, joita itsensatyollistdjyyteen koettiin liittyvan. (Sutela
ym. 2018, 56—58, 62-63, 66—67.)

Tyollistymisen ja toimeentulon epivarmuudella oli negatiivista vaikutusta
haastateltujen tyGelaman laadun kokemukseen, ja haastatellut kuvasivat
runsassanaisesti kuormitusta, huolta ja stressid, joita tyollistymisen ja
toimeentulon epavarmuus aiheutti. Kaikki kokivat, ettd pitkdn tdhtdimen
suunnitelmia, kuten mittavia remontteja tai pitkid lomareissuja, oli riskialtista
tehda epavarmoilla tuloilla. Haastatellut my6s kokivat, etteivit normaalissa
tilanteessa riittavat tulot ole riittavia suuriin ja yllattaviin menoeriin. Muutamat
myos kuvailivat kokemuksiaan, kuinka pahasti ja pitkéksi aikaa sekaisin talous voi
menna yllattdvien tai suurten kulujen, kuten kodinkoneen hajoamisen,
vesivahingon tai putkiremontin, my6td. Toimeentulon epadvarmuus merkitsi
jatkuvaa raha-asioiden pohdintaa, ja taloudellisen turvan rakentaminen pahan
paivan varalle koettiin valttimattomiksi. Noin kaksi kolmesta kertoi, ettd
taloudellisena hatdvarana toimivat omat sddstot, ja sdastoja oli kertynyt etenkin
niille, jotka olivat olleet vuosia hyvatuloisessa palkansaajatydssi ennen
itsensatyollistdjyyttdan. Kolme viidestd kertoi saavansa taloudellisen turvan
tunnetta sddnnollisia tuloja saavasta palkansaajapuolisosta, ja joka seitseméas
kertoi, ettéd taloudellisena hitdvarana toimivat omat vanhemmat. Asuntolainan
lyhennysvapaisiin, luottokorttiin ja luottorajan nostamiseen kertoi 4arimmaisessi
hadassd turvautuvansa niin ikddan joka seitsemis. Useampi kuin joka kuudes
kuitenkin sanoi, ettei taloudellista hédtdvaraa ollut. He olivat paidsdintodisesti
kulttuuri- ja kisitydaloilla tyoskentelevii, idltddn nuorempia haastateltuja, joilla
oli vahan tai ei lainkaan kokemusta tyosuhteista. Tietotyon erityisasiantuntijoista
useimmat uskoivat, ettd itsensatyollistdjyyden epaonnistuessa omalta alalta saisi
helposti palkansaajatyotd, ja alansa tyollistavyyteen luottivat etenkin sosiaali- ja
terveysaloilla seki it-alalla tyoskentelevit. Sen sijaan kulttuuri- ja kisityoaloilla
tyoskentelevit  ja  tieteellistd  tutkimusta  apurahoilla ja  muulla
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projektirahoituksella  tekevdt kokivat mahdollisuutensa  palkansaajana
tyollistymiseen vihdisemmiksi.

5.5 Yrittajyysosaamisen puutteellisuus

Tyohon sekd tyoskentelyn ja tyollistymisen olosuhteisiin liittyvien tekijoiden
ohella myos yksiloon itseensi liittyvilla tekij6illa voi olla negatiivista vaikutusta
tyoelaman laadun kokemukseen. Kuten luvun aloittavasta kollektiivisesta
kertomuksesta ilmenee, tidllaisena tekijand haastatteluaineistossa nayttiytyy
kokemus oman yrittdjyysosaamisen vajavaisuudesta. Puutteellisena pidetylla
yrittdjyysosaamisella koettiin olevan kielteistda vaikutusta neuvotteluasemaan,
tyollistymiseen ja toimeentuloon sekd ajan ja vaivan méairdan, jota
itsensityollistijyyteen liittyvat vastuut ja velvollisuudet vaativat. Mitd
puutteellisempi yrittdjyysosaaminen, sitd heikompi oli tyollistyminen ja
toimeentulo, ja sitdi vdhemmin aikaa ja energiaa jdi varsinaiseen
substanssiosaamista vastaavaan tyohon, josta toimeentulo on ldhtoisin. Lihes
puolet haastatelluista koki yrittdjyysosaamisessaan olevan parantamisen varaa.
Kaksi viidestd haastatellusta piti yrittdjyysosaamistaan puutteellisena, ja lisiksi
joka viides sanoi pitdvansa oman tyopanoksensa hinnoittelua vaikeana vajavaisen
yrittdjyysosaamisen vuoksi. Yrittdjyysosaamistaan puutteellisina pitdneet
haastatellut olivat tuoreita itsensatyollistdjii, mutta pitkdn linjan
itsensatyollistajat pitivat yrittdjyysosaamistaan riittdvana — tosin hekin kertoivat
yrittdjyysosaamisensa olleen itsensityollistdjyytensd alkumetreilld vajavaista ja
oppineensa yrittdjyyteen padsadntoisesti kantapddn kautta, virheitd tehden ja
niistd opikseen ottaen.

Yrittdjyysosaamisen puutteellisuus ei nayttdydy haastatteluaineistossa vain
yksilon omana vajavaisuutena, vaan yrittdjyysosaamisen puutteellisuus yhdistyy
laajempaan tyonteon kontekstiin, yhteiskuntaan, ja sen tarjoaman tuen
puutteeseen. Haastatellut kokivat, ettd yrittdjyydestd on vaikea loytaa
kaytannonldheista tietoa, ja kaksi viidesta piti yrittdjyysosaamista vahvistavien
palveluiden méaaraa ja laatua puutteellisena. Haastatellut kokivat, etta tarvitsivat
— tai olisivat aiemmin tarvinneet — yrittdjyysosaamista tukevaa koulutusta ja
yrittdjyyspalveluita, mutta pitivat yrittdjyyden opiskelumahdollisuuksia ja
yrittdjyyspalveluita maaraltddan vahiisini ja laadultaan heikkotasoisina. Tietoa ja
tukea olisi kaivattu itsensatyollistdjaksi ryhtymiseen ja yrityksen perustamiseen,
kirjanpitoon, verotukseen ja sosiaaliturvan jarjestamiseen. Moni kertoi, ettd
hyotyisi yha esimerkiksi kulurakenteen hahmottamiseen, oman tyopanoksen
hinnoitteluun, substanssiosaamisen tuotteistamiseen, markkinointiin ja myyntiin,
verkostoitumiseen ja asiakashankintaan, toimeksiantosopimusten tekemiseen,
tarjouspyyntoihin vastaamiseen, kilpailutuksiin osallistumiseen seki startti- ja
apurahan ja muun rahoituksen hakuun saatavasta tuesta. Moni kertoi pyytineensa
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neuvoja monesta paikasta ja saaneensa esittimiinsa kysymyksiin eri paikoista ja
eri thmisiltd ristiriitaisia vastauksia. Yksi haastateltu esimerkiksi kertoi, kuinka
hénelld olisi jadnyt starttiraha hakematta ja saamatta, jos hin olisi uskonut vaaraa
ihmistd, eli toista niistd kahdesta TE-toimiston virkailijasta, joiden kanssa oli
aiheesta keskustellut. Ensimmaiinen virkailija oli suositellut starttirahan
hakemista, mutta toinen hakematta jattamista, koska ei ollut uskonut haastatellun
starttirahaa  saavan. Koska  haastateltu oli jo ehtinyt tayttda
starttirahahakemuksen ennen jilkimmadisen virkailijan kommentteja, hin
kuitenkin starttirahaa haki, ja sen onnekseen myo6s sai. Yrittdjyysosaamista
vahvistavien koulutusten, kurssien ja tyopajojen sisiltod haastatellut kuvasivat
“yleisen tason holindksi”, josta puuttuu aloittelijaa hyodyttava konkreettinen
kaytannonldheisyys. Useimmat myos kokivat, etteivit olleet saaneet valmiuksia
yrittdjyyteen  opiskeluaikoinaan. Esimerkiksi yksi visuaalisella alalla
tyoskentelevi, vastavalmistunut ja tuore itsensatyollistdja kuvaili, kuinka hanen
opinahjossaan oli neuvottu tekem#in “natteja t6itd, joita asiakas haluaa”, mutta
“tarkeistd asioista”, kuten toimeksiantosopimusten tekemisestd, yrittdjan
kulurakenteesta, oman tyopanoksen hinnoittelusta ja apurahojen olemassaolosta
ei ollut kerrottu mitdan. Moni my6s harmitteli, ettei yrittdjyyteen liittyvista
asioista 16ydy keskitetysti tietoa, vaan tiedon loytdminen edellyttda “miljoonia
kertoja googlausta”, yhteydenottoja virastoihin, ammattijarjestéihin ja Suomen
Yrittdjiin, avunpyynt6ja vertaisverkostoihin seki yrittdjien nettikeskusteluiden
seuraamista.

Kokemukset oman yrittdjyysosaamisen puutteellisuudesta ja yrittdjyyteen
saatavilla olevan tuen vahaisyydestd ovat suomalaisten itsensityollistdjien ja
muiden yrittdjien keskuudessa suhteellisen yleisid. Suomalaisten yrittdjien on
havaittu olevan tyytymattomiad ala- ja ammattikohtaista yrittdjyysosaamista
tukevien ja edistivien palveluiden laatuun ja maéiardian, ja tarvitsevan
haastateltujen tapaan apua esimerkiksi osaamisen tuotteistamiseen,
hinnoitteluun, markkinointiin ja myyntiin (TEM 22/2015, 4—9; Rikama 2017B, 9;
OKM 18/2017, 31-32). Vuonna 2013 kolmannes itsensatyollistdjista koki
tarvitsevansa apua liiketoiminnan kasvattamiseen, ldhes kolmannes
markkinointiin ja viidennes palkkioneuvotteluihin. Kulttuuri- ja kasityoaloilla
sekd tietotyon erityisasiantuntijoina tyoskentelevit kokivat tarvitsevansa apua
muita ammattiryvhmia useammin. (Parndnen ym. 2014, 58—59.) Huomiota on
kiinnitetty = my0s  sithen, ettd etenkin  yrittdjyyden  aloittamista,
itsensatyollistajyytta seka palkansaajuuden ja yrittdjyyden valisia siirtymia tukevia
ja edistdavid palveluita on tarjolla vain vdhin, ja suurin osa palveluista on
suunnattu suurempien yritysten liiketoiminnan kehittdmiseen (Harmald &
Lamminkoski & Salminen & Halme & Autio 2017, 48—49, 57). Itsensityollistdjien
onkin havaittu saavan eniten apua yrittdjyyteensa vertaisverkostoistaan, mutta
huomattavasti harvemmin ELY-keskuksen, TE-toimiston, Uusyrityskeskuksen,
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Suomen Yrittdjien ja ammattiliittojen kaltaisilta tahoilta (Parninen ym. 2014, 58—
59). My0s haastatellut kertoivat saaneensa apua yrittdjyysongelmiinsa lahinna
vertaisverkostostaan, muilta itsensatyollist&jiltd, ja suurin osa piti esimerkiksi TE-
toimistoa ja ELY-keskusta itsensatyollistdjille hyodyttomind paikkoina. Osa
kuitenkin koki saaneensa apua Suomen Yrittdjist4, ja nikemys ammattijarjestojen
hy6dyllisyydesta vaihteli alakohtaisesti. Esimerkiksi Journalistiliittoon kuuluvat
kokivat  jarjestonsd ymmartdvian itsensityollistdjien  ongelmia,  silld
itsensityollistijyys on media-alalla yleistd. Sen sijaan ne, jotka eivat kuuluneet
mihinkddn ammattijarjest6on tai Suomen Yrittdjiin, eivit myoskdan kokeneet
niistd olevan hyotya.

On kuitenkin huomautettava, ettid haastateltujen kisitys itsensityollistdjille
suunnattujen palveluiden méaéran ja laadun puutteellisuudesta saattoi pohjautua
varman tiedon ohella ainakin osin oletukseen. Yksikddn ammattijarjestGjen tai
Suomen Yrittdjien hyodyllisyytta epdilleista ei kertonut selvittdneensd, millaisia
palveluita niilld on itsensidtyollistdjille. Kukaan ei my6skddn maininnut
Uusyrityskeskusta, joten on mahdollista, etteivdt haastatellut olleet tietoisia
Uusyrityskeskuksen tarjoamista palveluista. Tilastoistakaan ei kidy ilmi, kuinka
hyvin itsensidtyollistdjat tietdviat, mistd ja millaista apua he voivat
yrittdjyyspulmiinsa saada. Ongelmana voikin ainakin osin olla palveluiden
maaran ja laadun puutteellisuuden sijaan tai ohella se, ettei niisti tiedottaminen
ole tavoittanut kohderyhmaansa.

5.6 Sosiaaliturvan vaikeaselkoisuus, ennakoimattomuus
ja heikkous

Kuten luvun aloittavasta kollektiivisesta kertomuksesta kidy ilmi, yrittdjan
sosiaaliturva nayttaytyy haastatteluaineistossani heikkona, ennakoimattomana ja
vaikeasti ymmarrettaviand, ja myos silld on negatiivista vaikutusta tyoelaman
laatuun. Nakemys yrittdjdn sosiaaliturvan heikkoudesta oli haastatelluille
vhteinen, ja se lisdsi tunnetta tydelaméan epavarmuudesta ja huolta omasta
tyollistymisestd, toimeentulosta ja parjaamisestd. Perheellisten keskuudessa
kasitys yrittdjan sosiaaliturvan heikkoudesta aiheutti huolta myos jélkikasvusta;
huoli toimeentulosta ei koskenut vain yksil64 itseddn, vaan kyse oli myos lasten
parjadmisestd. Haastatellut kokivat, ettei itsensityollistdja saa yhteiskunnalta
apua. He  kokivat sosiaaliturvajarjestelmidn  olevan  niin  kiinni
“teollisuusyhteiskunnan palkkatyénormissa”, ettei se kykene tunnistamaan,
ymmartdmain, kohtaamaan ja tukemaan muutoin kuin palkansaajana ty6llistyvaa
yksil6d. Useimmilla ei kuitenkaan ollut omakohtaista kokemusta yrittdjan
sosiaaliturvasta. Vain muutama kertoi turvautuneensa yrittijan sosiaaliturvaan,
mutta muutama oli saanut palkansaajan tyottomyyspdivdrahaa jaatydan
tyottomaksi vakituisesta tai méadrdaikaisesta tyOosuhteesta ennen paitoimista
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itsensatyollistdjyyttaan. Haastatteluhetkella kaksi haastateltua sai
tyottomyysturvaa. Heista toinen oli pitkdn linjan itsensityollistja, joka oli juuri
lopettanut yritystoimintansa tyon ulkopuoliseen elaméin liittyvien syiden takia
haastavaksi dityneen eldmaéantilanteen ajaksi ja vuoksi, ja toinen oli tuore
itsensityollistdja, joka sai soviteltua peruspdivirahaa tidydentdmiin
sivutoimiseksi yrittdjyydeksi tulkitusta itsensatyollistdjyydestd saamiaan tuloja.
Lisédksi yksi haastateltu oli aloittamassa vanhempainvapaata ja yksi lopettamassa
kuukausia kestdnytta sairauslomaa.

Heikoimpana sosiaaliturvan osa-alueena pidettiin tyottomyysturvaa, ja
haastatellut kritisoivat voimakkaasti myos yrittdjan eldkevakuutusmaksua (YEL),
joka maarittdd yrittdjin ansiosidonnaisten sosiaaliturvaetuuksien, kuten
tyottomyys-, sairaus- ja vanhempainrahan seka tyoeldkkeen, suuruuden. Yrittajan
sosiaaliturvaan liittyi myos epétietoisuutta. Kun pyysin haastateltavia kertomaan
kisityksidan yrittdjan sosiaaliturvasta, useimmat sanoivat ensin, etteivat tieda
siitd juuri tai yhtdan mitdan. Keskustelun edetessi kuitenkin selvisi, ettd monilla
oli aika hyvd kisitys sosiaaliturvastaan. Vidhiten tietoa ja luottamusta omaan
tietimykseensd oli tuoreilla itsensityollistdjilla. Heistd useimmat sanoivat,
etteiviat olleet ehtineet perehtyd yrittdjan sosiaaliturvaan, kun yrittdjyyden
aloittaminen ja perusasioiden oppiminen olivat vieneet kaiken varsinaisilta t6ilta
yli jadneen ajan ja energian. Heistd moni kuitenkin kertoi aikovansa tutustua
yrittdjan sosiaaliturvaan ehtiessddn. Useimmat haastatellut myds kokivat, ettd
yrittdjan sosiaaliturvasta on vaikea l0ytda helposti ymmairrettavida tietoa.
Vaikeimmin hahmotettavina sosiaaliturvan osa-alueina pidettiin yrittdjan
tyottomyysturvaa ja YEL-maksun vaikutusta ansiosidonnaisiin etuuksiin.
Epditietoisuutta aiheutti myos, voiko yrittdjd saada asumis- ja toimeentulotukea.
Niitd yksikian ei kuitenkaan kertonut hakeneensa.

Haastateltujen kokemus sosiaaliturvan heikkoudesta ja sen aiheuttamat
huolen ja epdoikeudenmukaisuuden tuntemukset kertovat siitd, ettd yksilon ja
tyon seka tyoskentelyn ja tyollistymisen vélittomien olosuhteiden ohella
laajemmalla tyonteon kontekstilla, yhteiskunnalla ja sen turvaverkoilla, on
vaikutusta tyOelamian laatuun. Kokemuksen yrittdjdn  sosiaaliturvan
epavarmuudesta, ennakoimattomuudesta ja puutteellisuudesta onkin arvioitu
lisddvan yrittdjien tyoelimin kuormittavuutta (Harmilda ym. 2017, 23).
Tilastokeskuksen kyselytutkimusten perusteella hammennys ja huoli yrittdjan
sosiaaliturvan aarella ovat itsensatyo6llistdjien keskuudessa yleisid. Vuonna 2013
lahes puolet itsensityollistdjista piti sosiaaliturvan tuntemustaan aika huonona ja
sosiaalietuuksia vaikeasti haettavina eika tiennyt, millaiseen sosiaaliturvaan
yrittdja on oikeutettu. Yli puolet ei tiennyt, kuinka suurta tyGttomyyskorvausta
voisi saada, ldhes kolmannes sanoi tarvitsevansa apua sosiaaliturvansa
jarjestamiseen, ja kolmannes, ettei edes pysty vastaamaan sosiaaliturvaan
liittyviin kysymyksiin, koska ei tieda asiasta tarpeeksi. Kulttuuri- ja kisityoaloilla
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tyoskentelevit pitivat tietimystdan sosiaaliturvasta huonona useammin, mutta
tietotyon erityisasiantuntijat harvemmin kuin muut ammattiryhmét. Tuolloin
myo0s havaittiin, ettd itsensityollistdjilla on vain vihan omakohtaista kokemusta
sosiaaliturvasta, vaikka toimeentulon vaihtelevuus ja niukkuus seki tulottomat
ajanjaksot ovat heiddn keskuudessaan yleisid kokemuksia. Vain joka
kahdeskymmenes kertoi saaneensa tyottomyysturvaa, vanhempainrahaa tai
kotihoidon tukea, joka kahdeskymmenesviides asumistukea, joka kymmenes
sairauspaiviarahaa ja yksi sadasta toimeentulotukea. Kulttuuri- ja kasityoaloilla
tyoskentelevit olivat saaneet sosiaalietuuksia muita ammattiryhmia useammin.
(Parndnen ym. 2014, 58-59, 114—115, 117—119.) Vuonna 2017 joka kymmenes
itsensatyollistdjd ~ kertoi  saaneensa  jotain  sosiaalietuutta ja  yksi
kahdestakymmenestéviidesta jotain etuutta hakeneensa, sitd kuitenkaan saamatta
(Sutela ym. 2018, 105).

5.6.1 Tyottomyysturvaan liittyvia ongelmia

Yrittdjdn tyottomyysturva néayttdytyy haastatteluaineistossa epédvarmana,
ennakoimattomana,  jaykkdnd, monimutkaisena ja  vaikeaselkoisena
jarjestelménd, joka ei ymmarra yrittdjyyden ja palkansaajuuden rajapintaa ja
tunnista tapoja, joilla yksilo voi yhdistellad tyoskentelya yrittdjand, palkansaajana
ja apurahoilla. Erityisen vahvasti haastatellut kuitenkin kritisoivat
tyottomyysturvaa  siitd, ettei péditoimisella yrittdjalla ole oikeutta
tyottomyysturvaan tilapdisesti heikossa tyo6llistymistilanteessa muutoin kuin
lopettamalla yrittdjyytensd kokonaan. Muina ty6ttomyysturvan ongelmina
nayttaytyvat  yrittdjyyden paa- ja  sivutoimisuuden — méérittelytapa,
haastatteluhetkelld voimassa olleen aktiivimallin aktiivisuusedellytysten
tayttdminen ja yrittdjan ansiosidonnainen ty6ttomyyspdaivaraha.

Suurimpana ty6ttomyysturvaan liittyvdnd ongelmana nayttiaytyy paitoimisen
yrittdjan velvollisuus lopettaa yrittdjyytensa tyottomyysturvan saamisen ehtona.
Kun yksilo ilmoittautuu  tyottoméksi  tyonhakijaksi  TE-toimistoon,
tyottomyysturvalakia sovelletaan niin, ettd yrittdjin tulkinnan saa yrittdjan
elakelaissa yrittajaksi katsottu henkilo. Yrittdjana siis pidetdin yksiloa, joka tekee
ansioty6ta olematta tyo- tai virkasuhteessa ja jolla on lakisditeinen velvollisuus
YEL-vakuutukseen!. Yksilon yrittdjyys voi olla pdd- tai sivutoimista, ja

1 Haastatteluhetkelld vuonna 2018 YEL-vakuutus oli lakisdéteinen, jos yrittdja oli 18—67-vuotias,
yrittdjyytta oli kestanyt yhtijaksoisesti vahintdan 4 kuukautta ja arvioitu ty6tulo oli vahintdan 7
656,26 euroa vuodessa. Alle 53-vuotiaan ja yli 63-vuotiaan YEL-maksu oli 24,1 prosenttia ja 53—
62-vuotiaan 25,6 prosenttia itse arvioimastaan vuotuisesta bruttotulosta, mutta aloittava yrittdja
saa YEL-maksusta 22 prosenttia alennusta neljan ensimmaéisen vakuutusvuoden ajan. Vuonna
2024 YEL-velvollisuus syntyi vuotuisten indeksikorotusten jalkeen 9 010,28 euron vuosituloilla,
mutta muutoin ehdot olivat ennallaan.
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padtoiminen yrittdja ei voi saada tyottomyysturvaa muutoin kuin lopettamalla
yrittdjyytensd tyottomyysturvalaissa sdddetylla tavalla, eli luopumalla YEL-
vakuutuksesta ja jattdmalla verohallinnolle ilmoituksen yrityksen poistamisesta
ennakkoperintarekisterista ja arvonlisdverovelvollisten rekisterista.
(Tyottomyysturvalaki.) Tyottomyysturvalaissa ei ole pdd- tai sivutoimisen
yritystoiminnan maarittelyd, vaan paitos yrittdjyyden paa- tai sivutoimisuudesta
tehdddn TE-toimistossa arvioimalla yrittdjatyohon kaytettyd aikaa. Yrittdjyys
katsotaan paitoimiseksi, jos sen arvioidaan vievin niin paljon aikaa, ettd se estda
muun kokoaikaty6n vastaanottamisen. Sivutoimiseksi yrittdjyys vastaavasti
katsotaan, jos sen arvioidaan vievin niin vdhdn aikaa, ettei se estd
vastaanottamasta muuta kokoaikatyotd. Yrittdjan tuloilla ei siis ole vaikutusta
yrittdjyyden paa- tai sivutoimisuuden arvioinnissa, silld heikosti kannattava tai
tappiollinenkin yritystoiminta voi olla niin aikaa vievii, ettd se estdd muuhun
kokopdivatyohon hakeutumisen. (TEM/2435/03.01.04/2015, 30, 64; Lofgren &
Hellstén 2016, 17-20; STM 34/2013, 32-33, 42.) Kiytidnnossa
yrittdjyystoiminnan lopettamisen velvollisuus tarkoittaa, ettei padtoiminen
yrittdja voi tehda lainkaan yrittdjatyota tyottoméana ollessaan, kun tyottomaksi
jaanyt sivutoiminen yrittdja ja palkansaaja voivat tehdid sekid palkansaaja- ettd
yrittdjatyota soviteltua tyottomyyspaiviarahaa saaden.

Haastatellut pitivit paatoimisen yrittdjan yrittdjyyden lopettamisvelvollisuutta
kohtuuttomana, silldi he pitivit heikkoja tyollistymistilanteita tilapaisina
ajanjaksoina. Ajatus lopettaa yrittdjyytensd kokonaan esimerkiksi hiljaisten
kesdakuukausien ajaksi ja kaynnistdd yrittdjyys syksylld uudelleen tyotilanteen
kohentumisen myo6td tuntui heistd kertakaikkisen hullulta. Lisdksi moni piti
itsensatyollistdjyytta tyypillisena tyollistymisen tapana alallaan tai ammatissaan,
ja heille yrittdjyyden lopetusvelvollisuus nayttaytyi kaytdntona, joka estda kaiken
tyonteon omalla alalla tai ammatissa. Yrittdjatyon tekemisen estiminen tyossa,
jossa itsensatyollistdjyys on todennékoisin tapa tyollistyd, oli heiddn mielestdan
jarjetontd. Lisdksi haastatellut pitivat yrittdjyyden paa- tai sivutoimisuuden
arviointia yrittdjyyteen kéaytetyksi arvioidun ajan perusteella kasittamattoména ja
epireiluna. He kokivat, ettd asiantuntijaty6td on mahdotonta mitata ajassa, silla
tyohon oleellisesti liittyvd luomisprosessi on pitkalti abstraktia ajatteluty6ta.
Niinpa he ihmettelivit, millaisessa tilanteessa ajattelemisen voi sanoa vievin niin
paljon aikaa, ettei muuta tyota pystyisi tekemadn. Haastatellut kokivat, ettei
sellaista tilannetta ole, vaan itsensityollistdja pystyy aina etsimééin ja tekemian
toitd milla tahansa tyomarkkinastatuksella. Omakohtaista kokemusta yrittdjyyden
paa- tai sivutoimisuuden ajalla miarittelystd oli niilld, jotka olivat aloittaneet
sivutoimisen yrittdjyyden ennen palkansaajatyOstd tyottomiksi jadmistd. He
kertoivat kokeneensa tyottomyyden vaiheeksi, jossa piti olla varovainen
sanoissaan ja teoissaan. Yrittdjatoita ei uskaltanut etsid ja sanoa etsivinsi, ettei
siitd seuraisi paidtoimisen yrittdjan tulkintaa ja ty6ttomyysturvan menetysta.
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Yksikadan haastateltu ei pitdnyt yrittdjyyden paa- tai sivutoimisuuden maarittelya
sithen kaytettya aikaa arvioimalla yrittdjyyteen kannustavana, vaan painvastoin
yrittajyytta estdvana kiytantona.

Haastateltavat pitivat ongelmallisena my0s haastatteluhetkelld vuonna 2018
voimassa ollutta niin sanottua aktiivimallia. Aktiivimallin voimassaolon aikana
ty6ton tyonhakija oli oikeutettu tdysimaariiseen tyottomyysetuuteen tayttamalla
aktiivimallin aktiivisuusedellytykset, eli tekemalld 65 paivian tarkastelujakson
aikana toitd joko palkansaajana tai yrittijdni tai osallistumalla johonkin TE-
toimiston tyollistymistd edistdvddn palveluun. Yhdistelmia edelld mainituista
tavoista ei laskettu yhteen, vaan aktiivisuusedellytys oli taytettava
kokonaisuudessaan yhdelld tavalla. Mikili aktiivisuusedellytys ei tdyttynyt,
tyottomyysetuutta leikattiin seuraavan tarkastelujakson ajaksi. Osa haastatelluista
ihmetteli, miksi erilaisia aktiivisuuden osoittamisen tapoja ei voi yhdistda ja miksi
opiskelua, oman tyomarkkina-aseman vahvistamista osaamista kehittamalla, ei
laskettu aktiivisuudeksi. Suurinta hdmmennysta kuitenkin heratti, kuinka
tyottomaksi jadnyt paidtoiminen yrittdja voisi tdyttdd aktiivisuusedellytysta
yrittajatyota tehden, jouduttuaan lopettamaan yrittdjyytensa tyottomyysetuutta
saadakseen. Haastatelluista yhdella oli aktiivimallista omakohtaista kokemusta.
Hin oli jaanyt tyottomaiksi ja lopettanut yrittdjyytensd lakkauttamalla YEL-
maksun ja poistamalla yrityksensd arvonlisd- ja ennakkoverovelvollisten
rekisteristd TE-toimistosta saamiensa ohjeiden mukaan. Sen jidlkeen hin oli
saanut TE-toimistosta ehdotuksen aktiivimallin aktiivisuusedellytyksen
tdyttamisestd yrittdjatyolld. Han kertoi kysyneensd, voisiko hin kaynnistda
yrityksensd uudestaan niin tehddkseen, ja saaneensa vastauksen, ettd siind
tapauksessa hanet tulkittaisiin paitoimiseksi yrittdjaksi ja hidn menettiisi
oikeutensa tyottomyysetuuteen. Han kertoi samalla kuulleensa, ettei hdnen olisi
valttimatta tarvinnutkaan lopettaa yrittajyyttaan, jos hén olisi *jotenkin muuten”
osoittanut yrittdjyytensa olevan “taka-alalla”. Mikd tdma jokin muu keino olisi
ollut, ei hinelle ollut selvinnyt. Haastateltu kertoi kysyneensa, voisiko han tehda
yrittajatoita laskutuspalvelua kayttden, vai seuraisiko siitdkin padtoimisen
yrittdjan tulkinta ja tyGttomyysturvan menetys. Han kertoi saaneensa vastauksen,
ettd niin ehka voisi toimia, mutta varmuudella siti ei voi luvata, koska TE-toimisto
ei ollut saanut ohjeistusta, kuinka sellaisessa tilanteessa tulisi toimia.

Viitoskirjani haastatteluaineiston kerddmisen jilkeen, vuonna 2019,
aktiivimallia muutettiin niin, ettd aktiivisuusedellytyksen pystyi tiyttimaan myos
pienimuotoisella opiskelulla, ja vuoden 2020 alussa aktiivimallista luovuttiin
kokonaan. Aktiivimallin ty6llistdvyysvaikutukset jdivat kaikkinensa episelviksi.
Valtion taloudellisen tutkimuskeskuksen selvityksen perusteella TE-toimistojen
tyontekijat olivat pitdneet aktiivimallia haitallisena, silla he eivit olleet kokeneet
hyvéksyttyjen aktiivisuuden osoittamisen tapojen vastaavan tyottomien tarpeita.
Useimmille ty6ttomille merkityksellinen aktiivisuus oli TE-toimistojen
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tyontekijoiden niakemysten mukaan tyonhakua, jota ei laskettu aktiivisuudeksi
lainkaan. Aktiivimalliin hyvaksyttavaa tyotd, koulutusta ja palveluita ei myoskaan
ollut TE-toimistojen tyontekijoiden mielesta riittavasti tarjolla. He myds kokivat,
ettei aktiivimalli huomioinut yksiléiden vilisid eroja esimerkiksi idn, terveyden,
tyokyvyn, koulutuksen, asuinpaikan ja palvelutarpeen osalta. TE-toimistojen
henkiloston yleinen mielipide olikin, ettd palkkatuki ja starttiraha ovat
aktiivimallia tehokkaampia tyollistymista edistavia vilineita. (Kyyrd & Naumanen
& Pesola & Uusitalo & Ylikdanno 2019, 48—50, 60—62, 64, 67, 71, 74—76, 80—81.)
VATT:n selvityksessd ei kuitenkaan avattu, kuinka usein aktiivimallin
aktiivisuusedellytysta taytettiin yrittdjatyolla. Selvityksesta ei myoskaan kay ilmi,
kuinka moni padtoiminen yrittdji oli joutunut etuusleikkurin hampaisiin, koska ei
ollut voinut tayttda aktiivisuusedellytysta yrittdjatyolld jouduttuaan lopettamaan
yrittdjyytensa tyottomyysetuutta saadakseen.

Edelld mainittujen ongelmien ohella haastatellut nékivat ongelmia yrittajyytta
ja palkansaajuutta yhdistelevien seki apurahatyoldisten tyottomyysturvassa. Kun
yksilé ilmoittautuu ty6ttomiaksi tyonhakijaksi, TE-toimistossa tarkastellaan
tyossdoloehdon tiyttymistd joko palkansaajana tai yrittdjana2. Koska yksilo
tyollistyy tyottomyysturvalain nikokulmasta joko palkansaajana tai yrittdjana,
tyossdoloehdossa ja ansiosidonnaisen paivarahan suuruudessa ei lasketa yhteen
eri tyomarkkinastatuksilla tehtyja t6itd ja eri tyoeldkejarjestelmien mukaisesti
vakuutettuja  tyotuloja. Jos yksilo tyollistyy palkansaajana, hinen
tyottomyysturvassaan otetaan huomioon TyEL-vakuutetut (tyontekijan eldkelain
mukainen tyoeldkevakuutus) tyGtulot. Jos yksilo tyollistyy yrittdjand, huomioon
otetaan YEL-vakuutetut tyGtulot. Jos yksilo tekee toitd sekd yrittdjand ettd
palkansaajana, hinen on taytettdva tyossdoloehto kokonaisuudessaan joko
yrittdjana tai palkansaajana, ja ansiosidonnaista tyottomyyspaivarahaa
saadakseen kuuluttava joko yrittdjien tai palkansaajien tyottomyyskassaan. Jos
yrittdja- ja palkansaajatyotd tekeva yksilo ei taytd ty6ttomyysturvan ehtoja
kokonaisuudessaan joko palkansaajana tai yrittdjand, han ei siis piise
kummankaan ty6ttémyysturvan piiriin. (TEM 27/2018, 50—51; STM 34/2013, 14,
41—42; TEM 8/2013, 3; TEM 35/2011, 42—43.) Vuonna 2019 tyossidoloehdon
laskentaa muutettiin peruspaiviarahan osalta niin, etta yrittdjan tyossaoloehdossa
pystytdan huomioimaan kokonaisia, yhden tai useamman kuukauden kestidneita
tyosuhteita, @ mutta  ansiosidonnaisessa  tyGttomyysturvassa  yrittijan
palkansaajana tekemaa tyota ei edelleenkidin huomioida. Lisaksi apurahoilla tyota
tekevit eivat pysty tdyttdmaan yrittdjan tai palkansaajan tyossdoloehtoa

2 Haastatteluvuonna 2018 yrittadjan tyossaoloehto tayttyi, jos yksilo oli tyoskennellyt yrittdjana
vahintddn 15 kuukautta ty6ttomaksi ilmoittautumista edeltédneiden neljan vuoden aikana ja YEL-
maksuun ilmoitettu vuotuinen ty6tulo oli vahintdan 12 576 euroa. Vuonna 2024 ehdot olivat
muuten ennallaan, paitsi YEL-tyGtulon alaraja oli indeksikorotusten my6té 14 803 euroa.
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ollenkaan, eikd apurahoja huomioida ansiosidonnaisen ty6ttomyyspaivarahan
suuruudessa, silld apurahatyo ei ole YEL-vakuutettua yrittijiatyota eikd TyEL-
vakuutettua palkansaajatyotd, vaan siiti maksetaan maatalousyrittijien
tyoeldkelain ~ mukaista =~ MyEL-vakuutusta3. @ Vaikka = MyEL-vakuutetut
maatalousyrittdjat voivat liittyd yrittdjien tyottomyyskassaan ja saada
ansiosidonnaista tyottomyyspiivarahaa, MyEL-vakuutetut apurahansaajat eivét
nain voi tehdi. Apurahat kuitenkin pienentavit soviteltua tyottomyyspaivarahaa,
silld ne ovat verotuksellisesti ty6ttomyyspdivarahan sovittelussa huomioitavia
henkil6kohtaisia ansiotuloja. (STM 34/2013, 31, 39, 44—45.) Haastatelluista oli
kasittimatontd ja epdoikeudenmukaista, ettei kaikkia eri tyollistymisen tavoilla
tehtyja t6itd huomioida tyottomyysturvassa. Haastatelluista ne, jotka tekivit t6ita
sekd yrittdjind ettd palkansaajana, kertoivat tekevidnsd ty6td molemmilla
statuksilla siind méaérin tasavikisesti, etteivit tdytda kummankaan tyossdoloehtoa
erikseen. Haastatellut kritisoivatkin tyottomyysturvaa siiti, ettei se ymmarra, etta
yksilo voi ansaita elantonsa eri tyollistymisen tapoja yhdistellen. Todettakoon, etti
tyottomyysturva on ainoa suomalainen sosiaalietuus, jossa yhtdaikainen ja
limittdinen ty0 eri statuksilla ei kerrytd taysimittaisesti sosiaaliturvaa. Kaikkien
muiden ansiosidonnaisten sosiaalietuuksien suuruudessa huomioidaan kaikki
lakisditeiselli TyEL-, YEL- ja MyEL-vakuutuksella vakuutetut tulot, eli
tyottomyysturvalla on  sosiaalietuuksista eniten vaikeuksia ymmartaa
tyollistymisen tapojen moninaisuutta.

Tyottomaksi jaaminen nayttdytyy haastatteluaineistossa mahdottomana
ajatuksena edelld mainittujen seikkojen lisdksi ty6ttomyysetuuden matalan tason
vuoksi. Useimmat arvioivat, ettd heidat luokiteltaisiin paatoimisiksi yrittajiksi,
joiden on lopetettava yrittdjyytensd kokonaan tyottomyysetuutta saadakseen.
Lisdksi useimmat olisivat olleet oikeutettuja vain peruspaivdarahaan, jota eivat
pitdneet elinkustannuksiin riittdvana etuutena. Ansiosidonnaista
tyottomyyskorvausta useimmat eivat olisi voineet saada, silla he eivat kuuluneet
yrittdjien tyottomyyskassaan. Yrittdjalla on oikeus ansiosidonnaiseen
tyottomyyspaivarahaan, jos hdn on ollut yrittdjien tyottomyyskassan jasen
vahintdan 15 kuukautta ennen tyottomaksi jadmistdan ja tayttdnyt yrittdjan
tyossdoloehdon jasenyytensd aikana. Haastatelluista vain joka kuudes kuului
yrittdjien tyottomyyskassaan. Heistd yksi oli luullut yrittdjien ty6ttomyyskassan
jasenyytta pakolliseksi, ja loput olivat liittyneet yrittdjien tyottomyyskassaan silta
varalta, ettei itsensatyollistdjyys lyo leiville eika tyosuhteista ty6ta heti 16ydy. Yksi
my0s kertoi jasenyyteensa suuresti vaikuttaneen, ettd hin oli saanut yrittdjien

3 Haastatteluhetkelld vuonna 2018 MyEL-vakuutuksen ottamiseen oli velvollisuus, jos apurahaa
oli myOnnetty yli 4 kuukauden tyéskentelyyn ja sen suuruus oli vihintédén 3 828,13 euroa
vuodessa. Vuonna 2024 MyEL-vakuuttamisen ehdot olivat muutoin ennallaan, paitsi
vakuutusvelvollisuus syntyi indeksikorotusten myo6té 4 506 euron apurahalla.
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tyottomyyskassasta avuliasta palvelua ja neuvontaa myos sellaisissa yrittdjyyteen
liittyvissd asioissa, jotka eivit tyottomyysturvaan liittyneet. Useimmat eivit
kuitenkaan olleet yrittdjien ty6ttomyyskassaa edes harkinneet, koska pitivit sen
jasenmaksua liian kalliina siitd saatavaan hy6tyyn nahden.

Yrittdjien ty6ttomyyskassan jasenmaksu on palkansaajien tyottomyyskassan
jasenmaksua kalliimpi, mika selittyy yrittdjien ja palkansaajien ansiosidonnaisen
tyottomyyspéivarahan rahoituspohjan eroilla. Seki yrittdjan ettd palkansaajan
peruspiivirahan ja ansiosidonnaisen tyottomyysetuuden perusosan maksaa
valtio, mutta yrittdjan ja palkansaajan ansiosidonnaisen ty6ttomyyspaivarahan
ansio-osassa on merkittavid rahoituseroja. Palkansaajan ansiosidonnaisen ansio-
osasta 5,5 prosenttia rahoitetaan palkansaajien tyottomyyskassan jasenmaksuilla
ja loput Tyollisyysrahastoon maksetuilla tyottomyysvakuutusmaksuilla, mutta
yrittdjan ansio-osa rahoitetaan kokonaisuudessaan yrittdjien ty6ttomyyskassan
jasenmaksuilla. Yrittdjatuloista ei siis makseta ty6ttomyysvakuutusmaksua, jolla
suurin osa palkansaajan ansio-osasta rahoitetaan. (Lofgren ym. 2016, 22;
Kotamiki 2018, 10, 23, 26, 45.) Liian kalliina pidetyn tyottomyyskassan
jasenmaksun  ohella  haastateltujen  kiinnostusta  liittyd  yrittdjien
tyottomyyskassaan laski my6s se, ettd yrittdjin ansiosidonnaisen
tyottomyyspdivarahan suuruus mairittyy YEL-vakuutetun tyotulon perusteella
todellisten, verotuksellisten tulojen sijaan. Haastatellut kokivat YEL-ty6tulonsa
olevan liian alhainen, jotta ansiosidonnainen ty6ttomyyspdivaraha riittaisi
elinkustannuksiin.

Yrittdja valitsee itse ansiosidonnaisen sosiaaliturvansa tason, silli héin itse
arvioi vuotuisen ty6tulon suuruuden, jonka pohjalta YEL-vakuutusta maksetaan
ja ansiosidonnaisen tyGttomyyspaivarahan suuruus lasketaan. Haastatellut
kuitenkin kokivat tyotulon arvioinnin vaikeaksi t6iden ja tulojen reippaan
vaihtelun wvuoksi. Etenkin yrittdjyyden alkumetreilld vuositulon arviointia
pidettiin hankalana, kun vakiintunutta asiakaskuntaa ei vielda ole ja
neuvotteluasema toiden korvauksista saattaa olla hyvinkin heikko ja
tapauskohtaisesti vaihteleva. Haastatellut pitivat YEL-jarjestelmaa liian jaykkana
ymmartdmain toimeentulon vaihtelua ja kyvyttomana antamaan armoa, jos tulot
jaivat arvioitua pienemmiksi. Heisti osa oli kokenut omakohtaisesti ja osa kuullut
muilta yrittdjilta, kuinka vaikea YEL-tyotuloa on saada laskettua, jos ansiot jaavat
ennakoitua pienemmiksi eikd YEL-maksuun ole varaa. Haastatellut myos pitivat
YEL-maksua ylipdansa lilan kalliina. Seka yrittdjien ettd palkansaajien
elikevakuutusmaksu on noin neljdosa bruttotulosta, mutta palkansaajan TyEL-
maksusta tyonantaja maksaa suurimman osan, kun yrittdja maksaa YEL-maksun
kokonaisuudessaan itse. Useimmat kokivat, ettei heilla ole varaa maksaa YEL-
vakuutuksesta enempia kuin jo maksoivat, ja pitivit neljannesti valtavana siivuna
esimerkiksi 2000 euron kuukausibruttotulosta, josta pitid maksaa myos verot,
yrittdjyyteen liittyvat kulut ja elinkustannukset. Niinpa haastatellut kokivat, etta
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epavarma ja vaihteleva toimeentulo kaytdnnossa pakotti arvioimaan YEL-tyotulon
varovaisesti, mikd samalla tarkoitti niin pieneksi jaavda ansiosidonnaista
tyottomyyspdiviarahaa, ettei tyottomyyskassan jdsenyyttd kannattanut edes
harkita.

5.6.2 Muuhun sosiaaliturvaan liittyvia ongelmia

Haastatelluista moni pitikin YEL-vakuutusta “kaikista eniten riipivina” yrittdjan
sosiaaliturvaan liittyvdna yksittdisena asiana. YEL-vakuutus on merkittavin
yksittdinen yrittdjain sosiaaliturvaan vaikuttava tekija. Yksilé maaritellaan
tyottomyysturvassa yrittajaksi YEL-vakuutusvelvollisuuden perustella ja YEL-
tyotulon suuruus maarittas, tayttyyko yrittdjan tyossdoloehto, voiko yksilo liittya
yrittdjien tyottomyyskassaan ja saada ansiosidonnaista tyottomyyspdivarahaa
seki kuinka suurta ansiosidonnaista ty6ttomyyspaivarahaa hian voi saada. Lisaksi
YEL-vakuutettu tyotulo madrittdd kaikkien muidenkin ansiosidonnaisten
sosiaaliturvaetuuksien suuruuden. Yrittdja voi ottaa vapaaehtoisen YEL-
vakuutuksen, joka huomioidaan tyGeldkkeessd, mutta muita ansiosidonnaisia
sosiaalietuuksia voi kartuttaa vain lakisditeiselld YEL-vakuutuksella. TyEL- ja
MyEL-vakuutusta maksetaan palkkatulojen ja apurahojen todellisen suuruuden
mukaan, mutta YEL-vakuutusta maksetaan itse arvioidun tyotulon mukaan.
Matalaksi arvioitu YEL-tyotulo siis tarkoittaa, ettd yrittdjan kaikki
ansiosidonnaiset sosiaalietuudet jadvit alhaiselle tasolle. Pahimmillaan YEL-
tyotulo voi olla niin matala, ettei se kartuta tyouran aikaista sosiaaliturvaa
lainkaan ja sen pohjalta laskettava tyGeldke jid kansan- ja takuueldkettid
pienemmaksi (STM 23/2019, 64; OKM 18/2017, 43; STM 34/2013, 21). Ainoa
etuus, joka ei jai pienen YEL-tyotulon vuoksi matalalle tasolle, on asumistuki.
Myo6s asumistukea myoOnnettdessd tarkastellaan YEL-tyotuloa todellisten
verotuksellisten tulojen sijaan. Itsensd alivakuuttanut yrittdja voi siis saada
asumistukea tilanteessa, jossa hinelle ei sitd myonnettdisi verotuksellisten
ansiotulojen perusteella. Lisdksi YEL-alivakuuttamisen ongelmana on pidetty sit4,
ettd alivakuuttaminen voi vaaristda yrittdjien keskindista kilpailua ja heikentia
osan neuvotteluasemaa. Jos itsensd alivakuuttanut yrittdja voi pyytda
tyopanoksestaan pienempad korvausta, suurempaa YEL-maksua maksavien ja
siksi suurempaa korvausta pyytavin yrittdjan tyopanokselle voi olla vihemman
kysyntaa, mika voi tuottaa paineita laskea tydpanoksen hintaa, vaikkei siihen olisi
varaa. (STM 23/2019, 55, 66.)

Haastateltujen puheista kuultanut vastenmielisyys YEL-vakuutusta kohtaan
on varsin yleinen suomalaisten yrittdjien keskuudessa. Suomen Yrittdjiin kuuluu
ldhes kaksi kolmasosaa Suomen kaikista YEL-vakuutetuista, ja heistd kaksi
kolmannesta pitdd YEL-maksua kohtuuttoman Kkalliina, YEL-jarjestelmaa
sekavana ja liian jiykkadna yritystoiminnan ja eldméan vaihtuviin tilanteisiin, ja
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kokee alivakuuttavansa itsensi. Lisdksi alle neljannes luottaa YEL-jarjestelmiin
ja yli kolme neljasosaa uskoisi saavansa paremman eldkkeen, jos saisi sijoittaa
YEL-vakuutukseen kidyttaméansa rahat itse valitsemallaan tavalla. (STM 23/2019,
47-48, 80—90.) Suomalaisista itsensatyollistdjistd vain kaksi viidesosaa kokee
maksavansa itselleen riittdvaa eldketurvaa. Alivakuuttaminen on kulttuuri- ja
kasityoaloilla tyoskentelevien keskuudessa yleisempdd, mutta tietotyon
erityisasiantuntijoiden keskuudessa harvinaisempaa kuin muissa
ammattiryhmissa. (Parndnen ym. 2014, 115, 120—121.) Alivakuuttaminen on
tyOnantajayrittdjien keskuudessa harvinaisempaa kuin itsensityollistijien
joukossa, ja lisdksi tyOnantajayrittdjien syyt alivakuuttamiseen poikkeavat
itsensityollistdjien perusteluista. Tyonantajayrittajistd yli kolme viidesosaa kokee
maksavansa riittdvda eldketurvaa ja yleisin perustelu alivakuuttamiselle on
aikomus tyoskennelld vield eldkeidssd. Sen sijaan itsensatyollistdjien yleisin
alivakuuttamisen perustelu on, ettei suurempaa YEL-maksua ole yksinkertaisesti
vara maksaa. (Sutela ym. 2018, 105-107.)

Koska haastatellut pitivit YEL-maksua kammottavan kalliina ja kokivat, ettei
heillad ole varaa maksaa niin suurta YEL-maksua kuin haluaisivat, he kokivat, ettei
tyottomyyden ohella myoskian sairauslomiin ja vanhempainvapaisiin ole varaa.
Useimmat vanhempainvapaalla olleet olivat pitineet vapaansa palkansaaja-
aikoinaan, mutta yksi haastateltu oli haastatteluhetkelld aloittamassa
vanhempainvapaata. H&n suunnitteli tekevdnsd jonkin verran toitd
vanhempainvapaansa aikana, jotta parjaisi taloudellisesti. Haastatelluista
useimmilla ei ollut omakohtaista kokemusta myoskadn sairauspiivarahasta. Yksi
haastateltu oli ollut pitkilla sairauslomalla juuri ennen haastatteluhetke3, ja kertoi
sairauspdiviarahansa olleen niin pieni, ettd saastot olivat sairausloman aikana
huvenneet elinkustannuksiin. Han kertoi pitdvansd mahdollisena, ettd joutuu
ottamaan lainaa tai myymain autonsa, jotta selvidd tulevien kuukausien
laskuistaan. Haastatellut olivat huolissaan toimeentulostaan my6s tyduran
jalkeen, ja moni epdili kuolevansa ”"saappaat jalassa” téiden direlle. Moni siis koki,
ettei elakkeelle ole koskaan varaa jaada liian pienen tyGeldkkeen vuoksi. Huolta
tyOuran jalkeisestd parjadmisestd lisdsi tietoisuus vaeston ikddntymisestd ja
huoltosuhteen heikentymisestd, ja moni kertoi uskonsa suomalaisen
elikejarjestelmin kestavyyteen olevan koetuksella. Moni kertoi varautuvansa
tyouran jilkeiseen aikaan sadstdmailld rahaa parhaansa mukaan, ja osa kertoi
sijoittavansa osakkeisiin ja rahastoihin niin paljon kuin pystyi. Useimmat kokivat
“kaikkien” yrittdjien pitdvan sddstamistd tdrkedna, ja moni oli saanut sdastamis-
ja sijoittamissuosituksia muilta yrittdjiltd tai oli lukenut niistd yrittdjien
keskustelupalstoilta. Hurjimman sidistdmisesimerkin kertoi haastateltu, joka ei
ollut ldhelldkain eldkeikdd. Han kertoi arvioineensa kuolinvuotensa ja tehneensa
sen perusteella laskelmia, kuinka paljon hin tarvitsee sdast6ja ennen kuin voi edes
miettia elakoitymista.
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5.7 Osallisuuden puute, ulkopuolisuus, yksindisyys ja
irrallisuus

Tyoelaman laadun kokemukseen negatiivisesti vaikuttavana tekijana
haastatteluaineistossa nayttaytyy myos tyollistymisen tavan vaistiméaton seuraus,
tyoskentely virallisten tyOyhteisGjen ulkopuolella. Kuten luvun aloittavasta
kollektiivisesta kertomuksesta kidy ilmi, itsensdtyollistdjyys tuotti myos
yksindisyyden, irrallisuuden ja ulkopuolisuuden, jopa epidnormaaliuden,
tuntemuksia. Vaikka haastatellut iloitsivat, ettei heilla ollut ikdvaa tyOyhteisoa
kuormituksenaan, ja moni kuvaili nauttivansa voidessaan tyoskennella lukuisien
ja vaihtuvien ihmisten kanssa, haastatelluilla ei my6skaan ollut hyvaa tydyhteisod
ja sen tarjoamaa sosiaalista vuorovaikutusta ja tukea voimavaranaan. Vaikka
haastatelluilla oli huonoja kokemuksia ja kisityksid tyOorganisaatioista eivatka
useimmat kaivanneet ihmisia jatkuvasti ympairilleen, kaikki kertoivat toisinaan
kaipaavansa tyOyhteiso4 ja vertaistukea, osallisuutta ja kuulumista johonkin, ja
tyoyhteison puutteella koettiin olevan negatiivista vaikutusta hyvinvointiin.
Lisdksi useimmat  kokivat, ettd osallisuudella olisi  positiivisten
hyvinvointivaikutusten ohella positiivista vaikutusta tyosuoritukseen. Ajatusten
vaihtaminen, ideoiden pallottelu, erilaiset ndkokulmat, sparraus ja kokemusten
vaihto hyodyttavat myos tyoprojekteja, silla kaikkea ei pysty huomioimaan yksin,
“yhdelld pailla”. Useimmat kertoivat pitdvdnsa yksin tyoskentelyad toisinaan
raskaana. Muutamat pitivat yksin tekemistd ja sen tuottamia ulkopuolisuuden ja
yksindisyyden tunteita tyollistymisen tavan pahimpina piirteind ja jopa
kynnyskysymyksen4, jaksaako itsensatyollistdjana tyoskennelld loputtomiin.
Tyon jalkiteollistumisella on arvoitu olevan negatiivista vaikutusta sosiaalisiin
voimavaroihin, silld tyoOllistymisen tapojen moninaistuminen sekda tyon
moniaikaisuuden ja -paikkaisuuden yleistyminen voivat olla tekijoitd, jotka
rapauttavat mahdollisuuksia sosiaaliseen yhteyteen ja heikentivit sosiaalisen
vuorovaikutuksen laatua ja mairaa (Cartwright ym. 2006, 203). Sosiaalisten
voimavarojen puutetta on pidetty merkittdvdnd tyon ja koko eliamén laatua
heikentaviana tekijana, silli ihmiselld on perustavanlaatuinen tarve kuulua
johonkin, olla osa jotain. Thminen siis tarvitsee yhteyttd toisiin, tunnustusta,
arvostusta, huomiota ja ldheisyyttd muilta ihmisiltd. (Baumeister & Leary &
Steinberg 1995, 498; Haslam & Powell & Turner 2000, 320—321.) Sosiaalisten
voimavarojen on havaittu tuottavan tyon imua ja sen vilitykselld vaikuttavan
positiivisesti esimerkiksi tydsuorituksen laatuun ja tyohon sitoutumiseen (Airila
ym. 2014, 88, 99). Sosiaaliset voimavarat ovat positiivisessa yhteydessa tyon imun
ohella tyon merkityksellisyyden kokemuksiin (Pratt ym. 2003, 314, 317),
tyomotivaatioon ja tuotteliaisuuteen (Haslam ym. 2000, 320—321), ja ennustavat
hyvinvointia ja tyytyvaisyytta koko eldimissa (Diener ym. 1995, 931). Sosiaalisilla
voimavaroilla on vaikutusta myo0s siihen, kuinka yksilo tulkitsee itseddn ja
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ymparoivid maailmaa. Sosiaaliset voimavarat tai niiden puute siis muokkaavat
yksilon kasitysta itsestddn, mindkuvaa joko vahvistaen tai horjuttaen (Kira ym.
2014, 131; Ryan ym. 2000, 70-71, 73; Pratt ym. 2003, 320; Steger ym. 2010, 4-5).
Osallisuutta ja sosiaalista vuorovaikutusta tukevat tyoskentelyn ja tyollistymisen
olosuhteet vaikuttavat positiivisesti itsetuntoon, mika laikkyy tyytyviisyytena
elaman muille osa-alueille ja vaikuttaa positiivisesti kokemukseen ty6n ja muun
eldimin tasapainosta. Lisdksi sosiaaliset voimavarat tukevat tyohon liittyvien
vaatimusten tayttdmistd, ongelmanratkaisua ja konfliktien selvittamista, edistaviat
oppimista ja vihentavit tyon vaatimusten aiheuttamaa kuormitusta ja stressia.
(Sirgy ym. 2008, 186, 188, 190.) Siind, missd yhteisollisyyden ja osallisuuden
kokemuksilla, positiivisella vuorovaikutuksella, tyohon saadulla tuella, tyosta
saadulla palautteella ja hyviksytyksi ja arvostetuksi tulemisen tuntemuksilla on
positiivista vaikutusta tydelaman laadun kokemukseen, niiden puute vaikuttaa
negatiivisesti kokemukseen tyoelaman laadusta (Surienty ym. 2014, 407; Muskat
ym. 2020, 268, 277; Bhende ym. 2020, 257; Xanthopoulou ym. 2009, 183, 196—
198; May ym. 2004, 11; Schaufeli ym. 2004, 296; Ryan ym. 2000, 71, 73).
Sosiaalisten voimavarojen puute vaikuttaa kielteisesti my6s hyvinvointiin,
psyykkiseen ja fyysiseen terveyteen, ajatuksiin, tunteisiin, motivaatioon ja
kaytokseen, aiheuttaa ahdistusta ja stressia ja voi laukaista monenlaisia oireita
masennuksesta syomishairioon (Baumeister ym. 1995, 497, 500, 520). Vaikka
palkansaajat ldhtokohtaisesti kuuluvat johonkin tyoyhteis66n, etdtyon
yleistymiselld on ollut negatiivista vaikutusta palkansaajien tyohon liittyviin
sosiaalisiin voimavaroihin. Varsinkin koronapandemia yleisti suomalaisten
palkansaajien kotona tyoskentelyd, minka on todettu viahentédneen palkansaajien
sosiaalisia voimavaroja ja vaikuttaneen negatiivisesti hyvinvointiin (Kaltiainen &
Hakanen 2023, 1, 10, 14—15).

Osallisuuden kokemuksiin tydssi ei kuitenkaan vilttamitta tarvita virallista
tyoyhteis6d. My0Os vapaamuotoiset ja epaviralliset tyoyhteisot voivat vahvistaa
yksilon tyGidentiteettid ja olla avuksi monenlaisissa tyohon liittyvissa tilanteissa ja
ongelmissa (Sirgy ym. 2008, 189). TyoOyhteison puutteen aiheuttamia
yksindisyyden ja irrallisuuden tunteita voi siis lieventaa perinteisesta tyoyhteisosta
poikkeavalla yhteisollisyydelld, kuten itsensatyollistdjien itse organisoimilla
verkostoilla (Pink 2001, 21, 24, 153, 156). Myo0s tillaisten verkostomaisten
yhteisGjen on havaittu vaikuttavan positiivisesti yksilon hyvinvointiin ja
tyokykyyn, lisddvian tyon sisdistd palkitsevuutta ja edistdvdn innovaatioiden ja
uusien palveluiden ja tuotteiden syntyd (Vaiandnen ym. 2020, 19—24).
Verkostomaisten yhteis6jen on my6s havaittu vihentévin stressid jopa tilanteissa,
joissa yksilo ei saa verkostostaan suoranaista konkreettista apua. Verkostomaisten
yhteis6jen hyvinvointivaikutukset ovat kuitenkin kiinni niiden vakaudesta.
Kestaviat suhteet ovat palkitsevampia ja tyydyttdvampia kuin satunnaiset
kohtaamiset ja tuttavuudet. (Baumeister ym. 1995, 497, 500, 520.)
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Verkostomaisten yhteisdjen syntyd edistdviat esimerkiksi yhteisolliset tyotilat.
Suomalaisissa yhteisollisissd tyotiloissa tyoskentelee esimerkiksi konsultteina,
tutkijoina, viestinndssd, markkinoinnissa ja muotoilussa tyollistyvid
itsensatyollistijia, ja heiddn on todettu kokevan yhteisolliset tyotilat tyontekoa
tehostavina, mutta ennen kaikkea yhteisollisyyttd ja sosiaalista vuorovaikutusta
tarjoavina tyonteon paikkoina. Yhteisollisissa tyotiloissa tyoskentelyn motiiveja
ovat siis halu saada tyot tehtyd tehokkaasti ja keskittyneesti, mutta etenkin
seurallisuuden kaipuu, halu verkostoitua ja kommunikoida samanhenkisten
ihmisten kanssa. Yhteisollisissd tyoskentelytiloissa my6s kehittyy tyon
ulkopuoliseen aikaan sijoittuvia sosiaalisia kaytdnt6jd, yhteisida vapaa-ajan
viettotapoja, jotka vahvistavat sitoutumista tyoskentelytilan yhteiso6n ja samalla
murtavat ja sekoittavat tyon ja vapaan rajoja. (Ansio & Houni 2018, 4—-5, 8—9, 13—
15.)

Vertaisverkostoituminen on suomalaisille itsensatyollistéjille seki yleinen etta
tarked kaytanto. Vuonna 2013 kaksi kolmasosaa itsensatyollistdjista koki saavansa
rohkaisua ja henkistd tukea tyon kuormittavuuteen vertaisverkostostaan, ja
kollegoihin tukeutuivat etenkin tietotyon erityisasiantuntijat. Sen sijaan
ammattiliittoon tukeutui vain harva. Vain neljannes kuului johonkin
ammattiliittoon ja joka kuudestoista kertoi saaneensa sieltd tukea, kulttuuri- ja
kasityoaloilla tyoskentelevdat muita ammattiryvhmid useammin. Kuitenkin jopa
kuudennes itsensatyo6llistdjistd koki olevansa tdysin omillaan ja sanoi, ettei saa
tukea mistdan. (Parndnen ym. 2014, 58, 81.) Kuten luvun aloittavasta
kollektiivisesta kertomuksesta ilmenee, haastatellut olivat kehittdneet useita
keinoja kompensoimaan virallisen tyoyhteison puutetta ja torjumaan
osattomuuden, yksindisyyden, irrallisuuden, ulkopuolisuuden ja
epanormaaliuden tuntemuksia. Moni haastateltu kuului oman alansa jarjestoon,
vhdistykseen tai Suomen Yrittéjiin, ja koki, ettd “niistd saa yhteis64 itselleen niin
paljon kuin sitd jaksaa ottaa vastaan”. Haastatelluista vajaa kaksi kolmasosaa
kuului oman alansa jarjest6on tai yhdistykseen ja joka kuudes Suomen Yrittajiin.
Jarjestojen ja yhdistysten jasenyydet olivat padosin peruja palkansaaja-ajoilta, ja
yleisimpia sosiaali- ja terveysaloilla, joilla tyGskentelevistd jokainen kuului
viralliseen ammattijarjestoonsia. Vaikka useimmat haastatellut olivat liittyneet
ammatilliseen jarjestoonsd tai yhdistykseensd palkansaajana, moni koki
jasenyydesta olevan hy6tyd myos itsensityollistijille. Sosiaali- ja terveysaloilla
tyoskenteleviat perustelivat ammattijarjestonsi jasenyyttd jirjestonsa kautta
saatavilla potilasvakuutuksilla, ja esimerkiksi toimittajan ja valokuvaajan toita
tekevit pitivat itsensatyollistdjyyttd omalla alallaan niin yleisend, ettd kokivat
itsensatyollistdjyyteen liittyvien huolien ja ongelmien olevan jarjestolleen tai
vhdistykselleen tuttuja. Media-, sosiaali- ja terveysaloilla tyoskentelevit
perustelivat jarjestonsd tai yhdistyksensd jasenyyttd my0s ammatillisella
identiteetilld ja kokivat olevansa osa ”jotain suurempaa” jasenyytensa vilityksella.
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Haastatellut saivat osallisuutta ja sosiaalisia voimavaroja myo0s
alihankkijuussuhteista ja vertaisverkostoista. Alihankkijana tydskentelevit
kertoivat saavansa kaipaamaansa yhteisollisyytta padurakoitsijan tyoyhteisosta,
tosin osa kertoi alihankkijan aseman vaihtelevan yhteisokohtaisesti. Toisinaan
alihankkijat ovat tasaveroisessa asemassa muiden tyontekijoiden kanssa, mutta
toisinaan he eivit ole tervetulleita esimerkiksi pddurakoitsijan jirjestamiin
koulutuksiin ja muihin tilaisuuksiin, kuten virkistyspaiville tai pikkujouluihin.
Useimmat haastatellut olivat myos luoneet epavirallisia tyoyhteison puutetta
kompensoivia vertaisverkoja, jotka koostuivat muista itsensityollistdjista ja
mikroyrittijistd. Vertaisverkostot nayttaytyviat haastatteluaineistossa hyvin
tarkeind sosiaalisina voimavaroina. Niistd saatiin tukea, apua ja neuvoja
yrittidjyyteen ja tyoprojekteihin liittyvissd pulmissa, niissd jaettiin ja valitettiin
toita, keksittiin yhteisid tyoprojekteja ja jarjestettiin pikkujoulujen ja
virkistyspdivien kaltaisia tapahtumia, joita itsensétyollistdjdlla ei muuten olisi
ollut. Lisdksi haastatellut tukeutuivat jarjestojen, yhdistysten, Suomen Yrittdjien
ja vertaisverkostojen ohella perheenjiseniin, ystiviin, terapeutteihin ja
tyonohjaajiin, ja osa kuvaili torjuvansa yksindisyytta ja “mokkihoperoitymista”
tyoskentelemilld “ihmisten ilmoilla”, kuten kahviloissa ja yhteisollisissia
tyotiloissa. Moni “ihmisten ilmoilla” mieluusti tyoskentelevd painotti
yhteisollisten tyotilojen merkitystd tyollistymisen, hyvinvoinnin ja jaksamisen
kannalta. Yhteisollisessa tyoGtilassa  tyoskentelyn koettiin  helpottavan
vertaisverkostoitumista ja uusien toiden ja asiakkaiden hankintaa, lisddvéan
sosiaalista vuorovaikutusta ja lievittdvdn yksin tydskentelyn aiheuttamia
yksindisyyden, irrallisuuden ja ulkopuolisuuden tuntemuksia.
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6 Yksiloon kohdistuvia vaatimuksia ja niiden
vaikutuksia tyoelaman laadun

kokemukseen

Téssa luvussa kuvaan asiantuntijatyota itsensatyollistdjani tekevaan kohdistuvia
vaatimuksia ja niiden vaikutuksia tyoelaman laadun kokemukseen. Luvun aloittaa
yksiloon kohdistuvia vaatimuksia ja niiden vaikutuksia kuvaava kollektiivinen
kertomus, jonka koostin haastatteluaineistosta esille kohonneista teemoista.
Kollektiivista ~ kertomusta  seuraavissa  alaluvuissa  avaan  kutakin
haastatteluaineistostani esille noussutta teemaa erikseen.

6.1 Kollektiivinen kertomus haastateltujen
kokemuksista asiantuntijatyota itsensatyollistajana
tekevaan kohdistuvista vaatimuksista ja niiden
vaikutuksista

Itsensdtyollistdjyys on vaativa tyollistymisen tapa, joka edellyttid vankkaa
osaamista ja hyvdd tuotetta. Koska monialaisuus ja soveltamiskyky ovat
kilpailuvaltteja, joilla erotun joukosta, minun on haluttava oppia ja muuttua
maailman mukana. Minun on kehitettdvd itsedni ja litketoimintaant,
ymmdrrettdvd yhteiskuntaa, tunnistettava trendejd ja megatrendejd ja
ennakoitava muutoksia. Maailma ja palveluiden tarve muuttuvat, joten minun
on pystyttdvd kehittymddn ja soveltamaan osaamistani, tai on vaara, ettd
osaamiseni vanhentuu eikd tyolleni ole kysyntdd. Koska jatkuva oppiminen on
elinehto toimeksiantojen saamiselle ja laadukkaalle tydjiljelle, minun on
pidettdvd ylla ammattitaitoani ja seurattava oman alani ohella muiden alojen
kehitystd. Joskus parhaat ratkaisut loytyvdt paikoista, joista kukaan muu ei ole
hoksannut katsoa. Eikd kukaan ylipddnsd pysty eldmdcdn sellaisessa tyhjiossd ja
purkissa, ettd nyt olen valmis ja voin vain suorittaa samalla tavalla hamaan
tappiin. Kaikki osaamisen kehittdminen on palkatonta tyotd ja pois palkallisesta
tybéajasta, mutta samalla se on mielekdstd ja tdrkedd itseni ja litketoimintani
kehittdmistd, jota ilman en saa téitd. Hyvd tuote, erityisosaaminen ja
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kehittyminen edellyttdvdt myods intohimoa, rakkautta ja kiitnnostusta omaa tyotd
kohtaan. Jos tyostdadn ja uuden oppimisesta ei nauttisi, tyossddn tuskin voisi
kehittyd ja menestyad.

Itsensdtyollistdjdn  on  myébés oltava  ketterd, luova, joustava,
sopeutumiskykyinen, lapsenmielisen utelias ja tarpeeksi fiksu, ettd hdnen
palveluitaan halutaan, mutta samalla tarpeeksi tyhmad, ettd uskaltaa ryhtyd
yrittdjaksi. Itsensdtyollistdjin tdytyy kyetd ottamaan riskejd ja sietdmddn
epdvarmuutta ja hyvdksyd, ettei varmaa tulevaisuutta ole. Hirvedn
rahakeskeinen ei voi olla ainakaan alussa, kun rahaa ei juuri tule.
Itsensdtyollistdjan on myos hahmotettava kulurakenteensa, ja lisdksi
itsensdtyollistdjdlld on oltava realistinen kdsitys tyon vaatimasta ajasta. On siis
osattava hahmottaa, kuinka paljon on ansaittava ja kuinka paljon aikaa ty6
vaatii, ja osattava ja uskallettava hinnoitella tyopanos sen mukaan. Lisdksi
tdytyy ymmadrtdd, ettd rahaa pitad jaada sddstéon, kun tulot ovat
epdasddnnollisidi  ja kausiluontoisia. Jos on turvallisuushakuinen, kova
stressaamaan, pelkdd muutoksia ja lamaantuu tai hajoaa epdonnistumisista, ei
tdhdn kannata ryhtyd. Muutoksesta ja haasteista tdytyy nauttia, on oltava
kokeilun- ja seikkailunhaluinen ja uskallettava heittdytyd. Lisdksi tdytyy olla
maddrdtietoinen, suunnitelmallinen, sinnikds ja organisointikykyinen, osata
ottaa vastuuta ja tehdd pddtoksid. Itsensdtyollistdja tarvitsee myos taitoa
nauttia itsendisestd ja toisinaan yksindisestdkin tyonteosta. Yrittdjyysosaamista
on myos oltava, jotta osaa kehittdd litketoimintaansa, myydd ja markkinoida
tuotettaan ja hoitaa kaikki yrittdjyyteen littyvdt velvollisuudet, silld
itsensdtyollistdjd joutuu olemaan itsensd talouspddllikké ja sthteeri.

Itsensdtyollistdjdn arjessa tyypillista onkin, ettei tyypillistd ole. Minun on
vaikea kuvailla tyypillistd tyopdivddni, -vitkkoani ja -kuukauttani, tai edes
tyovuottani. Se johtuu paitsi tyéllistymisen tavasta, myés tyoni luonteesta; tyoni
on luovaa ajattelua eikd aivotoimintaa voi pysdyttdd. Teen toitd vitkonloppuisin,
iltaisin ja oisin, ja lomallakin vdhintddn luen sdhkdpostit ja vastailen
tyopuheluthin. Se tarkoittaa, ettd tyon ja vapaan rajat ovat niin hamdrdt, ettd
niitd on vaikea erottaa toisistaan. Olen téissd aina ja koko persoonallani myés
siksi, ettd toiden saaminen on kiinni osaamiseni ohella persoonastani ja
kdytoksestdni.  Itsensdtyollistdjd  tarvitseekin myos  empatiaa  ja
vuorovaikutustaitoja, kykyd kuunnella ja ymmartdd asiakasta, silld tdrkein
keino toiden hankintaan on sosiaalinen vuorovaikutus. Verkostoitumiseen
tarvitaan myos itseluottamusta, pokkaa ja rohkeutta sekd taitoa myyda itseddn
Jja osaamistaan. Jokainen toiden hankintaan, asiakaspalveluun, myyntiin ja
markkinointiin littyvd puhelu, tapaaminen ja sdhképosti, somepostaus ja
tapahtumiin osallistuminen on litketoiminnan ja henkilobrdndin kehittdmistd,
joka parantaa asemaani. Se on verkostojen ja maineen rakentamista,
tulevaisuuteen tdhtdadvdd tyotd, joka et mene hukkaan, vaikkei siitd korvausta

125



saman tien saa. Koska olen itse itseni brdndi ja kdyntikortti, en voi erottaa paitsi
tyotd ja vapaata, myoéskdadn tyémindd ja siviilimindd toisistaan.

Vaikeus erottaa tyétd ja vapaata sekd tyomindd ja siviilimindd toisistaan on
samaan aitkaan hyvd ja huono asia. Vaikka rakastan tyétdni ja se on
elamdntapa, tyostd on myos osattava irtautua oman jaksamisen takia. Vapaan
puute kostautuu ja sen vaikutuksen jaksamiseen ja mielenterveyteen huomaa
nopeasti. Omillaan on helppo ruveta voimaan huonosti ja vdlilld meinaan palaa
loppuun. Yksin tekemisen raskaus huolettaa niin paljon, ettd vdlilld mietin,
jaksanko sitd jatkaa. Pahin painolasti ja burnout tulevat kuitenkin
taloudellisesta epdvarmuudesta, siitd, ettd on kuukauden elossa kerrallaan.
Heikkoina hetkind tulee epdilevid mustia ajatuksia, epdvarmuutta omasta
osaamisesta, ja pahimmillaan menee than lukkoon. Henkistd kuormitusta ja
epdmddrdinen huono olo tulee toiden puutteen ohella myés kiireestd ja
padllekkdisistd keikoista, ettd selviddko niistd kunnialla. Toitd ei siis parane
haalia litkaakaan, vaan omat rajat on osattava asettaa. Ajatus voimien
loppumisesta kammottaa, silld toimeentuloni on jaksamiseni ja tybékykyni
varassa. Ajatus sairastumisesta aiheuttaa stressid, pelkoa ja ahdistusta, silld
sairausloma on mahdoton ajatus; siihen ei ole varaa eikd rahaa ei tule, jos en tee
toitd. Minulla ei ole tyoterveyshuoltoa ja kynnys ladkdriin menoon ja itsent
sairaaksi mddrittelyyn on korkealla. Sairaana oleminen tarkoittaa, etten pddse
ylos sdngystd ja kuume paukkuu yli 39 asteen. Sairaudeksi en laske flunssaa,
nilkan nyrjdhdystd tai vaivoja, jotka eivdt vaikuta aivotoimintaan. Jos olen niin
kunnossa, ettd voin katsoa telkkaria, voin myos katsoa sdhkopostit ja paivittdd
nettisivut. Haavoittuvuuteni tiedostaminen saa myés pelkddmddn, mitd
lapsillent tapahtuu, jos palan loppuun tai sairastun vakavasti. Olisi mahtavaa,
jos voist sairastaa rauhassa kuin normaali ihminen. Sairausloma ja lomailu
ylipddnsd atheuttavat myos huolta asiakkaiden menetyksestd. Jos kieltdydyn
toistd, asiakas voi loytdd tilalleni toisen tekijdn, eikd endd palaa takaisin. Koska
sairasteluun eikd vdlttamdttd lomailuunkaan ole varaa, itsensdtyollistdjdn on
myos osattava pitdd huolta terveydestddn, fyysisestd ja psyykkisestd
kunnostaan ja irrottautua tyéstdadn. Oman jaksamisen takia on hyva litkkua,
syodd terveellisesti ja levdtd tarpeeksi, ja hyotyd on myods tyonohjauksesta,
terapiasta ja hieronnasta. Lisdksi on hyvd olla tukiverkko, joka antaa ruokaa,
jos rahat loppuvat. Hyvdtuloinen puoliso on plussaa, ja jos sellaista ei ole,
kannattaa olla perheeton, niin ei ole vastuussa muista kuin itsestddn.

6.2 Yksiloon kohdistuvia vaatimuksia ja tyontekijan
ihannekuvan jalkiteollisia muutoksia

Kuten tadman luvun aloittavasta kollektiivisesta kertomuksesta kiy ilmi,
asiantuntijaty0 itsensatyollistdjand nayttdytyy haastatteluaineistossa myos
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vaativana, ja asiantuntijatyota itsensityollistdjand tekevddn kohdistuvilla
vaatimuksilla on ty6elamian laadun kokemukseen seka positiivista ettd negatiivista
vaikutusta. Haastatellut kokivat tyonsa edellyttavan monipuolista, laaja-alaista ja
syvillistd substanssiosaamista, lukuisia metataitoja ja yrittdjyysosaamista ja
niiden jatkuvaa kehittdmistd. Haastatellut kokivat tyollistymisen edellyttavan
myOs taitoa brandatd itsensd potentiaalisiin  asiakkaisiin  vetoavana
erityisosaajana, joka on kaikin mahdollisin tavoin miellyttava, patevi ja luotettava
yhteistyokumppani. Jatkuvaan kehittymiseen liittyvien vaatimusten ohella
asiantuntijatyotd tekevddn itsensatyollistdjadn kohdistuvina vaatimuksina
nayttaytyvat jatkuva uusien tyodllistymismahdollisuuksien etsinndn ja alati
tavoitettavissa ja tyovalmiudessa olemisen vaatimukset. Itsensd, osaamisensa,
toimenkuvansa ja liiketoimintansa kehittdminen nayttaytyy
haastatteluaineistossa positiivisena haastevaatimuksena, mutta
henkilobrandayksen, jatkuvan uusien tydllistymismahdollisuuksien etsinnin ja
alati tavoitettavissa ja tyovalmiudessa olemisen vaatimukset pikemminkin
tyollistymisen tapaan liittyvina itsestddnselvyyksind ja velvollisuuksina. Seka
haastevaatimusten ettd muiden velvollisuuksien jatkuva ja samanaikainen
lasndolo tekiviat haastateltujen tyGeldmaistad intensiivistd ja hamaérsivit tyon ja
muun eldmain, tyon ja persoonan sekd tyominan ja siviilimindn vélisid rajoja.
Vaikka ty0 néyttdytyy kokonaisvaltaisena, mielekkddna ja merkityksellisend
elaméntapana, tyoeliman kokonaisvaltaisuus, vaativuus ja intensiivisyys myos
kuormittavat, mikd aiheuttaa huolta omasta hyvinvoinnista, terveydesta ja
jaksamisesta. Niinpa asiantuntijaty6ta itsensétyollistdjana tekevaian kohdistuvana
vaatimuksena niyttdytyy myos hyvinvoinnin, terveyden, tyokyvyn ja jaksamisen
ylldpito ja kehittdminen. Sen koettiin edellyttivdn tyosta palautumista, kykya
irtautua tyostd luomalla rajoja tyon ja muun elamin vilille sekd jarkevia
elaméantapavalintoja.

Tyon sisdisen palkitsevuuden ja epavarmuuden kasvun ohella myos yksiloon
kohdistuvien  vaatimusten on arvioitu kasvavan tyoén tieto- ja
palveluvaltaistumisen, verkostomaisuuden kasvun ja tyollistymisen tapojen
moninaistumisen myota. Kun tyo seka tyoskentelyn ja tyollistymisen olosuhteet
muuttuvat, yksilon on sopeuduttava ndihin jalkiteollisiin muutoksiin
omaksumalla uusia tietoja, taitoja, ominaisuuksia ja asennetta suoriutuakseen
tehtdvistaan ja parjatdkseen tyomarkkinakilpailussa (Pulakos ym. 2000, 612, 621;
Parker 2000, 448; Parker ym. 1997, 899—900; Frese & Kring & Soose & Zempel
1996, 56). Tyon ja tyonteon kontekstien muuttuessa ja ty6hon liittyvien
vaatimusten kasvaessa muuttuu myos kisitys ihanteellisesta tyontekijasta ja
hénen ominaisuuksistaan. Kisitys ihannetyontekijastd perustuu reaalimaailman
muutoksiin ja tarpeisiin, eli tyontekijin ihannekuvan muutokset kertovat
vhteiskunnallisista, kulttuurisista ja sosiaalisista muutoksista. Lukuisat
taloudelliset, rakenteelliset, kulttuuriset ja sosiaaliset tekijat, kuten muutokset
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elinkeino- ja ammattirakenteessa seki tyon johtamis- ja organisointitavoissa, siis
vaikuttavat, millaisia tyontekijan ominaisuuksia pidetddn arvokkaina. (Vddnanen
ym. 2014B, 18-19, 35-36, 51.) Kun vield 1950-lukuisessa maatalousvaltaisessa
Suomessa tyontekijiltd odotettiin muodollisen koulutuksen sijaan kokemusta,
tarmokkuutta, uutteruutta ja korkeaa tyomoraalia, 1970-luvun teollisuus- ja
palveluvaltaisen Suomen tyontekijalta alettiin jo kaivata ty6hon soveltuvaa
tutkintoa sekd ihmissuhdetaitojen, idearikkauden ja kehittymishalun kaltaisia
ominaisuuksia. 1980—1990-luvulta ldhtien tyontekijin henkilokohtaisten
ominaisuuksien painoarvo on vahvistunut entisestidn, ja 2000-luvun
alkupuolelta lahtien ammatillisen osaamisen ja persoonan vilisia rajoja on voinut
pitdd jo hyvin himdirind. Tyohon halutaan innostunutta, kannustavaa,
sitoutunutta ja tehokasta, itsevarmaa, voitontahtoista, maaratietoista,
motivoitunutta, tuloshakuista ja yrittdjahenkisti, tyostdan aidosti kiinnostunutta,
muutosvalmista ja monimutkaisten asiakokonaisuuksien hallitsijaa, joka on
tyohonsia koko minuutensa voimin uppoutunut, hyviantuulinen, sosiaalinen,
yhteisty0- ja vuorovaikutuskykyinen “hyva tyyppi”. (Varje 2014, 54, 58, 61—74, 78,
81.)

Vaikka ihannetyontekijassd on jonkin verran ala- ja ammattikohtaista
vaihtelua, tyontekijaltd odotetut ominaisuudet ovat siis pitkalti vaihtuneet tyon
jalkiteollistumisen myota fyysisistd ominaisuuksista psyykkisiin ja sosiaalisiin
ominaisuuksiin. Thannetyontekijastdi on muotoutunut korkeasti koulutettu
huippuosaaja, jonka muuntautumis- ja sopeutumiskyvyn, joustavuuden,
innovatiivisuuden, tunneilyn ja verkostoitumistaitojen kaltaiset ominaisuudet on
valjastettu tyohon. (Vadninen & Turtiainen 2014C, 261—275, 295, 302.) Tyon
tieto- ja palveluvaltaistumisen ja projektiluontoisen tyollistymisen yleistymisen
myota yksilon persoonan merkitys on kasvanut jopa niin paljon, ettd tyon
jalkiteollistumisen yhtend merkittivimmista piirteistd on pidetty tyon ja
persoonan kietoutumista, jopa sulautumista, yhteen (Vainanen & Turtiainen
20144, 9; Viidnanen ym. 2014C, 276, 291). Globaalin, dynaamisen ja
verkostomaisen jélkiteollisen ympariston ihannetyontekija on lukuisilla
psykologisilla ja sosiaalisilla ominaisuuksilla ja hyvilld asenteella varustettu
notkea, tuottava, viasymiton, sopeutuvainen, stressinsietokykyinen, itsendinen,
aktiivinen, sosiaalisesti taitava, luova, innovatiivinen, laaja-alainen, monipuolinen
jajatkuvasti kehittyvd moniosaaja (Parker 2000, 448; Pulakos ym. 2000, 612, 621,
Parker ym. 1997, 899—901; Frese ym. 2001, 136, 138—139, 174; Cartwright ym.
2006, 200; Vadnianen ym. 2014A, 9; Vianinen ym. 2014C, 276, 291).
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6.3 Substanssiosaamiseen, metataitoihin,
yrittajyysosaamiseen ja henkilobrandiin kohdistuvia
vaatimuksia

Kuten luvun  aloittavasta  kollektiivisesta  kertomuksesta  ilmenee,
haastatteluaineistosta nousee vahvasti esille laajan, monipuolisen, syvillisen ja
alati kehittyvin substanssiosaamisen merkitys tyollistymiseen ja toimeentuloon
positiivisesti ~ vaikuttavana  tekijind, ja  samalla  asiantuntijatyota
itsensityollistdjana tekevaan kohdistuvana vaatimuksena. Substanssiosaamiseen
kohdistuvien vaatimusten kasvua onkin pidetty yhtend jilkiteollisen tyon
keskeisend piirteend. Tyollistymiskyky jalkiteollisilla markkinoilla on
riippuvainen yksilon kyvysta sopeutua tyon jalkiteollisiin muutoksiin ja kehittaa
itseddn ja osaamistaan vastaamaan tyomarkkinoiden uusia ja muuttuvia tarpeita.
(Doorne-Huiskes ym. 2011, 226, 230; Panos ym. 2014, 223—224; Esping-Andersen
2002, 22.) Tyo edellyttda yha enemmain substanssiosaamista ja oppimista ja
kouluttautumista halki elamén; ty6sta on siis tulossa yhd enemmain oppimista ja
oppimisesta tyota (Hofheinz ym. 2019, 8—9). Substanssiosaamiseen kohdistuvien
vaatimusten on arvioitu korostuvan asiantuntijatyossi. Asiantuntijalta odotetaan
laajaa ja monipuolista substanssiosaamista, luovuutta, innovatiivisuutta ja
kriittistd ajattelua, kykyd ymmartad monimutkaisia kokonaisuuksia ja ilmioita ja
taitoa luoda, vilittda ja soveltaa tietoa (Cascio 2010, 11). Asiantuntijan on osattava
keksid tuoreita nidkokulmia, ldhestymistapoja, mahdollisuuksia ja ratkaisuja
analysoimalla, soveltamalla ja yhdistimalla erilaisia tietoja, jotka eivat valttamatta
paallisin puolin nédytd liittyvdn yhteen (Pulakos ym. 2000, 613—614, 617).
Asiantuntijatyo edellyttda uusiutumista ja jatkuvaa kehitystd, tietimysta omaa
erityisalaa sivuavista aiheista ja taitoa luoda niihin tukeutuen uusia ratkaisuja.
Yksilon on siis osattava kehittdd useammista osaamisalueista koostuvia
ainutlaatuisia kokonaisuuksia, joita hyodyntda ja soveltaa tytelaméassa (Trapp
2013, 74—75; Onnismaa 2013, 30; Palonen & Boshuizen & Hytonen & Hakkarainen
& Lehtinen 2013, 19, 23).

Substanssiosaamiseen kohdistuvat vaatimukset korostuvat asiantuntijatyon
ohella keikkaluontoisessa tyossd. Esimerkiksi useita toitd erilaisin ansiotyon
kombinaatioin tekevien suomalaisten asiantuntijoiden on havaittu kartuttavan
osaamistaan haastateltujen tapaan tyomarkkinoiden ja tyon kysynnidn muutoksia
ennakoiden (Jarvensivu 2020A, 501, 508—510; Jarvensivu 2022B, 145). My0s he
kokevat tyonsid ja tyollistymisensd edellyttdvin laaja-alaista ja monipuolista
substanssiosaamista ja kykyd sen pdivittimiseen ja soveltamiseen. Erilaisia
ansiotyon muotoja yhdistelevin tyollistymisen tavan on samalla arvioitu
kerryttavan tekijoilleen erityislaatuisia kompetenssien yhdistelmii, jotka ovat
tyostd ja alalta toiselle siirrettdvissi ja sovellettavissa, ja jotka tukevat tyouran
rakentamisessa ja hallinnassa. (Jarvensivu 2022A, 14-15, 20-21.)
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Substanssiosaamiseen kohdistuvien vaatimusten kasvun onkin arvioitu tuottavan
yksilon koko elinkaareen heijastuvia muutoksia. Kun teollisuusyhteiskunnalle
tyypillisen eldminkaariajattelun mukaisesti lapsuuteen ja nuoruuteen liittyi
kouluttautuminen, tyoikadn aktiivinen osallistuminen tyomarkkinoille ja sen
jalkeen eldkkeelle siirtyminen, jalkiteollinen eldminkaari ei vilttamatti ole yhta
selked (Marklund ym. 2013, 9—10). Ammatillinen peruskoulutus ja elinikdinen
tyosuhde voivat vaihtua elinikdiseen oppimiseen, useisiin ammatteihin ja lukuisiin
tyo- ja toimeksiantosuhteisiin, kiinted eldkeikd korvautua joustavalla
elakoitymiselld ja sdannollinen kuukausipalkka vaihtua yksilollisesti vaihtelevaan
ansiotasoon (Kasvio 1994, 12—21).

Substanssiosaaminen ja sen kehittiminen vaikuttavat myos tyoelamin
laatuun. Ensinnédkin monipuolinen ja alati kehittyva osaaminen parantaa yksilon
tyollistymiskykya, silla se edistaa urakehitysta ja uusien
tyollistymismahdollisuuksien 16ytamistd, auttaa selviytymiin epavarmoilla
tyomarkkinoilla ja suojaa tyomarkkinoiden riskeiltd ja epavarmuuksilta (Thun &
Drange 2019, 78). Monipuolisella erityisosaajalla voi olla hyvid mahdollisuuksia
suunnitella ja raitdloidd uraa oman mielensd mukaan, mutta vihiiselld
osaamisella varustettu tyovoima on helpommin korvattavissa ja heikommin
tyollistyvissa (Ingelsrud ym. 2019, 288, 291, 296). Jopa keskitason osaaja saattaa
padtyd ajelehtimaan tyomarkkinoilla ja joutua tyytymiddn katkokselliseen ja
pirstaleiseen uraan, silld keskinkertaisen tekijan kilpailuetuja ovat ainutlaatuisen
osaamisen sijaan pikemminkin oman tyopanoksen edullinen hinnoittelu ja nopea
reagointi tyollistymismahdollisuuksiin (Jarvensivu & Nikkanen 2014B, 316, 324).
Vaikka itsensi kehittdminen ei vie pois tyon epavarmuutta, jatkuva kehittyminen,
ammatillinen liikkuvuus ja monipuolisuus tarjoavat yksilolle suojaa jélkiteollisilla
tyomarkkinoilla, sen sijaan tyomarkkinoiden vaatimuksiin riittimattomat taidot
tuottavat tyollistymisen ja toimeentulon riskeja ja epavarmuuksia (Esping-
Andersen 2002, 2, 22; Gallie 2002, 96, 120). Lisdksi vankka ja monipuolinen
substanssiosaaminen lisdd mahdollisuuksia tehdd sisdisesti palkitsevaa,
voimavaroja ja haastevaatimuksia sisiltdvda tyotd, joka tarjoaa monipuolisia
tyotehtavid, vastuullisuutta, merkityksellisyyttd ja mahdollisuuksia hy6dyntaa ja
kehittdd osaamistaan, mikd puolestaan vaikuttaa positiivisesti esimerkiksi
hyvinvointiin, tyomotivaatioon ja tyytyvdisyyteen tyossd. Sen sijaan matala
koulutustaso ja vidhdinen osaaminen lisddvat todenndkoisyyttd padtyd tyohon,
jossa on vihemmain voimavaroja ja haastevaatimuksia, milld on puolestaan
negatiivista vaikutusta hyvinvointiin, tyomotivaatioon ja tyGtyytyvaisyyteen.
(Hakanen & Bakker & Jokisaari 2011, 345, 355—356.)

Laaja-alainen, monipuolinen ja syvillinen substanssiosaaminen niyttaytyy
haastatteluaineistossa hyvin merkittdvand yksiloon itseensd liittyvéana,
tyollistymiseen ja toimeentuloon positiivisesti vaikuttavana voimavarana. Samalla
substanssiosaamiseen koettiin kohdistuvan suuria vaatimuksia, ja rautainen
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substanssiosaaminen ja sen jatkuva kehittiminen nayttaytyviat keskeisina
asiantuntijatyotd itsensatyollistdjand tekevddn kohdistuvina vaatimuksina.
Haastatelluista jokainen piti substanssiosaamisen jatkuvaa péivittimistd ja
laajentamista elinehtona tyossddn sekd tyonsd luonteen ettd tyollistymisen
tapansa vuoksi. He kokivat, ettei asiantuntijaty6té voi tehda kehittamatta itseddn,
silld tieto on "tyon kovinta ydintd” ja alati muuttuvaista, eika asiakkaalle voi antaa
lisdarvoa seuramaatta alansa Kkehitystd. Asiakkaitaan ja Kkollegoitaan
viahdisemmalld osaamisella varustettu ei ole uskottava tekija, jonka tyodlle olisi
kysyntda. Niinpa haastatellut kokivat, ettd heiddn on jatkuvasti kehitettava
osaamistaan, toimenkuvaansa ja liiketoimintaansa vastaamaan, ennakoimaan ja
reagoimaan tyon kysynnan ja tarjonnan muutoksiin. Haastatellut tiedostivat hyvin
kirkkaasti maailman muuttuvaisuuden ja oman muutostarpeensa sen muuttuessa.
He puhuivat liikkeestd, trendeistd ja megatrendeistd ja kertoivat seuraavansa
vhteiskuntaa ja eri alojen kehitystd laajalti my6s oman erityisalueensa
ulkopuolella. He kokivat, ettd itsensityollistdjan on syyta olla moniosaaja, joka on
kehittanyt itselleen kilpailijoidensa osaamisesta poikkeavia, ainutlaatuisia
osaamiskokonaisuuksia ja -yhdistelmi, joiden avulla erottuu edukseen ja kykenee
tarjoamaan asiakkaille jotain sellaista, mihin muut eivit pysty. Haastatellut myds
kokivat monialaisen erityisosaajan olevan keskinkertaisella osaamisella
varustettua kollegaansa vahvemmassa neuvotteluasemassa kiydessdin
keskusteluita tyonsd hinnasta ja muista ehdoista. Haastatellut olivat siis
sisdistdneet yksiloon kohdistuvat jilkiteolliseen tyohon liittyvat vaatimukset
omakohtaisen kokemuksensa perusteella, ja kokivat, ettd menestys jélkiteollisilla
tyomarkkinoilla edellyttdda oman osaamisen ja sen kehittadmistarpeiden
tunnistamista ja osaamisen tuotteistamista ennakoimaan ja vastaamaan
tyomarkkinoiden muuttuvaisiin tarpeisiin. Haastatellut pitivit jatkuvaa
kehittymista paitsi tyollistymiskyvyn kannalta valttimattomana, myos mieluisana
tehtdvand, positiivisena haastevaatimuksena. Kaikki pitiviat tyotdan sisdisesti
palkitsevana ja  kertoivat nauttivansa uuden oppimisesta, vaikka
substanssiosaamisen jatkuva kehittdminen aikaa ja vaivaa vaatikin. Yksikaan ei
pitdnyt substanssiosaamiseen ja sen kehittdmiseen kohdistuvia vaatimuksia
vastenmielisind, vaan kehittyminen oli merkityksellinen, mielekés ja palkitseva
osa tyotd ja koko elamaa.

Vaikka substanssiosaamisen kehittiminen nayttaytyy haastatteluaineistossa
elintarkednd oman ty6llistymisen ja toimeentulon turvaamisen kannalta,
suomalaisten itsensatyollistdjien on havaittu kouluttautuvan tyonsda ohessa
palkansaajia selvasti harvemmin. Vuonna 2013 alle puolet itsensatyollistajisté oli
osallistunut johonkin ammattitaitoa ylldpitdvadn tai kehittdvaan koulutukseen,
kun palkansaajista l1dhes kaksi kolmasosaa oli johonkin koulutukseen osallistunut.
Kouluttautuminen oli tietotyon erityisasiantuntijoiden keskuudessa yleisempaa,
mutta kulttuuri- ja kasityoaloilla harvinaisempaa kuin muissa itsensatyo6llistdjien
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ammattiryhmissi. Syitd itsensatyollistdjien kouluttautumattomuuteen oli useita.
Noin puolet sanoi, ettei tarvitse lisdakoulutusta, yli kolmannes koki, ettei sopivaa
koulutusta ollut tarjolla ja lihes kolmannes totesi, ettei t6itd voi jattaa
kouluttautumisen takia tekematta. Lisdksi yli viidennes piti kouluttautumista liian
kalliina ja ldhes viidennes koki, ettd kouluttautumiseen kiytetysti ajasta seuraisi
niin iso ansionmenetys, ettei siihen ole varaa. (Parnanen ym. 2014, 82—83.) Useita
toita erilaisilla ansiotyon kombinaatioilla tekevat asiantuntijat puolestaan
kertovat oppivansa ennen kaikkea ty0ssaan, valitsemalla t6it4, jotka antavat heille
oppimismahdollisuuksia (Jarvensivu 20204, 501, 508-510; Jirvensivu 20228,
145). Myo6s haastatellut kertoivat pdaivittdvinsid osaamistaan huomattavasti
useammin  muilla  keinoilla  kuin = maksullisilla  tiydennys- ja
uudelleenkoulutuksilla ja kursseilla, ja syy siihen oli ennen kaikkea raha.
Kouluttautuminen maksaa ja vie aikaa pois t6iltd, joista saa korvauksen. Osa
haastatelluista huomauttikin kouluttautumisen olevan palkansaajille helpompaa,
silld tyonantaja maksaa tyontekijan koulutuksen ja siihen kiytetty aika sisdltyy
palkalliseen tyOaikaan, kun itsensityollistdja kouluttautuu omalla ajallaan ja
kustannuksellaan. Haastatellut kokivat osaamisensa paivittyvdn ja laajentuvan
ennen kaikkea tyotd tehdessid. Oppiminen oli heille erottamaton osa tyota, ja
monet kuvailivat suhtautuvansa tyohonsd jatkuvasti kidynnissd olevana
kasvuprojektina. Koska haastatellut pitivit omaa paitaan, ajattelukykyaan,
tdrkeimpand tyovilineenddn, tyossd kehittyminen tarkoitti samalla yksilona
kehittymistd. Vaikka tyOssid oppiminen oli tirkein tapa oppia uutta, kaikki
haastatellut kertoivat kehittdvinsi osaamistaan muillakin maksuttomilla keinoilla
kuin ty0ssi oppien. Moni kertoi kdyviansd jarjestdjen ja yhdistysten
maksuttomissa koulutuksissa ja muissa tilaisuuksissa, ja jokainen kertoi
seuraavansa toihinsa tavalla tai toisella liittyvien alojen kehitysti varsinaisen tyon
ulkopuolisella ajalla. He esimerkiksi lukivat iltaisin ja viikonloppuisin alaansa ja
sitd lahella oleviin aloihin liittyvaa kirjallisuutta, uutisia ja uusia tutkimustuloksia
ja seurasivat toimenkuvaansa tavalla tai toisella liittyvistd aiheista kaytavia
keskusteluita esimerkiksi LinkedInissa, Facebookissa ja Twitterissa.
Jalkiteollisen tyon on arvioitu edellyttdvin monipuolisen ja alati karttuvan
substanssiosaamisen ohella yha enemmain metataitojen kaltaisia yksiloon itseensa
liittyvid voimavaroja, ja myos niihin kohdistuvien vaatimusten on arvioitu
kasvavan. Ensinnikin tyon jalkiteollistumisen on arvioitu tarkoittavan tyontekijan
sosiaalisten taitojen merkityksen kasvua. Kun ty6téd tehdaan projektiluontoisesti
useille tahoille, yksilon sosiaalisten sidosten merkitys kasvaa ja maarittaa tyota ja
urakehitystd aiempaa enemman. (Vaananen ym. 2020, 20.) Jotta yksil6o kykenee
vastaamaan ja sopeutumaan erilaisiin tilanteisiin, ihmisiin, tyoskentelytyyleihin,
organisaatiokulttuureihin ja toimintaymparistoihin, tarvitsee hian kykya luoda ja
yllapitda positiivisia suhteita erilaisten toimijoiden kanssa. Se edellyttia
sosiaalista ja emotionaalista dlyd, kommunikaatio-, vuorovaikutus- ja
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vhteistyokykyd, avarakatseisuutta, asiakaskeskeisyyttd, taitoa ymmairtda ja
kunnioittaa erilaisia arvoja ja nidkokulmia ja kasitella ristiriitoja seka kykyad antaa
ja vastaanottaa palautetta. (Pulakos ym. 2000, 613-614.) Vuorovaikutus- ja
verkostoitumistaitojen on arvioitu korostuvan keikkaluontoisen tyon ohella
asiantuntijatyossa, silld asiantuntijuus on sidoksista ja refleksiivistd, rakentuu
asiantuntijaverkostoihin ja -yhteis6ihin osallistumalla ja edellyttda kykya
hy6dyntdd omaa asiantuntijuutta ja yhdistdd sitd muiden tietimykseen.
Asiantuntijuus tulee siis ymmarrettavaksi vasta, kun se kytkeytyy muiden
tekemiseen. (Onnismaa 2013, 28, 31—32; Trapp 2013, 75—76.)

Tyon tieto- ja palveluvaltaisuus, keikkaluontoisuus ja tyomarkkinoiden
mahdollisuuksien, riskien ja epavarmuuksien yksilollistyminen kasvattavat myos
oppimista, tyontekoa ja tyOllistymistd tukevien itsensd johtamisen,
vastuullisuuden, itsekurin, ajanhallinnan, ammattimaisuuden ja
muuntautumiskyvyn kaltaisten metataitojen kehittdmisen ja yllapidon merkitysta
(Pulakos ym. 2000, 613-614). HyodyllisiA ominaisuuksia ovat myo6s
madratietoisuus, pitkdjanteisyys, omaperdisyys ja tulevaisuusorientoituneisuus
(Seligman & Csikszentmihalyi 2000, 5-7), sekd itseluottamuksen,
muutosvalmiuden, tavoitteellisuuden ja oppimishalukkuuden kaltaiset piirteet,
joiden on havaittu auttavan stressaavista tilanteista selviytymista ja lisdavan
proaktiivisen, aloitteellisen ja toimeliaan kiytoksen todennikoéisyyttd (Parker
2000, 453—454, 462, 465; Parker ym. 1997, 903, 914; Morrison & Phelps 1999,
406—407, 414; Crant 2000, 437). Proaktiivisuus puolestaan lisdi energisyytta,
tehokkuutta, sinnikkyyttd, vaivanndkéa ja kouluttautumishalukkuutta,
tyytyvaisyyttd, samaistumista ja uppoutumista tyohon, auttaa tyohon liittyvien
tavoitteiden saavuttamisessa ja parantaa tyOsuorituksen laatua ja tyon
tuottavuutta (Crant 2000, 436, 438, 439; Parker 2000, 448, 450—451, 463;
Morrison ym. 1999, 403—404; Frese & Fay & Hilburger & Leng & Tag 1997, 142—
144, 146; Frese ym. 1996, 38, 56; Bateman & Crant 1993, 105; Frese ym. 2001, 133,
139-141, 177; Fay ym. 2001, 112, 120). Proaktiivisuus my0s edistda yksilon
tyollistymiskykya ja tyGelamidn muuttuviin vaatimuksiin sopeutumista, lisda
yrittajaksi ryhtymisen todennikoisyyttd ja tukee oman uran kehittimistd ja
hallintaa ja yrittdjamaista tyoskentelyd (Fay ym. 2001, 108—109, Frese ym. 2001,
133, 168, 174, 178—-179; Crant 2000, 438, 441; Frese ym. 1997, 139, 146—147, 156,
158). Keikkaluontoisessa tydssd tarvitaan my0s yrittdjyysosaamista ja
yrittdjamaista asennetta, kykya kisitelld ja sietdd tyomarkkinoiden epavarmuutta
ja sopeutua muuttuviin ja vaihteleviin tyollistymisen tapoihin, tydmarkkinoiden
tarpeisiin, tydolosuhteisiin ja tyon piirteisiin. Yksilon on siis kyettava edistaimaan
uraansa, tunnistamaan ja luomaan itselleen uusia ty6llistymismahdollisuuksia ja
markkinoimaan ja myyméiin tyopanostaan. (Frese ym. 2001, 136, 138-1309, 174;
Cartwright ym. 2006, 200; Thun ym. 2019, 78; Ingelsrud ym. 2019, 288; Cascio
2010, 11, 14.) Kyky kehittda ja hallita omaa uraa onkin tidrked metataito ja
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voimavara, joka ennustaa hyvdd tyGelamin laatua, auttaa selviytymiin
muutostilanteista ja varautumaan vastoinkaymisiin, vahvistaa itseluottamusta ja
tukee hyvinvointia (Toppinen-Tanner & Jallinoja 2018, 40—43).

Yrittdjyysosaaminen  nayttdytyy  haastatteluaineistossa ~ merkittavana
tyollistymiseen ja toimeentuloon vaikuttavana voimavarana, ja samalla
yrittdjyysosaaminen ja sen kehittdminen niyttdytyvat asiantuntijatycta
itsensityollistdjand tekevddn kohdistuvina vaatimuksina. Yrittdjyysosaamisella
koettiin olevan vaikutusta niin arjen sujuvuuteen kuin tyollistymiseen,
neuvotteluasemaan ja toimeentuloon sekd ajan ja vaivan maiirddn, jota
itsensatyollistdjyyteen liittyvit velvollisuudet vaativat. Haastatellut kuvailivat
tarvitsevansa ala- ja ammattikohtaista seki yleisluontoista yrittdjyysosaamista ja
niiden kehittamista. Itsensétyollistdjan on osattava kehittdad toimenkuvaansa ja
liiketoimintaansa, tunnistaa, tuotteistaa, soveltaa, hinnoitella, markkinoida,
mainostaa ja myydd osaamistaan, hoitaa laskutuksen ja kirjanpidon kaltaisia
tehtdvid, neuvotella potentiaalisten asiakkaiden ja yhteistybkumppaneiden
kanssa, vastata tarjouspyyntoihin, osallistua kilpailutuksiin, solmia
toimeksiantosopimuksia ja  hakea  rahoitusta. @ Moni  huomauttikin
itsensityollistdjain tekevdn substanssiosaamista edellyttavan tyonsd ohessa
lukuisia toit4, joita varten suurempiin tydorganisaatioihin on palkattu useampikin
tyontekiji. Osa haastatelluista teki paljon pienid tyokeikkoja, jolloin
yrittijyysosaamista edellyttavia tehtavia oli usein ja paljon. Pienid toimeksiantoja
tekiviat etenkin kulttuuri- ja kisityoaloilla tyoskentelevit, kuten toimittajat,
kaantajat, valokuvaajat ja graafiset suunnittelijat. Toisaalta suuri maira pienid
toimeksiantoja ei valttdmatta tarkoittanut jatkuvaa ja tyolastd neuvottelua ja
sopimista toimeksiannoista, niiden korvauksista ja muista ehdoista. Haastatellut
kuvasivat, kuinka esimerkiksi mediataloilla ja kdannostoimistoilla on
vakiintuneita listahintoja ja ehtoja t6ille, eika varsinaisia toimeksiantosopimuksia
tehty, vaan tyokeikoista, niiden aikatauluista ja muista yksityiskohdista sovittiin
epavirallisempaan tyyliin sdhkopostitse tai puhelimitse. Sen sijaan tietotyon
erityisasiantuntijoilla, kuten yrityskonsulteilla ja it-ammattilaisilla, oli vihemmaén
ja suurempia, pitkédkestoisia projekteja, jolloin yrittdjyysosaamista edellyttavia
tehtavid oli harvemmin. Suurten projektien ideointia, valmistelua ja neuvottelua
kuvattiin kuitenkin ty6laaksi, korvauksettomaksi ja pitkiaksi prosessiksi, jonka
onnistumisesta ei ollut takeita ennen kuin sopimus oli allekirjoitettu.

Substanssi- ja yrittdjyysosaamisen ohella lukuisat metataidot nayttaytyvit
haastatteluaineistossa tyollistymistd ja toimeentuloa tukevina ja edistdavina
voimavaroina, ja samalla metataidot ja niiden kehittiminen asiantuntijatycta
itsensityollistdjana tekevddn kohdistuvina vaatimuksina. Haastatellut kokivat
tyollistymisen edellyttavan jatkuvaa tyohon liittyvien verkostojen yllipitoa ja
laajentamista, minkd koettiin edellyttdvin rautaisen substanssiosaamisen,
laadukkaan tyodjaljen ja yrittdjyysosaamisen ohella kykyd luoda, kehittda ja
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ylldpitaa suhteita jo olemassa olevien ja potentiaalisten asiakkaiden kanssa seki
hyvda mainetta pateviand, tunnollisena, luotettavana, miellyttivina,
tunneilykkaand, vuorovaikutustaitoisena ja yhteistyokykyisend kumppanina.
Haastatellut korostivat vahvasti vuorovaikutustaitojen, empatian ja asiakkaan
ymmartdmisen merkitysti, ja kokivat sosiaalisella vuorovaikutuksella olevan mita
suurinta vaikutusta tyollistymiseen ja toimeentuloon. Lisdksi ty6llistymisen tavan
koettiin edellyttavan itseluottamusta, rohkeutta, Kketteryyttd, luovuutta,
joustavuutta, aloitteellisuutta, sopeutumiskykyisyyttd, uteliaisuutta, haasteista
nauttimista, muutosvalmiutta sekd seikkailun- ja kokeilunhalua. Koska
tyollistyminen ja toimeentulo ovat vaihtelevia ja epavarmoja, useita projekteja voi
olla limittdin ja paillekkiin, ja uusia t6itd on jatkuvasti etsittdavi, haastatellut
kokivat tyOllistymisen tapansa edellyttivin myos rautaisia hermoja,
riskinottokykyd, sinnikkyyttd, kykyd sietdd epdvarmuutta ja stressii,
madratietoisuutta, suunnitelmallisuutta, organisointikykyd, vastuullisuutta,
ajanhallintaa ja kykya tehda suuria ja nopeita paatoksia.

Haastateltujen kuvaamat meta- ja yrittdjataidot on todettu merkittaviksi myos
suomalaisten useita toitd erilaisin ansiotyon kombinaatioin tekevien
asiantuntijoiden ty6llistymisen kannalta. My6s he kokevat tydllistymisen tapansa
edellyttavan monenlaisia taitoja hallita ja rakentaa tyouraa, kuten kykya tunnistaa
jaluoda ty6llistymismahdollisuuksia, sietdd epdvarmuutta ja stressaavia tilanteita,
hallita aikatauluja ja tyonteon sopimuskéytantoja ja luovia vaihtuvissa tyonteon ja
tyollistymisen konteksteissa sekd taitoa yllapitdd hyvdd mainetta (Jarvensivu
2022A, 20). Monimuotoisesti tyollistyvilla on aina nayton paikka, silla uusia t6ita
saa aiempien ansioiden, tunnettuuden ja maineen perusteella (Jarvensivu 2022B,
133—135). Projektiluontoinen tyo6llistyminen edellyttdikin paitsi kokonaisvaltaista
itsensd  kehittdmistd ja persoonan tyohon valjastamista, myo0s kykya
maineenhallintaan ja itsensd brianddimiseen. Menestyksekds tyollistymiseen
onnistuu vain, jos verkosto kokee, ettd yksilolla on sille jotain arvokasta
annettavaa. Niinpa tyollistyminen ja urakehitys edellyttavit yksilolta myos kykya
esitelld itsensd tuotteena, jota markkinoidaan potentiaalisille asiakkaille ja
yhteistyOkumppaneille. Henkilobriandiyksen on todettu olevan etenkin
keikkaluontoisessa, luovassa ja tietovaltaisessa tydssa tyypillinen viestinnéllinen
tapa yrittda hallita epavarmaan tyollistymiseen liittyvia riskej, turvata oma asema
ja toimeentulo, luoda itselleen hyvad mainetta ja erottua edukseen.
Henkilobrandaysta onkin pidetty tyon jilkiteollistumisen tuottamana ilmicni,
tyomarkkinoiden joustavuuden, verkostomaisuuden ja epdvarmuuden kasvun
seurauksena; mitd enemman tyomarkkinoilla on korkeasti koulutettua, osaavaa ja
liikkuvaa tyovoimaa, sitd suuremmat ovat yksilon paineet erottua joukosta.
Brindddminen on siis laajentunut tyon joustavuuden, verkostomaisuuden ja
epivarmuuden kasvun myo6td tuotteista ja palveluista yksilon persoonan,
ominaisuuksien ja osaamisen bridndiykseen. Yksilon on osattava niyttiytya
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oikeanlaisena, tuotteistaa, markkinoida ja myyda itsensd tyomarkkinakilpailussa
parjatikseen. Samalla henkilobranddys hdmaéartdd tyon ja minuuden rajoja.
(Whitmer 2019, 1—4, 6—7; Lair & Sullivan & Cheney 2005, 310—311, 314, 316.) Ty0
kiinnittyy tekijinsd persoonaan, tunteisiin ja ruumiillisuuteen, niiden
esittimiseen ja markkinointiin, oikeanlaisen mielikuvan luomiseen, ja samalla
hamartyvat tyon ja persoonan rajojen ohella tyon ja muun elamén véliset rajat.
Tyoaika sekoittuu muuhun aikaan, silld periaatteessa kaikki aika on
valjastettavissa ty6hon, muunnettavissa tyoksi ja toimeentuloksi, kaikki kohdatut
ihmiset ovat potentiaalisia asiakkaita, ja tyorooli on paalla koko ajan. (Ylostalo &
Anttila & Berg & Hiarma 2018, 113—114, 116—119, 122.)

Substanssiosaamisen, metataitojen ja  yrittdjyysosaamisen jatkuva
kehittdminen nayttdytyy my0s haastatteluaineistossa kokonaisvaltaisena
identiteetin, imagon ja henkilobrandin kehittimisprojektina. Haastatellut kokivat,
ettd itsensatyollistdja on toissd koko persoonallaan, “itse itsensid kayntikortti”,
jonka on osattava tuoda itseddn ja osaamistaan rohkean itsevarmasti esille ja
tehtdva vaikutus nayto6illadn, kokemuksellaan, osaamisellaan ja persoonallaan.
Myos haastatellut kokivat henkilébrandayksen hamairtavian tyén ja persoonan,
tyomindn ja siviilimindn sekd tyon ja muun eldmin vilisid rajoja. Itsensa
houkuttelevaksi tekeminen, henkilobrandin kehittdminen, tarkoitti suurta maaraa
palkatonta tyotd, jatkuvaa itsensd ja maineensa kehittdmistd, hyvaa kiytosta ja
aktiivista verkostoitumista. Vaikka itsensd, osaamisensa, toimenkuvansa ja
liiketoimintansa kehittdminen nayttdytyvat positiivisina haastevaatimuksina,
henkilébrandayksen kaikki piirteet eivat vastaavia ilahtuneita kommentteja
kirvoittaneet. Muutamat haastatellut pitivit suorastaan vaivaannuttavana,
kiusallisena ja vaikeana, ettei hyvin tehty tyo puhu puolestaan, vaan itsedin taytyy
tuoda esille, mainostaa, kehua ja korostaa jokaisessa kohtaamisessaan niin
reaalimaailmassa kuin sosiaalisessa mediassa.

6.4 Jatkuvan uusien tyollistymismahdollisuuksien
etsinnan ja alati tavoitettavissa ja tyovalmiudessa
olemisen vaatimuksia

Jatkuvan itsensd, toimenkuvansa, liiketoimintansa ja henkilobrindinsa
kehittimisen ohella asiantuntijatyota itsensityollistdjana tekevadan kohdistuvina
vaatimuksina haastatteluaineistosta nousevat esille jatkuvan uusien
tyollistymismahdollisuuksien etsinnin seki alati tavoitettavissa ja tyovalmiudessa
olemisen vaatimukset. Jatkuva uusien ty6llistymismahdollisuuksien etsinta
tarkoitti ennen kaikkea verkostoitumista, ja alati tavoitettavissa ja tyovalmiudessa
oleminen tyon lasndoloa kellonajasta ja viikonpaivasta, fyysisesti sijainnista ja
terveydentilasta riippumatta. Jatkuva tyo6llistymismahdollisuuksien etsintd seka
tavoitettavissa ja  tyovalmiudessa  oleminen  nayttaytyvat  jatkuvan
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tyollistymiskyvyn  ylldpidon ja kehittimisen tapaan asiantuntijatyota
itsensatyollistdjana tekevaan kohdistuvina vaatimuksina, jotka hamartavit tyon ja
muun eldmain, tyon ja persoonan seki tyéminén ja siviiliminan vilisii rajoja.

Sosiaalinen vuorovaikutus ja verkostoituminen nayttaytyvit tdrkeind uusien
tyollistymismahdollisuuksien 16ytdmisen kannalta. Haastatelluista jokainen
kertoi saavansa t0itd padosin verkostoistaan, lukuun ottamatta apurahoilla ja
muulla projektirahoituksella tehtdavda tyotd, johon on omat hakuprosessinsa.
Haastatellut kuvailivat luoneensa tyohon liittyvid verkostojaan jo ennen
itsensatyollistdjyyttaan, opiskelu- ja palkansaaja-aikoinaan. Monilla oli asiakkaita,
jotka olivat yhteisty6kumppaneita tai tuttuja jo entuudestaan, ja moni sanoi
tajunneensa vasta itsensatyollistdjyyden myotd, kuinka laajat ja monipuoliset
verkostot eldmin ja uran varrella olikaan ehtinyt muodostua. Osa haastatelluista
kertoi vililla suorastaan ihmettelevinsa, mista asiakkaita ja toimeksiantoja tulee,
ja useimmat painottivat "puskaradion” ja *viidakkorummun” merkitystd. Uusia
asiakkaita sai verkostojen vilitykselld, aiempien asiakkaiden suositellessa
itsensatyollistdjad muille mahdollisille asiakkaille. Haastatellut my6s pyrkivat
aktiivisesti laajentamaan ty6hon liittyvid verkostojaan esimerkiksi osallistumalla
ammattijarjestojen, yrittdjayhdistysten ja muiden tyonsd kannalta oleellisten
sidosryhmien tapahtumiin ja koulutuksiin, ja joka seitsemas kertoi jarjestavansa
tapahtumia my6s itse. Muutamat my0s kertoivat valmistautuvansa
verkostoitumistilaisuuksiin ottamalla etukédteen selville, keitd niihin on
osallistumassa  ja  harjoittelemalla “myyntipuhetta” itsestdan  ja
liiketoiminnastaan. Yhtend verkostomaisena tyonhankintakeinona nayttaytyy
myo0s alihankkijuus. Alihankkijoina tyoskennelleet ja tyoskentelevit kertoivat
alihankkijan saavan suuremman yrityksen edut asiakashankinnassa, oman
vapauden ja itsendisyyden silti sdilyttden, ja alihankkijuus néyttdytyi heille
vhteistyokuviona, ei alisteisena suhteena, jollaisena siti osan mielestd usein
virheellisesti pidetddn. Yksi haastateltu kertoi saaneensa asiakkaita myos
verkostoitumalla keikkatyofirman kautta, eli han oli tehnyt vuokratyolaisena toita
yrityksille, joista oli sittemmin tullut hénen asiakkaitaan. Useimmat sanoivat,
etteivat koskaan ldhesty tuntemattomia tahoja sdhkopostein tai “kylmin
myyntipuheluin”, vaan potentiaalisiin asiakkaisiin luodaan ensin jonkinlainen
henkilokohtainen kontakti. Useimmat eivit myoskaan hyodyntaneet maksettua
mainontaa toiden hankinnassa. Vain muutama haastateltu kertoi joskus
turvautuneensa maksettuun mainontaan esimerkiksi Facebookissa tai
paikallisessa sanomalehdessa.

Uusien tyollistymismahdollisuuksien etsintd vaati eniten aikaa ja vaivaa
nuorimmilta haastatelluilta, jotka olivat tuoreita itsensatyollistdjid ja joista
useimpien tyohistoria oli lyhyt ja patkittdinen, kuten maariaikaisten tyosuhteiden
sdvyttima. Epadvarmimpana tyotilannettaan pitivatkin alasta ja ammatista
riippumatta nuorimmat vasta-alkajat. Myo6s pitkdn linjan itsensétyollistajat
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kuvailivat uusien toiden hankinnan olleen tyoldampai itsensityollistdjyyden
alkumetreilld, kun asema ei vield ollut vakiintunut ja tyohon liittyvit verkostot
olivat suppeampia. Pitki tyoura palkansaajana nayttaytyy kuitenkin tekijana, josta
on merkittivaa hyotyda myos itsensityollistdjyyden alkutaipaleella. Seka pitkan
uran tyosuhteissa tehneet ettd pitkddn itsensatyollistdjind tyoskennelleet
kuvasivat verkostojaan laajoiksi ja vakiintuneiksi, ja kertoivat t6itd tipahtelevan
verkostoista suhteellisen tasaiseen tahtiin. Osalla sdannollisia téiden ldhteitd oli
muutamia, osalla useita, ja osalla sddnnoéllisten asiakkaiden madra vaihteli
voimakkaasti vuodesta toiseen. Esimerkiksi kaddntdjan, toimittajan, graafisen
suunnittelijan ja valokuvaajan t6itd tekevilld oli useampia vakiintuneita
mediataloja ja kddnnostoimistoja, joista pienehkoja tyokeikkoja sai suhteellisen tai
hyvinkin sddnnollisesti, ja vakiintuneita asiakkaita oli myds esimerkiksi sosiaali-
ja terveysaloilla tyOskentelevilld. Haastatelluista kaksi kolmasosaa piti myos
somendkyvyyttd tdrkednd téiden hankinnassa. Tarkeimpana alustana he pitivat
LinkedInia, mutta kertoivat hyodyntavinsa téiden hankinnassa myos Facebookia,
Twitteria ja Instagramia. Sosiaalista mediaa pitivit hyodyllisend etenkin
visuaalisia t6ita tekevit, kuten valokuvaajat ja graafiset suunnittelijat. Visuaalisia
toita tekevien mielestd oman tyo6jiljen esittely sosiaalisessa mediassa on helppo ja
tehokas keino hankkia uusia asiakkaita. Heistd muutamat pitivat somenékyvyytta
niin tdrkednd, ettd suorastaan kauhistelivat, kuinka tyoldstd ja hankalaa
asiakkaiden hankinta ilman sosiaalisen median tarjoamia mahdollisuuksia
olisikaan. My0s omista nettisivuista koettiin olevan hyoty4, varsinkin, jos niita
paivitti aktiivisesti ja niiden 16ytamista edesauttoi hakukoneoptimoinnilla. Lisiksi
tyollistymistd edistivat vertaisverkostot. Esimerkiksi media-alan t6itd tekevit
kertoivat alansa ja ammattinsa sosiaalisen median ryhmisté, joissa tarjotaan ja
etsitddn tyotd, ja moni kertoi vertaisverkostojen poikivan myos yhteisprojekteja.
Esimerkiksi toimittajat, valokuvaajat ja graafiset suunnittelijat kertoivat toisinaan
vhdistdvansa voimiaan muiden itsensatyollistdjien kanssa suurempien tai monen
ammatin osaamista edellyttdvien projektien, kuten niyttelyiden ja kirjojen,
tiimoilta.

Verkostoitumisen on havaittu olevan suomalaisille itsensatyollistajille mita
merkittdvin  tyonhankintakeino, ja vuonna 2013 neljia viidesosaa
itsensatyollistajistd kertoi saavansa asiakkaita ja tyotilaisuuksia ennen kaikkea
verkostoistaan. Verkostojen hy6dyntdminen oli tietotyon erityisasiantuntijoiden
keskuudessa yleisempad, mutta kulttuuri- ja kasity6aloilla harvinaisempaa kuin
muissa ammattiryhmissid. (Parndnen ym. 2014, 54-55.) Tyo- ja
elinkeinoministerion teettdiman selvityksen perusteella digitalisaatio on edistanyt
merkittavasti itsensityollistdjien ja muiden yrittdjien verkostoitumista,
tyollistymistd ja liiketoimintaa. Kolme neljasosaa suomalaisista yrittdjistd kokee
digitalisaation suomat mahdollisuudet huomattaviksi yrityskuvan
vahvistamisessa ja uusien asiakasryhmien tavoittamisessa, kaksi kolmasosaa
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parantavan asiakaspalvelua ja puolet tiivistdvan yhteisty6ta kumppanien kanssa,
tehostavan liiketoimintaprosesseja, parantavan kannattavuutta ja luovan uusia
liiketoimintamahdollisuuksia (Harmilda ym. 2017, 21). Itsensityollistdjat
hy6dyntdviat téiden hankinnassa, markkinoinnissa ja tiedottamisessa
haastateltujen tapaan etenkin sosiaalista mediaa, kuten Facebookia, Instagramia,
LinkedInia ja Twitteria (TEM 13/2017, 58), ja tyypillisti on myo0s
vertaisverkostoitunut ty6llistyminen. Vuonna 2017 lihes kolme neljasosaa
itsensatyollistdjistd kertoi tekevinsd yhteistyotd toistensa kanssa, valittdviansa
toisilleen toimeksiantoja ja kehittdvinsa yhteisia hankkeita (Sutela ym. 2018, 55).
Itsensityollistdjien  vertaisverkostoitunut yhteistyd on samalla varsin
pohjoismainen ilmio; se on Suomessa yleisempda kuin missddn muualla EU:ssa,
ja Suomen ohella tyypillisintd muissa Pohjoismaissa (Sutela ym. 2018, 132-133;
Eurostat 2018). My0s useita t6itd erilaisin ansiotyon kombinaatioin tekevit
suomalaiset asiantuntijat saavat t6itd ennen kaikkea verkostoitumalla (Jarvensivu
2020A, 509), ja myOs heidin on havaittu hyo6tyvan vertaisverkostoista.
Vertaisverkostoituminen synnyttaa yhteisoja, jotka synnyttavat t6itd (Jarvensivu
2022B, 134—135).

Tyollistymisen ja toimeentulon turvaamisen edellytyksena
haastatteluaineistossa nayttaytyy myos alati tavoitettavissa ja tyovalmiudessa
oleminen. Seki jatkuva uusien tyollistymismahdollisuuksien etsintd ettd alati
tavoitettavissa ja tyévalmiudessa oleminen nayttaytyvit tekijoind, jotka yhdistyvat
huoleen tyollistymisen ja toimeentulon epdvarmuudesta ja
ennakoimattomuudesta. Huoli asiakkaiden ja tyotilaisuuksien menettdmisesta sai
paitsi etsimddn uusia tyollistymismahdollisuuksia, myos olemaan jatkuvasti
tavoitettavissa ja tyovalmiudessa. Jos yhteydenottoihin ei reagoinut nopeasti tai
tarjotusta tyosta kieltdytyi, vaarana oli, ettd asiakas 10ytaa tilalle toisen tekijan eika
kysele vaikeasti tavoitettavan tai tyosta kieltaytyvan perdan. Jatkuvan valmiustilan
ja uusien téiden hakemisen on havaittu olevan alati lasnd myos palkansaajuutta ja
yrittajyyttd yhdistelevien tietotyoldisten, kuten konsulttien, ty6eldméssa. Myos
heiddan tyGelamdinsd madrittdviat samanaikainen mielekkyys ja epavarmuus,
joista jalkimaista pyritdan kontrolloimaan jatkuvalla valmiustilalla, mika siirtaa
tyota sen ulkopuoliseen aikaan, tyon ulkopuolisia eldminalueita ohentaen
(Haapakorpi 2021, 322, 335, 342). Haastateltujen elamissid jatkuva
tyollistymismahdollisuuksien etsintd ja alati tavoitettavissa ja tyonvalmiudessa
oleminen tarkoittivat konkreettisesti sitd, etteivat kaikki heistd edes varsinaisesti
lomailleet, silld sen peldttiin aiheuttavan riskin asiakkaiden ja tyotilaisuuksien
menettdmisestd. Osalle loman virkaa toimittivat tyokeikkojen vilissa olevat parin
péivan “minilomat” ja "huilauspiivat” keskella pitkda toimeksiantoa, ja osa kertoi
tekevinsa toitd myos lomamatkoillaan. Esimerkiksi toimittajat saattoivat tehda
haastatteluita lomareissuillaan ja liiketiloja suunnitteleva yrityskonsultti vakoilla,
kuinka omia toimeksiantoja vastaavia liiketiloja oli jossain toisaalla toteutettu.
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Tarkeimmaksi “oikean” lomailun kokivat perheelliset haastatellut; he pyrkivat
pitdm&an lomaa silloin, kun lapset ja puoliso olivat lomalla. Alati tavoitettavissa ja
tyovalmiudessa oleminen merkitsi myos, etteivit haastatellut pahemmin pitdneet
sairauslomaakaan. Lihes jokainen, useampi kuin nelja viidesti, kertoi tekevinsa
toitd sairaana, silla t6itd ei voi jattda tekemaéttd, sairasteluun ei ole varaa eika
sairauslomaa uskalla pitaa asiakkaiden ja tyGtilaisuuksien menettdmisen pelosta.
Haastatellut kuvasivat tehneensi t6itd pahimmillaan todella hurjassa kunnossa,
kuten keuhkokuumeessa sairaalassa, supistusten vilissd synnytyslaitoksella seka
migreenin, ruokamyrkytyksen ja noidannuolen kourissa. Alle viidennes
haastatelluista sanoi, ettei tyoskentele sairaana, mutta kertoi sen johtuvan pitkalti
siitd, ettei ylipddnsd sairastele. "Yrittdja sairastaa maksimissaan lomalla”, yksi
heistd totesikin. Yksikddn haastateltu ei kertonut hankkineensa itselleen
tyoterveyshuoltoa, ja moni sanoi sen olevan itsensatyollistajélle kallis ja turha
palvelu. TyoGterveydestd on turha maksaa ja ladkariin on turha hakeutua, jos
sairauslomaa ei pysty pitimaan.

Suomalaisten itsensityollistdjien on havaittu lomailevan suhteellisen vdhin ja
lyhyita patkid, mutta tyoskentelevdan usein sairaana. Vuonna 2013 vajaa kolme
neljasosaa itsensatyollistdjista oli pitdnyt vahintdan kaksi viikkoa lomaa, ja heista
alle puolet oli pitinyt namd lomapiivat yhtédjaksoisesti, tietotyon
erityisasiantuntijat muita ammattiryhmii useammin. Sen sijaan yli puolet kertoi
olleensa sairaana vuoden 2013 aikana, mutta vain kolmannes oli ollut pois toista
sairauden vuoksi. Perustelut viahiiselle ja patkittdiselle lomailulle sekd sairaana
tyoskentelylle olivat samoja kuin haastateltujen; t6itd ei voi jattaa tekemattd,
lomiin ja sairauslomiin ei ole varaa ja vaarana on asiakkaiden menetys. (Parnanen
ym. 2014, 78—79, 94—95.) Vuonna 2017 hieman yli puolet itsensatyollistdjista oli
pystynyt lomailemaan vahintddn kaksi viikkoa yhtdjaksoisesti, tietotyon
erityisasiantuntijat jilleen muita ammattiryhmid useammin, mutta sairaana
tyoskentelyn yleisyyttd ei tuolloin kartoitettu (Sutela ym. 2018, 85-86).
Tyo6terveyshuollon palveluitakaan itsensityollistdjat eivat juuri kaytd. Vuonna
2013 viidennes ja vuonna 2017 vajaa neljannes itsensatyollistijista oli hankkinut
itselleen tyGterveyshuollon, kun tyonantajayrittajista ldhes nelja viidesosaa kuului
tyoterveyshuollon piiriin. Tietotyon erityisasiantuntijoilla on tydterveyshuolto
muita ammattiryvhmia useammin, mutta kulttuuri- ja Kkisityoaloilla muita
harvemmin, ja syy ty6terveyshuollon puuttumiseen on sama kuin haastatelluilla;
sitd pidetddn liian kalliina. (Parndnen ym. 2014, 93; Sutela ym. 2018, 93—94.)

6.5 Tyon intensiivisyyden vaikutuksia tyoelaman laadun
kokemukseen

Kaikkinensa haastatteluaineistosta piirtyy vaativa kuva asiantuntijatyota
itsensatyollistdjand tekevdn tyOeldméstd. Asiantuntijatyd itsensatyollistdjana
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edellyttda yksiloltd paljon, ja samalla ty6 tunkeutuu niin persoonan kuin tyon
ulkopuolisen eldméin alueille, tehden tyon ja muun elaméin, tyon ja persoonan seka
tyOminan ja siviiliminén véalisista rajoista hailyvia. Haastatellut kokivat, etta tyota
ja muuta elimaii, tyota ja persoonaa seka tyota ja siviiliminda on vaikea erottaa
toisistaan, sillda itsen, toimenkuvan, liiketoiminnan ja henkilobriandin
kehittdminen, uusien tyo6llistymismahdollisuuksien etsinta seka tavoitettavissa ja
tyovalmiudessa oleminen ovat koko ajan enemman tai vihemman ldsna. Lisaksi
tyon moninaisuuden, vaihtelevuuden, muuttuvaisuuden, moniaikaisuuden ja -
paikkaisuuden koettiin tekevin tyon ja muun elamén, tyon ja persoonan seka tyon
ja siviiliminan erottelusta vaikeaa. Haastatellut kokivat, ettei tyypillistd tyopaivaa,
-viikkoa ja -kuukautta tai edes tyovuotta voi kuvata, silla “tyypillistd on, ettd
tyypillista ei ole”. Useimmat kokivat toiden olevan jatkuvasti jollain tapaa seka
ajallisesti ettd fyysisesti lasni, silla useimmat tekivit ainakin osan toistdaan kotona,
tarvittaessa milloin mindkin pdivina ja mihinkin kellonaikaan. Useimmat
kertoivat tekevinsa toimeksiantoihin liittyvid t6itd padosin paiviasaikaan, mutta
iltaisin, Oisin ja viikonloppuisin tehddin niitd tehtévid, joihin ei ehdi tarttua
virastoaikaan, jolloin asiakkaat ovat tavoitettavissa. Virastoajan ulkopuolella
esimerkiksi pdivitettiin substanssi- ja yrittidjyysosaamista, nettisivuja ja some-
tileja, hoidettiin kirjanpitoa, laskutusta ja omien laskujen maksamista, haettiin
apurahoja ja muuta projektirahoitusta seki ideoitiin uusia projekteja ja tehtiin
niiden tausta- ja valmistelut6ita. Lisdksi seka virastoaikaan ettid sen ulkopuolella
osallistuttiin erilaisiin tilaisuuksiin, joissa saattoi verkostoitua kollegoiden ja
potentiaalisten asiakkaiden kanssa. Haastatellut kokivat paitsi tydllistymisen
tapansa myos tyonsi asiantuntijuusluonteen hamartavian tyon ja muun eldmén,
tyon ja persoonan seki tyominan ja siviiliminan vilisia rajoja. Moni kuvasi tyonsi
paitsi olevan kiinni omassa persoonassa, osaamisessa ja ominaisuuksissa, myos
olevan luonteeltaan vaikeasti pois pailta kytkettavissa. Ajattelua on vaikea estaa,
ja tyohon liittyvid oivalluksia tulee, kun niita tulee. Tyon ja muun eldmaén, tyon ja
persoonan sekd tyOminan ja siviiliminan rajojen hamairyys, jopa rajattomuus, oli
siis seurausta monista tyon sisiltoon ja tyollistymisen tapaan liittyvista tekijoista,
ja se teki tybelamastd intensiivista ja samalla kuormittavaa.

Tyon intensiivisyyden on arvioitu kasvavan tyon jilkiteollistumisen myota.
Kun ty0 tieto- ja palveluvaltaistuu ja tyon verkostomaisuus kasvaa, kasvavat myos
yksil6on kohdistuvat vaatimukset ja tyon edellyttimin vaivannaon maari, ja
niiden my6td tyon intensiivisyys. Tyon intensiivisyyden kasvun
ilmenemismuotoina on pidetty esimerkiksi osaamiseen, itseohjautuvuuteen ja
oman uran ja tyomarkkina-aseman kehittdmiseen kohdistuvien vaatimusten
kasvua, pidillekkaisten tyotehtdvien méadrdn lisddntymistd ja niiden myo6ta
kiristynytta ty6tahtia (Mauno & Minkkinen & Auvinen 2019, 272—273, 283-286).
Tyon intensiivisyyden on arvioitu korostuvan keikkaluontoisessa tyossa.
Keikkaty6 on helposti aina lasni, tulee elaman muille osa-alueille ja himartaa tyon

141



ja muun eldmaén vilisid rajoja, silld projektiluontoisesti ty6llistyvan on pysyttava
alansa ja ammattinsa kehityksessa mukana, ennakoitava ja valmistauduttava tyon
kysynnén ja tarjonnan muutoksiin kehittdmalla itseddn, keksittdva osaamiselleen
ja ominaisuuksilleen erilaisia soveltamistapoja, etsittdvd ja luotava uusia
tyollistymismahdollisuuksia, verkostoiduttava ja oltava tavoitettavissa ja
kaytettavissd tyohon (Payne 2000, 225; Cartwright ym. 2006, 206; Green 2006,
81; Panos ym. 2014, 223; Pulakos ym. 2000, 622; Allan ym. 2016A, 817-818;
Dooley 2003, 18). Toimeentulon turvaaminen ja erilaisten varasuunnitelmien
keksiminen tarkoittavat runsasta méidrda palkatonta tyotd ammatillisen
identiteetin luomisen ja kehittdmisen sekd toiden ja toimeentulon hankinnan
eteen (Ylijoki 2015, 54—56; Gleerup ym. 2019, 306, 316). Samalla tyon ja muun
elimidn vuorovaikutusta voi leimata jatkuva huoli toimeentulosta ja
tulevaisuudesta, ja elimii voi olla vaikea ennakoida ja suunnitella kdynnissa
olevan tyOprojektin paattymistd pidemmalle (Ylijoki 2015, 54-56).
Keikkaluontoisesti tyollistyva saattaa joutua tekemiin jatkuvaa rajanvetotyota ja
neuvottelemaan itsensd kanssa sisdisesti palkitsevan tyon ja epdvarman
toimeentulon, tyon ja sen ulkopuolisen eldmin vaatimusten ja omaan
hyvinvointiin liittyvien toiveiden ja huolien ristipaineessa. Epdvarmuus ja huoli
tyOstd ja toimeentulosta voivat pahimmillaan saada yksilon kieltimaan fyysiset
perustarpeensa, ylittimaidn jaksamisensa rajat ja tyoskentelemdin jatkuvasti
kuormittuneena. (Ylostalo ym. 2018, 113, 119—120, 122—123.) Kasvanut vastuu
tyollistymis- ja tyokykynsa kehittamisesta ja yllapidosta voi tuntua ikuiselta, tyon
ja muun elimain rajoja hamartavaltda minuuden kehittadmisprojektilta (Vaananen
& Varje 2014D, 243, 246). Kasvavat vaatimukset ja kokemus uran
hallitsemattomuudesta voivat tuottaa tunnun, ettd tilanne on aina paalla
(Venildinen 2015, 178, 192—193).

Keikkaluontoisen tyollistymisen ohella tyon intensiivisyyden on arvioitu
korostuvan asiantuntijatyossa. Palkansaajien keskuudessa kokemukset tyon ja
muun eldméan valisten rajojen hailyvyydestd ovat tyypillisimpia asiantuntijaty6ta
tekevien, johtoasemassa ja ylemmaéassd toimihenkiloasemassa olevien
keskuudessa, mita on selitetty tyon vaativalla ja ainakin osittain ajasta ja paikasta
riippumattomalla luonteella (Kinnunen & Rantanen & de Bloom & Mauno & Feld
& Korpela 2016, 250, 253). Asiantuntijatyé on myo0s ainakin jossain mairin
ennakoimatonta, hallitsematonta ja poukkoilevaa. Kuten haastatellutkin
kuvasivat, ajattelutyé levida helposti tyon ulkopuoliselle ajalle, sillda mieli ei
tunnista tyon ja muun eldmén vilistd rajaa, vaan vaeltaa pohtimaan tyohon
liittyvia asioita my6s tyon ulkopuolisella ajalla. Lisdksi luovuutta ei voi pakottaa,
vaan ideat syntyvat omalla aikataulullaan. Asiantuntijatyon intensiivisyys on
yhdistetty my6s teknologian kehitykseen, silld tietotekniikka luo ja vahvistaa
oletusta asiantuntijan jatkuvasta tavoitettavuudesta. Lisdksi asiantuntijatyo on
sidoksista ja riippuvaista, kiinni yhteistyokumppanien ja asiakkaiden toista,
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tarpeista ja aikatauluista. Niinpd toiden aikataulut voivat olla tiukkoja ja
paillekkdisia ja tyot jakautua epitasaisesti ja ruuhkautua. Se lisdd tyon
intensiivisyyden ja rajattomuuden tuntua ja saattaa pakottaa joustamaan vapaa-
ajasta, jotta yhteistyokumppanit ja asiakkaat eivat joudu odottamaan, eikd oma
maine tyonsa kunnialla ja ajallaan hoitavana ammattilaisena kérsi. (Toivanen ym.
2016, 20, 28, 35—37, 40, 48, 52, 64, 70, 103, 113, 118, 131—-132.)

Vaikka tyOn intensiivisyys voi tarkoittaa kokonaisvaltaista ja mieluisaa
eldiméntapaa, intensiivisyydelld voikin olla my6s negatiivista vaikutusta tyoelaman
laadun  kokemukseen.  Yksiloon  kohdistuvien  vaatimusten  kasvu,
projektiluontoinen tyollistyminen ja tyon ja persoonan yhteen kietoutuminen
voivat kasvattaa tyon intensiivisyyttd tavalla, joka pahimmillaan tarkoittaa
alituista venymista ja suorittamista, kiihkeaa tyotahtia, pitkia tyopaivid, tiukkoja
deadlineja ja tyon jatkuvaa tunkeutumista elaman muille osa-alueille. Niinpa tyon
intensifikaatio voi heikentda tyon ja muun elaman vélisti tasapainoa ja jattaa liian
vahin aikaa ja tilaa tyoOsta irtautumiselle ja palautumiselle. (Doorne-Huiskes ym.
2011, 224—225, 230; Drobni¢ 2011, 2—3; Green 2006, 4, 46—47, 49, 65, 71, 73.)
Siind, missd voimavarat vaikuttavat positiivisesti esimerkiksi tyon imuun ja
elinvoimaisuuteen ja vdhentdvit uupumuksen todennikdéisyyttd, suuren
tyomadran kaltaiset tyohon liittyvat vaatimukset lisdaviat uupumuksen
todennékoisyytta (Hakanen & Ropponen & De Witte & Schaufeli 2019A, 11, 14).
Lis#ksi, vaikka tyon haasteellisuuden ja vastuullisuuden kaltaiset piirteet tuottavat
tyon imua, merkityksellisyyttd ja mielekkyyttd (Hobfoll 2002, 307; Bakker ym.
2008, 187, 191—193; Salanova ym. 2008, 125—128; Kira ym. 2014, 136), ja itsensa
ja osaamisensa kehittimiseen ja itseohjautuvuuteen kohdistuvat vaatimukset
ruokkivat tyon merkityksellisyyttd, tydomotivaatiota, kasvua ja kehitystd (Mauno
ym. 2019, 283—286), myos haastevaatimukset voivat olla ldhtokohtaisesta
stimuloivasta vaikutuksestaan huolimatta kuormittavia (Harju & Seppild &
Hakanen 2023, 1, 12). Mikali tyo on niin vaativaa ja intensiivisti, ettd se kulkeutuu
jatkuvasti tyon ulkopuolisen elimén alueille, elamidn muut osa-alueet joutuvat
joustamaan tyon kustannuksella (Kinnunen ym. 2016, 243, 254), ja tyon
kuormittavuus laikkyy tyon ulkopuoliseen elamééan (Fagan ym. 2011, 78-79, 81,
84-88).

Tyon jatkuvalla tunkeutumisella eliman muille osa-alueille voi olla negatiivista
vaikutusta tyon ja muun eldimin tasapainoon, tydmotivaatioon, tyotyytyvaisyyteen
ja hyvinvointiin (Cartwright ym. 2006, 199—200, 206; Janssen ym. 1999 1362—
1363, 1367; Dhamija ym. 2019, 878, 882-883; Houkes ym. 2001, 260; Kim ym.
2022, 97—98, 103-104, 114; Bhende ym. 2020, 259—260). Tyon jatkuva
kulkeutuminen tyon ulkopuoliseen eldmiddn vaikuttaa negatiivisesti myos
tyosuorituksen laatuun ja tuottavuuteen (Williams ym. 2020, 111-113, 120—-121;
Green 2006, XV—xVi, 4, 24—25, 42, 85, 161; Gallie 2002, 97, 106, 109; Doorne-
Huiskes ym. 2011, 224—225; Demerouti ym. 2001, 499—502, 508-509). Tyon

143



kuormittavuus on yhdistetty my0s uniongelmiin, levottomuuden, ahdistuksen,
vasymyksen, voimattomuuden, riittimattémyyden ja drtyneisyyden tuntemuksiin
sekd keskittymiskyvyn ja tyostd palautumisen heikentymiseen (Toivanen ym.
2016, 78—79, 82—83, 131—132). Pahimmillaan kuormitus voi johtaa uupumuksen,
stressin ja burnoutin kaltaiseen oireiluun (Williams ym. 2020, 111-113, 120—121;
Green 2006, xv—xVvi, 4, 24—25, 42, 85, 161; Gallie 2002, 97, 106, 109; Doorne-
Huiskes ym. 2011, 224—225; Demerouti ym. 2001, 499—502, 508—509). Tyon
jalkiteollistuminen onkin muuttanut yksiloon kohdistuvien vaatimusten ohella
tapoja, joilla tyd on kuormittavaa. Tyon ruumiillinen kuormittavuus on vaihtunut
psyykkiseen kuormitukseen, joka tuottaa fyysisten vaivojen sijaan psyykkista
oireilua. (Vaananen ym. 2014C, 278, 280; Vadnanen ym. 2014B, 50; Vddnanen ym.
2014D, 231, 234.)

Jotta jatkuvan kehittymisen, muutoksen, joustavuuden ja tavoitettavuuden
kaltaiset vaatimukset ja tyon intensiivisyyden kasvu eivit kuormittaisi
kohtuuttomasti, yksilon on osattava luoda rajoja tyon ja muun eldméan vilille,
antaa itsensa palautua ty6std ja ladata voimavarojaan (Cartwright ym. 2006, 206).
Jotta yksilo palautuu tyon kuormituksesta, pysyy hyvinvoivana ja tyokykyisena,
yksilon on siis osattava suojella ja kartuttaa voimavarojaan (Hakanen & Schaufeli
& Ahola 2008, 224, 236—237). Miti vaativampaa ty0 on, sitd suurempi merkitys
voimavaroilla on hyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta (Hakanen 2009, 43, 53).
Kyky ja mahdollisuus sddnnostelli voimavarojen kulutusta ja tyon vaatiman
vaivannaon maaraa vaikuttavat mielialaan, hyvinvointiin ja tyOsuoritukseen.
Kuormituksesta palautuminen on tiarkeda varsinkin stressaavien tyoétilanteiden
jalkeen seka tyOssd, jossa yksiloon kohdistuu jatkuvasti kovia vaatimuksia.
(Sonnentag 2003, 518—-519, 525-257; Sonnentag & Zijlstra 2006, 330-331.)
Etenkin kovat ajalliset ja mairilliset vaatimukset sekd vahaiset
vaikutusmahdollisuudet tyon sisilt6ihin, aikatauluihin ja menetelmiin ennustavat
suurta palautumisen tarvetta, ja mitd pidempaan kuormittava tilanne kestaa, sita
enemmain palautuminen vaatii aikaa (Sonnentag ym. 2006, 343, 346—347).
Suurten vaatimusten ohella voimallinen tyon imu on palautumisen tarvetta lisdava
tekija; tyon kuormittavuus vaikuttaa voimakkaammin ja pitkidkestoisemmin
yksil6ihin, jotka kokevat tyon imua ja pitavit tyota tarkedna elamén osa-alueena
(Sonnentag ym. 2008, 262, 270—273). Tyon kuormittavuudesta palautuminen on
oleellista, silld se vahvistaa voimavaroja ja vaikuttaa positiivisesti tehokkuuteen,
proaktiivisuuteen, oppimiseen ja haluun kehittyé tyossa (Sonnentag 2003, 518—
519, 525—257). Sen sijaan voimavarojen ylikulutus ja heikko palautuminen
heikentavat tyossda jaksamista, toimintakykya ja tyOsuoritusta seka fyysista ja
psyykkistd terveyttd ja hyvinvointia (Sonnentag ym. 2006, 330—331, 343, 346—
347). Voimavarojen ylikulutus ja heikko palautuminen voivat my6s saada tyon
ulkopuolisen eldmaan, kuten Kkotiin ja perheeseen, liittyvdat vaatimukset
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tuntumaan ylivoimaisilta haasteilta, ja johtaa uupumukseen, burnoutiin ja lopulta
masennukseen (Hakanen ym. 2008, 224, 236—237).

Yksilo voi kuitenkin suojella voimavarojaan ja edistda palautumistaan luomalla
ajallisia, fyysisid ja psykologisia rajoja tyon ja muun elamaén vilille. Ty6n ja muun
elaman vélisten rajojen luomista ja tyon ja muun eliman tasapainoa tukevana tyon
voimavarana on pidetty etenkin tyon autonomisuutta. (Kinnunen ym. 2016, 244,
253.) Autonomisuus antaa mahdollisuuksia esimerkiksi jaksottaa ja tauottaa t6ita
tai pitaa illat ja viikonloput t6istd vapaana (Toivanen ym. 2016, 61, 96, 102, 107).
Tyon autonomian ohella monet yksilon eldméntapaan liittyvit tekijat ovat
vhteydessd hyvinvointiin ja tyokykyyn. Esimerkiksi riittavat younet ja
saannollinen liikunta tukevat tyokykya, mutta vihiiset younet ja lilkkumattomuus
ovat yhteydessa heikoksi koettuun tyokykyyn (Airila & Hakanen & Punakallio &
Lusa & Luukkonen 2012, 915, 922). Palautumista voi siis tukea levolla, liikunnalla
ja terveelliselld ruokavaliolla (Ylostalo ym. 2018, 119-120, 122-123), ja
palautumista edistaviat myos rennot ja sosiaaliset aktiviteetit tyén ulkopuolisella
ajalla (Sonnentag ym. 2006, 330—331, 343, 346—347).

Vaikka haastatteluaineistosta piirtyy kuva tyostd kokonaisvaltaisena ja
rakkaana eldmantapana, ty0eldmid nayttdytyy intensiivisyydessddn myds
kuormittavana ja aiheuttaa huolta omasta hyvinvoinnista, terveydesta, tyokyvysta
ja jaksamisesta. Kaksi kolmasosaa haastatelluista kertoi pohtineensa
tyollistymisen tapansa kuormittavuutta paljon. Itsensityollistdjan on helppo
“polttaa itsensi loppuun”, ja loppuun palaneena t6ita ei jaksa etsia, tyojalki ei pysy
laadukkaana eivatkd asiakkaat tyytyvdisind. Haastatellut tiedostivat oman
haavoittuvaisuutensa ja olivat huolissaan niin vakavista fyysisistd sairauksista ja
kuin psyykkisestd oireilusta, kuten burnoutista, tiydellisestd voimavarojen
loppumisesta. Niinpd oman hyvinvoinnin, terveyden, tyokyvyn ja jaksamisen
kehittiminen ja vylldpito nayttdytyviat asiantuntijatyotd itsensatyollistajana
tekevaan kohdistuvina vaatimuksina, joihin vastataan rajanvetotyo6lla ja jarkevilla
elamintapavalinnoilla. Vaikka osa haastatelluista ei valtavasti yrittanyt erotella
tyotd ja muuta elamaa toisistaan, ja muutamat kertoivat tekevansa t6ita vahintaan
kuutena pidivana viikossa, useimmat kertoivat pyrkineensd luomaan aikaan
liittyvid rajoja tyon ja muun eldmin vilille. Useimmat kertoivat pyrkivinsi
valttdmaan ilta-, yo- ja viikonlopput6itd mahdollisuuksiensa mukaan. Etenkin
perheelliset korostivat tyon ja muun eldmin vilille luotujen ajallisten rajojen
merkitystd; heille oli tarkeda ehtid viettda aikaa kumppanin ja lasten kanssa.
Useimmat kertoivat my6s luoneensa fyysisid rajoja tyon ja muun eldméan valiin.
Osa kertoi tyoskentelevinsd mieluusti kodin ulkopuolella, koska yhteisolliset
tyoskentelytilat ja kahviloiden Kkaltaiset julkiset paikat paitsi tarjoavat
mahdollisuuksia sosiaaliseen vuorovaikutukseen, my6s helpottavat tyon ja muun
elaméan erottamista toisistaan. Lisdksi moni padosin kotonaan tyoskenteleva oli
rajannut tyon sille pyhitettyyn huoneeseen tai nurkkaukseen. Siind, missa yksi piti
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tyot pois keittiosti ja toinen olohuoneesta, kolmas kuvaili, kuinka kotikonttoria ei
kannata sijoittaa makuuhuoneeseen. Piiva sidngyn vieressia tyopoydan dirella ja
illalla nukkumaan kapertyminen tyopisteen viereen oli hinen mielestiin asia, joka
ei voinut tehda hyvai kenenkiian mielenterveydelle. Tyon ja muun elamén vilille
luoduista rajoista huolimatta useimmat kuitenkin kokivat, ettei tyGsta tarvitse
ihan taysin irtautua, edes lomalla, vaan lomaillessakin pystyy vahintdaén lukemaan
sdhkopostit ja vastaamaan puhelimeen. Lisdksi osa koki tyonteon muualla kuin
normaalissa tyOymparistossd, kuten kesdmokillda tai matkoilla, tuntuvan
lomailulta. Toisaalta moni sanoi, ettei keikkaluontoisesti tyollistyvilla ole aikaa,
varaa, mahdollisuutta ja uskallusta irtautua tyostd kokonaan varsinkaan
pidemmaiksi aikaa tyollistymisen ja toimeentulon epavarmuuden vuoksi, vaikka
siithen halua ja tarvetta olisikin. Haastatellut olivat my6s hyvin tietoisia elintapojen
vaikutuksesta hyvinvointiin, terveyteen, tyokykyyn ja tyossa jaksamiseen, ja moni
kertoi pyrkivdnsa pitimdin mielensid ja kehonsa toimintakunnossa riittavalla
unella ja levolla, terveelliselld ruokavaliolla ja sdannolliselld liikunnalla. Moni
my0s turvautui hieronnan, terapian ja tyonohjauksen kaltaisiin hyvinvointia
tukeviin ja edistéaviin palveluihin silloin, kun niihin oli varaa.
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7 Tyoelamaan liittyvia odotuksia, toiveita,

huolia ja suunnitelmia

Tassa luvussa kuvaan asiantuntijatyota itsensityollistdjana tekevian tyoelamain
liittyvid odotuksia, toiveita, huolia ja suunnitelmia. Luvun aloittaa odotuksia,
toiveita, huolia ja suunnitelmia kuvaava kollektiivinen kertomus, jonka koostin
haastatteluaineistosta esille kohonneista teemoista. Kollektiivista kertomusta
seuraavissa alaluvuissa avaan kutakin haastatteluaineistostani esille noussutta
teemaa erikseen. Tarkastelen téssd luvussa asiantuntijatyotd tekevan
itsensatyollistdjan tybelaman laatua myos sen kehittdmisen nakokulmasta. Pohdin
siis, millaisina haastateltujen esittimdt keinot tukea ja edistda
itsensétyollistajyytta tyollistymisen tapana ja itsensityollistdjien tydeldméan laatua
nayttiaytyvit suhteessa tyoelamén laadun tutkimuksessa esitettyihin suosituksiin
ja julkishallinnon julkaisemissa selvityksissa annettuihin ehdotuksiin.

7.1 Kollektiivinen kertomus haastateltujen
tulevaisuuden tydelamaan liittyvista odotuksista,
toiveista, huolista ja suunnitelmista

Kokemukseni itsensdtyollistdjyydestd on paradoksaalinen. Koen olevani
samanaikaisesti hyvdosainen ja huono-osainen, etuoikeutettu ja altavastaaja
tyomarkkinoilla. Eldamdni on yhdistelmd vapaudesta nauttimista ja
epdvarmuuden sietdmistd, ja heilahtelen ndiden ddripdiden vdlissd. Toisaalta
elamdnlaatuni on parempi ja tyoni monipuolisempaa kuin se olisi
palkansaajana. Voin kehittdd itsedni ja osaamistani, olen vahva ja aktiivinen,
muutos ja uudistuminen ovat aina ldsnd, ja elantoni on useimmiten riittdvd — tai
ainakin voin syodd joka pdivd laskematta jokaista pennida. Toisaalta
neuvotteluasemani on heikompi, tuloni wvaihtelevia ja epdsddnnéllisid,
toimeksiantojeni ehdot ja korvaukset tapauskohtaisia ja ansiotasoni ainakin
vdlilld hetkompi kuin se olisi tyésuhteessa. Toisinaan myés koen, etten saa
arvostusta, joka minulle koulutukseni, osaamiseni, ammattitaitoni ja
kokemukseni pohjalta kuuluisi. Lisdksi tuntuu, ettei minulla ole yhteiskunnan
turvaverkkoja. Mitd teen ja kuinka pdrjddn, jos kaikki epdonnistuu? Lisdksi
suhtautumiseni tyodyhteisoon on ristiriitainen. Toisaalta minulla ei ole huonoa
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tyoyhteisod, ja saan tyoskennelld vaihtuvien thmisten kanssa, mutta toisaalta
yksin tekeminen on raskasta ja aiheuttaa ulkopuolisuuden ja irrallisuuden
tunteita. Kaikesta huolimatta kokemukseni itsensdtyéllistdjyydestd on
kokonaisuudessaan plussan puolella. Plussia on miinuksia enemmdn ja plussat
ovat miinuksia painavampia.

Suhtaudun tulevaisuuteen optimistisesti, ja haaveenti liittyvdt tyon sisdltéon
Jja laatuun sekd hyvinvointiini. Toivon pysyvdni tyokuntoisena, voivani hyvin ja
eldvdni tasapainoista, itseni ndkoistd ja arvojeni mukaista eldmdd. Toivon, ettd
tyoni on mielenkiintoista, vaihtelevaa, monipuolista, haasteellista, mielekdstd ja
merkityksellistd, saan toteuttaa itsedni ja kehittyd asiantuntijuudessani.
Haaveilen riittdvdstd madrdstd vakituisia ja saannollisid, keskenddn erilaisia
asiakkaita ja toimeksiantoja. Minulle menestys tarkoittaa hyvin tehtyd tyotd,
hyvdad mainetta ja tyytyvdisia asiakkaita. En niinkddn haaveile litketoiminnan
kasvattamisesta, mutta uskon ja toivon, ettd tuloni nousevat ja muuttuvat
sddnnollisemmiksi, silld itsensdtyollistdjyys tarjoaa loputtomia mahdollisuuksia
itseni ja toimenkuvani kehittdmiseen, ja voin tehdd loputtomasti toitd
asiakashankinnan eteen. Tavoitteeni on ansaita riittdvd, sddnnollinen ja vakaa
elanto, vdlilla yksin ja vdlilli yhdessd muiden kanssa. Tyontekijoitd en
kuitenkaan haaveile palkkaavani, silli se on taloudellisesti riskialtista ja
tarkoittaisi myos toimenkuvan muutosta tyénantajan toimenkuvaksi. Lisdksi
osaamistani on vaikea skaalata. Jos voisin kloonata itseni, palkkaisin itseni,
mutta niin kauan kuin se ei ole mahdollista, on helpompaa ja turvallisempaa
liittyd osuuskuntaan, tyoskennelld alihankkijana tai pestata althankkijoita
projektiluontoisiin  tarpeisiin. Haaveilen pienestdi Avengers-tyylisestd
supersankaritiimistd, joka tekisi porukalla projekteja. Silloin vapauteni sdilyisi,
mutta saisin kollegiaalisen yhteison.

En haaveile myoskddn tyosuhteesta, vaikka ajatuksella vdlilld leikittelen.
Voisi olla hauska kokeilla pikkuporvarillista elamdd, miltd vakituiset hyvdt tulot
ja osallisuus tyoyhteisossa tuntuisivat. Tyosuhde silti ahdistaa niin paljon, ettd
suostuisin sithen vain ddrimmdisessd tilanteessa ja tiukoin ehdoin. Ehdottomia
vaatimuksia olisivat tyén joustavuus, tdysi toimintavapaus ja itsendisyys, hyvd
palkka, kivat tyokaverit, kiinnostava asiantuntijatyo fiksujen, eettisten ja
merkityksellisten asioiden parissa ja mahdollisuudet hyodyntdd osaamistani,
hallita kokonaisuuksia, kehittdd ja kehittyd. Eldkkeelle jddmisestdkddn en
haaveille. Toisaalta minulla ei ole varmaan koskaan varaa jdadda eldkkeelle,
mutta toisaalta tyo on niin tdrked osa eldmddni, ettd on vaikea kuvitella, ettd
pystyisin olemaan tekemdttd mitddn. Sellaista pdivdd tuskin tulee, ettd yhtdkkid
lopetan kaiken ja menen aurinkotuoliin istumaan loppueldmdkseni. Olisi
surullista eldd eldkepdivid odotellen, ettd sitten pddsen lopultakin toteuttamaan
itsedni. Luulen, ettd teen eldkeidssdkin toitd niin kauan kuin henki kulkee, pdd
toimii ja toimintakykyd on jaljelld.
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Vaikka haluan tyéskennelld juuri ndin, koen, ettd yhteiskunta voisi parantaa
itsensdtyollistdjin asemaa. Mielestdni kaikki kiteytyy kaikki yhteen asiaan:
itsensdtyollistdjin asema on saatava ldhemmdaksi palkansaajan asemaa.
Minulla ei ole mitddn sddnnénmukaisuutta, turvaa ja suojaa, ettd voisin
suunnitella tulevaisuuttani vuoden pddhdn tai edes tietdisin jotain huomisesta.
Mieleeni ei muistu oikein mitddn ty6suhteisiin liittyvid elementtejd, jotka minua
koskettaisivat. Tyosuhteisiin liittyvd lainsddddnto, sopimuksellisuus ja rahalliset
edut ovat niin vieraita, ettd oikein naurattaa. Tyoehtosopimukset, kollektiivinen
neuvottelu ja yleissitovuus, palkkaturva, minimipalkka, sdadnnolliset
kuukausitulot, loma-, pdivd- ja sairauspdivdrahat, matka- ja ylityokorvaukset,
tulospalkkiot, vitkonloppu- ja ikdlisdt, puhelin- ja autoedut ja likunta- ja
lounassetelit etvdit minua koske. Toisaalta tuntuu, ettd palkansaajille raha tulee
helpolla, mutta toisaalta ymmadrrdn, ettd heilld tdllaisia etuja on. Hehdn joutuvat
tanssimaan jonkun muun pillin mukaan ja menemddn vuodesta toiseen
tybpaikalle, jossa voi olla ikdvdd ja raskasta. Outo on myos ajatus, ettd sellainen
asia kuin tyoterveyshuolto on olemassa. Sitd en harrasta ollenkaan, eikd
tuuraajaakaan ole, jos sairastun. Merkityksettomdltd tuntuu myos
sosiaaliturva, sitd ei yrittdjdlld tunnu olevan. Ptkemminkin tuntuu, ettd yrittdjad
rangaistaan valinnastaan, ja turva on luotava itse.

Koska itsensdtyollistdjyys on vain yksi tapa tehdd tyotd, hyvin erilainen
asema palkansaajiin ndhden ei tunnu reilulta. Vaikka ldhtokohtaisesti on hyvd,
ettd toimeksiantojen ehdot ja korvaukset ovat vapaasti neuvoteltavissa,
mahdollistaa se hintogjen polkemisen. Toimeksiannoissa voisi olla jotain
minimiehtoja, suositushintoja tai kollektiivista neuvotteluoikeutta ainakin
aloilla, joilla hintojen poljentaa esiintyy. Ay-litkekin voisi tehdd jotain. Toisaalta
oman alani ammattijarjestolla on palveluita myos itsensdtydéllistdjille, mutta
toisaalta tuntuu, ettd aika on ajanut ay-litkkeen ohitse. Endd ei pidd paikkaansa,
ettd nuorena valmistutaan ammattiin, mennddn toihin ja ollaan kymmenid
vuosia samassa tyopaikassa. Tyoeldmdn uusi normi on vaihtuvat tyépaikat,
epdtyypilliset tydsuhteet, itsensdtyollistdjyys ja palkansaajuuden ja yrittdjyyden
yhdistely. Niinpd ay-litkkeen pitdisi keskittyd oikeisiin asiothin, lisdtd
porukkansa valmiuksia selvitd muuttuvassa tydeldmdssd. Joku taho voisi auttaa
myos yhteistyokumppanien Jja asiakkaiden etsinndssd Jja
vertaisverkostoitumisessa, ja olisi hyvd, jos itsensdtyollistdjille olisi enemmdn
yhteisollisid tyétiloja. Lisdksi itsensdtyéllistdjyydestd pitdisi saada enemmdn
tietoa. Itsensdtyoéllistdjyys pelottaisi vihemmdn, jos sithen saisi kdytdnnon
valmiuksia tukevia palveluita, ja yrittdjyysopetuksen olisi syyta sisdltyd
opintothin. Lisdd tietoa tarvitsevat myos asiakkaat, eli yrityksid olisi
tiedotettava, ettd tyotd voi pilkkoa ja ulkoistaa, kaikkeen ei ole pakko palkata
tyontekijdd. Asiakkaiden olisi myos hyvd ymmdrtdd, miksi tyo maksaa ja mitd
kuluja itsensdtyollistdjalld on, ettei tydstd maksettavista korvauksista tingittdisi.
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Itsensdtyollistdja hyotyisi myos taloudellisesta tuesta. Yritystukia maksetaan
vuosittain miljardien edestd suuryrityksille, mutta pienen toimijan on vaikea
saada rahoitusta. Myos arvonlisdveroa voisi uudistaa nostamalla
arvonlisdverovelvollisuuden rajaa. Yksi vaihtoehto olisi, etteivdt yksityishenkilot
Jjoutuisi maksamaan arvonlisdveroa ostamistaan palveluista, tai voisivat
vihentdd arvonlisdveron kotitalousvdhennysten tapaan verotuksessa. Sen
sijaan apurahoilla ja projektirahoituksella tyoskentely helpottuisi, jos
rahoituskaudet olisivat pidempid, 2—3-vuotisia. Vield enemmdn hyotyd olisi
kuitenkin jatkuvasta hakuajasta, silldi projektien aikataulut eivdt aina osu yksiin
rahoituksen hakuajan kanssa. Tarvetta olisi myos tyoterveydenhuollolle, ja olisi
hyvd, jos tyohyvinvointia lisadvien palveluiden kdytostd saisi verovdhennyksid,
tai ne olisivat luontoisetuja. Jos hyvinvoinnin ylldpito olisi edullisempaa,
kayttdisin palveluita enemmdn, mikad lisdist niiden kysyntdd samalla, kun itse
voisin ja jaksaisin paremmin.

Suurinta muutosta tarvittaisiin silti sosiaaliturvaan. Itsensdtyollistdjdlle
sopisi parhaiten perustulomainen sosiaaliturva. Kahtiajako palkansaajaan ja
yrittdjadn on vaikea, silld itsensdtyollistdjd putoaa niiden vdliin. Joko
kahtiajaosta on pddstdvd eroon tai palkansaajan ja yrittdjin rajaa on
stirrettdvd niin, ettd yrittdjiksi lasketaan vain tyonantajayrittdjit. Koska
tallainen ty6 on moninaista, vaihtelevaa ja yksilollistd, sosiaaliturvassa tulisi
huomioida yksilo-, tilanne- ja tapauskohtaisuus. Sosiaaliturvaan tarvitaan
kannustavuutta ja tyonteon mahdollistamista sen haittaamisen sijaan.
Itsensdtyollistdjltd on kohtuutonta vaatia yrittdjyystoiminnan lopettamista
tyottomyyskorvauksen ehtona. Keikkaluontoisen tyon ei pitdisi olla este
tyottomyysturvalle, eikd myodskdadn opiskelun, silli se on itsensd ja
litketoimintansa kehittamistd. Siirtymdt rajapinnoilla olisi tehtdvd joustaviksi,
ja kaikki tulot tulisi huomioida ansiosidonnaisessa tyéttomyysturvassa. Olisi
myos hyvd, jos ansiosidonnainen perustuisi todellisiin tulothin YEL-tyotulon
sijaan. YEL-vakuutustakin olisi syytd uudistaa, silld se on liian kallis ja
joustamaton jdrjestelmd.

7.2 Toiveena ja tavoitteena hyvalaatuinen tyoelama
itsensatyollistajana

Kuten tiamin luvun aloittavasta kollektiivisesta kertomuksesta ilmenee,
asiantuntijaty6 itsensatyollistdjana nayttiytyy haastatteluaineistossa
ristiriitaisena, suorastaan paradoksaalisena kokemuksena. Toisaalta tyo
nayttdytyy sisdisesti palkitsevana, kokonaisvaltaisena, mielekkddna ja
merkityksellisend eldmintapana, mutta toisaalta tyGeldmain sisaltyy riskeja,
epavarmuuksia ja ongelmia. Tyoeldman laatuun negatiivisesti vaikuttavat tekijat
liittyvit  etenkin tyollistymisen ja toimeentulon epidvarmuuteen ja
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vaihtelevuuteen, heikkoon neuvotteluasemaan, kokemukseen yhteiskunnan
turvaverkkojen puutteesta seki tyOoyhteison puutteen herattdmiin yksindisyyden,
ulkopuolisuuden, irrallisuuden ja epidnormaaliuden tuntemuksiin. Vaikka
haastatellut kokivat olevansa samanaikaisesti tyomarkkinoiden hyva- ja huono-
osaisia, ldhes kaikki kuitenkin kokivat tyoelaméssddn olevan enemmin ja
merkittavampia sen laatuun positiivisesti kuin negatiivisesti vaikuttavia tekijoita.
Useimmat pitivat tyon sisdistd palkitsevuutta niin tarkedn4, etta tyollistymiseen,
toimeentuloon ja turvaverkkoihin liittyvit huolet ja ongelmat olivat hinta, jonka
he olivat valmiita maksamaan. Tyon sisdisen palkitsevuuden merkitys nousi esille
myo6s haastateltujen kuvaillessa kasityksidan menestymisestd. Menestys tarkoitti
hyvilaatuista, itsensd ndkoista tyoelamaa ja hyvinvointia. Haastatellut kuvailivat
mittaavansa menestystd laadukkaalla ty6jiljelld ja suurin palkinto, ja samalla
tavoite, oli tyytyvdiset asiakkaat, jotka palaavat takaisin ja suosittelevat
itsensatyollistdjaia muillekin potentiaalisille asiakkaille. Vaikka kukaan ei
maininnut vaurastumista tarkeimmaksi tavoitteeksi ja menestyksen mittariksi,
rahastakin oli puhetta. Huomattavan liikevoiton ja vaurastumisen sijaan yhteinen
toive ja tavoite oli taloudellinen tilanne, jossa tyollistymisesta ja toimeentulosta ei
tarvitse olla jatkuvasti huolissaan.

Lahes kaikki haastatellut, useampi kuin nelja viidestd, koki, ettei haluaisi
vaihtaa itsensatyollistdjyyttd palkansaajuuteen. Vain muutamat sanoivat
pitidvinsa itsensatyollistajyyttd niin raskaana ja vaativana tyollistymisen tapana,
ettid olisivat mieluummin palkansaajia. Lisdksi muutama sanoi pitdviansd yksin
tekemistd niin rankkana ja loppuun palamisen riskid niin suurena, ettd koki
itsensityollistdjyyden jatkumisen olevan kiinni siit4, jaksaako yksin tyoskennelld
loputtomiin. Osa nuoremmista haastatelluista myos koki, ettd tyosuhdetta ja
“pikkuporvarillista”  elamaa  olisi  mielenkiintoista  kokeilla, = koska
palkansaajuudesta oli vain vdhén tai ei lainkaan kokemusta. Vaikka useimmat
haastatellut eivit tyosuhdetta suoranaisesti tavoitelleet, heistd noin puolet ei
kuitenkaan pitdnyt tyosuhdetta tdysin mahdottomana ajatuksena, etenkiin, jos
kyse olisi maaraaikaisesta projektityOsta tai tarpeeksi kiinnostavasta vakituisesta
tyosta hyvilla ehdoilla. Kun haastatellut kuvailivat ehtoja, joilla tyosuhteeseen
voisi suostua, he kuvailivat kdytdnnossid omaa tyotaan itsensatyollistdjana, mihin
monet kiinnittivit itsekin huvittuneina huomioita. Tyosuhteisen tyon tulisi olla
sisdisesti yhtd palkitsevaa kuin itsensatyollistdjand, mutta sdannollisilla ja
ennakoitavilla tuloilla ja hyvalld tyoyhteisolld. Noin puolet haastatelluista
kuitenkin totesi, ettei tydsuhde puhuttele lainkaan, milldan ehdoilla. Haastatellut
eivat haaveilleet eldkepiivistikain, silla he pitivat tyotaan tirkednid osana
eldimintapaansa. Toisaalta he myos kokivat, ettei kokopdivéiseen eldkditymiseen
ole todenn#kéisesti varaakaan.

Haastatellut eivit myoskadn haaveilleet liiketoiminnan laajentamisesta
tyontekijoita  palkkaamalla, ja kokivat itsensityollistdjyyden eroavan
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tyonantajayrittdjyydestda palkansaajuutta enemmain. Projektiluontoinen oman
tyopanoksen luovuttaminen Kkorvausta vastaan vaihtuvien toimeksiantajien
kayttoon muistutti siis heiddn mielestian enemmain projektiluontoista osa- tai
maardaikaista tyosuhdetta kuin tyOnantajayrittdjyytta. Nelja viidestd
haastatellusta sanoi, ettei tyonantajuus kiinnosta lainkaan, silld se tarkoittaisi
suuria taloudellisia riskeja tyontekijoistd koituvien kustannusten vuoksi, ja
toimenkuva muuttuisi omaa substanssiosaamista vastaavasta tyosta tyonantajan
toimenkuvaksi. Lisdksi tyon koettiin olevan vahvasti kiinni omassa persoonassa ja
osaamisessa. Vain joka viides haastateltu sanoi voivansa harkita tyontekijoiden
palkkaamista, ja heistd useimmat tyoskentelivit tietotyon erityisasiantuntijoina.
Heistd puolet kertoi haaveilevansa tyontekijastd, joka hoitaisi rutiinimaisia
toimistot6itd, kuten markkinointia, kirjanpitoa, laskutusta ja tarjouspyyntoihin
vastaamista. Loput tyontekijoiden palkkaamista mahdollisena pitdvista kertoivat,
ettd voisivat palkata omaa substanssiosaamistaan vastaavalla ammattitaidolla
varustettuja kollegoita, jos liiketoiminta kasvaa niin merkittavasti, ettei kaikkia
toitd ehdi tehdd yksin. Useimmat kuitenkin pitiviat vertaisverkostoituneita
vhteistyokuvioita mieluisimpana vaihtoehtona, silld niistd saisi kaivattua
sosiaalista vuorovaikutusta ja apua suuriin projekteihin ja asiakashankintaan,
itsensatyollistdjan vapautta ja itsendisyyttd menettamattd. Monet haaveilivat
oman alansa huippuammattilaisista koostetusta “supersankaritiimistd” tai
pohtivat alihankkijoiden kayttamistd, osuuskuntaan liittymisti tai osuuskunnan
perustamista. Osalla oli kokemusta tillaisista yhteistyokuvioista, ja osalla niit4 oli
suunnitteilla. Suurin osa suunnitelmista liittyi yksittaisiin projekteihin, mutta
muutamilla oli mielessa tiiviimpikin yhteisty6. Esimerkiksi yksi haastateltu puhui
osuuskunnan perustamisesta ja toinen kertoi suunnittelevansa parin kollegansa
kanssa yhteisté firmaa kattoyritykseksi tai julkisivuksi, jonka alihankkijana kunkin
oma yritys toimisi.

Suomalaiset itsensatyollistdjat eivdt haaveile palkansaajuudesta ja
tyonantajayrittdjyydestd haastateltuja enempidi. Vuonna 2013 vain viidennes olisi
mieluummin ollut palkansaaja ja kolmannes sanoi, ettd voisi harkita
tyonantajayrittdjyytta (Parndnen ym. 2014, 34, 56—57). Vuonna 2017 kiinnostus
palkansaajuuteen ja tyonantajayrittdajyyteen oli viela vihdisempad. Tuolloin vain
joka kymmenes itsensityollistdja olisi mieluummin tyoskennellyt palkansaajana,
ja joka seitsemds piti tyontekijoiden palkkaamista todennédkoisena (Sutela ym.
2018, 41—44, 47, 51). Itsensatyollistdjien haluttomuutta tyosuhteeseen selittinee
palkansaajiin verrattuna selvisti yleisempi tyytyviisyys tyohon, sen sisiltoihin,
menetelmiin ja kdytant6ihin (Di Fabio & Blustein 2016, 1119; Muskat ym. 2020,
275, 278). Itsensityollistijien on myos havaittu olevan muihin ty6llisiin verrattuna
voimallisen sitoutuneita tyohonsd, mitd on selitetty tyollistymisen tapaan
liittyvalld autonomialla ja itsensd toteuttamisen mahdollisuuksilla (Felfe &
Schmook & Schyns & Six 2008, 92—93). Myoskédan useita t6ita erilaisin ansiotyon
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kombinaatioin tekevit suomalaiset asiantuntijat eivit tavoittele vakituista ja
kokopiiviista tyosuhdetta, vaan tekeviat mieluummin palkansaajaty6td maara- ja
osa-aikaisissa tyoOsuhteissa (Jarvensivu 2022B, 133). Halu ja pyrkimys
mielekkddseen ja merkityksellisyyteen tychon on myos heiddn tyGuriaan
johdatteleva ja jasentiava periaate, jolla tyollistymisen tapaa perustellaan. Vaikka
tyon epdjatkuvuus ja pirstaleisuus, heikot tyonteon ehdot, marginaalinen
tyomarkkina-asema ja huoli toimeentulosta ovat myos heille tyypillisid
kokemuksia, tyon sisdinen palkitsevuus vaikuttaa olevan myos heille toimeentulon
vakautta oleellisempi tyon piirre. (Jarvensivu 2020B, 62, 65—69.) Myos heiddn on
havaittu suhtautuvan haastateltujen tapaan tyohonsi elaméntapana ja pitavan
asemaansa etuoikeutettuna, vaikka tyollistymisen tapa tarkoittaa epavarmuutta,
jota vastaan on rakennettava turvaa jatkuvalla oppimisella, verkostoitumisella,
pitkdkestoisemmilla tai sdannollisemmilla tulonlédhteilla ja puolison tuella. Myos
he kokevat tyollistymisen tapansa tarjoavan kokopdivdiseen ja vakituiseen
tyosuhteeseen verrattuna monipuolisemman ja rikkaamman tyonkuvan ja
parempia mahdollisuuksia ammatilliseen kehittymiseen sekd tyon ja perhe-
elamin tasapainottamiseen. (Jarvensivu 2022A, 4, 13, 17—18, 21.) Tyon sisdista
palkitsevuutta tuottavien voimavarojen onkin havaittu lieventivin tyon
epiavarmuuden kuormittavuutta, kunhan niitd on riittdvasti kompensoimaan
epiavarmuuden negatiivisia vaikutuksia (Di Fabio & Blustein 2016, 1119; Muskat
ym. 2020, 275, 278). Erityisen merkittivda roolia voimavarat nayttelevat
stressaavissa tilanteissa, silli ne auttavat kehittim&idn ja hyodyntamaian
strategioita, joiden avulla kisitella stressid ja selviti siitd (Bakker & Hakanen &
Demerouti & Xanthopoulou 2007, 280).

Sen sijaan itsensityollistdjien kiinnostuksen puutetta tyOnantajayrittajyytta
kohtaan selittavat taloudelliset riskit ja epatoivotut muutokset toimenkuvaan.
Suomalaiset itsensatyollistdjat perustelevat haluttomuuttaan tyontekijoiden
palkkaamiseen samoilla syilla kuin haastatellut, eli halulla ty6llistda vain itsensa
ja tyoskennelld vertaisverkostoituneesti, liian suurilla tyontekijoista aiheutuvilla
kuluilla, omassa persoonassa ja osaamisessa kiinni olevalla tyolld ja sopivien
tyontekijoiden 16ytdmisen vaikeudella. My6skian varhainen elakoityminen ei ole
suomalaisten itsensdtyollistdjien suunnitelmissa, vaan useimmat uskovat
haastateltujen tapaan jatkavansa tyoskentelyd eldkeidssd — padosin siksi, ettei
mieluisasta tyosta haluta luopua, mutta osin myo6s siksi, ettei eldk6itymiseen koeta
olevan varaa. (Parnanen ym. 2014, 56—57, 96—99; Sutela ym. 2018, 49—50, 95—
99.) Kokonaan elakkeelle jaaminen ei kuulu yrittdjien suunnitelmiin ylipaansa,
vaan yrittdjat haluavat jatkaa tyouraa ja mielekkééksi koettujen asioiden tekemistd
vield eldkeidssa (Jarvensivu & von Bonsdorff 2022, 221, 231, 233-234).
Eldkoityminen ei tarkoita myohéisuran yrittgjille tyonteon lopettamista, vaan tyon
vahentdmista ja siséllollisia muutoksia. He siis vihentavit ja karsivat vihemman
merkityksellisia t6itd, mutta jatkavat ja aloittavat merkityksellisia ja ammatillisesti
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kehittavia toitd, kiteyttiavit, hiovat ja kristallisoivat uralla oppimaansa ja siirtavat
sitd eteenpdin uraperintoni esimerkiksi toimimalla yrityskummina, mentorina tai
luennoitsijana. (Jarvensivu & von Bonsdorff 2021, 471, 476—477, 480.)

7.3 Itsensatyollistajien tyoelaman laadun kehittaminen

Haastatelluilla oli useita toiveita ja ehdotuksia, kuinka yhteiskunta voisi tukea ja
edistda itsensidtyollistdjyyttd tyoOllistymisen tapana ja itsensatyollistdjien
tyoelaman laatua. TyOorganisaatio ei suinkaan ole yksilon itsensd ohella ainoa
taho, joka voi vaikuttaa ty6eldimin laadun kokemukseen, vaan tyoskentelyn ja
tyollistymisen valittomid olosuhteita laajemmalla yhteiskunnallisella kontekstilla
voi olla tydeldmén laatuun joko sitd kohentavaa tai heikentdvad vaikutusta
(Kovacheva & Doorne-Huiskes & Anttila 2011, 32). Yhteiskunta voi siis tukea ja
edistda ty6elaman hyvaa laatua vahvistamalla siihen positiivisesti vaikuttavia ja
vahentamalla siithen negatiivisesti vaikuttavia tekijoita niin lainsdadannolla kuin
poliittisin linjauksin ja toimin (Yeoman 2014, 236, 240; Blustein 2008, 229, 235—
237; Green 2006, 179—180, 183).

Eri kansallisvaltioilla on kuitenkin keskendin erilaiset lahtokohdat vaikuttaa
kansalaistensa  tydelaman laatuun, silldi ne poikkeavat toisistaan
lainsdddannoiltddn, instituutioiltaan ja sosiaaliturvaltaan seka julkisen sektorin
tarjoamien palveluiden osalta (den Dulk ym. 2011, 17; Hemerijck 2002, 173).
Esimerkiksi tyon ja muun eldmin tasapainoon ja samalla tyoeliman laadun
kokemukseen vaikuttavat monet lait, asetukset ja saadokset, tyo-, perhe-, sosiaali-
, talous-, asunto- ja tasa-arvopolitiikka, tyoehtosopimukset, sosiaaliturva seka
julkiset palvelut ja liikenne, ja ne kaikki vaihtelevat maakohtaisesti (Turpeinen
ym. 2008, 57, 61, 108, 110). Tyontekijoiden on havaittu olevan tyytyviaisempia tyon
ja muun eldmén tasapainoon ja ty0elaménsa laatuun maissa, joissa tyontekijoilla
on enemmain oikeuksia ja vaikutusvaltaa tyohonsi, vahva ay-liike ja tyon ja
perheen yhteensovittamista tukevia ja edistavid kiytantoja (Chung 2011, 48—49,
62—63). Pohjoismaita on pidetty moniin muihin Euroopan maihin verrattuna
varsin valmistautuneina sopeutumaan tyon jilkiteollistumisen tuottamiin
muutoksiin, silld  niiden  sopeutumiskykyd  edesauttavat laadukas
koulutusjirjestelma, varhaiskasvatuksen, vanhusten hoivan ja terveydenhuollon
kaltaiset julkisen sektorin palvelut, verrattain korkea tyollisyysaste ja
minimipalkka, vahva ay-liike ja suhteellisen kattava sosiaaliturva. Pohjoismaiden
onkin arvioitu tarjoavan hyvin institutionaalisen kontekstin tyoeldmin laadun
kehittamiselle verrattuna maihin, joissa yhteiskunnan turvaverkot ovat
heikompia. (Hvid & Falkum 2019A, 3; Jorgensen 2019, 155, 158—159; Doorne-
Huiskes ym. 2011, 217-218; Kovacheva ym. 2011, 40—42.) Pohjoismainen
tyoeldaméan laatu on my0Os nayttdytynyt varsin ylivertaisena kansainvilisessi
vertailussa. Pohjoismaissa on ty6elamin laadun hyviksi kokevia tyontekijoita
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enemmain, ja kokemukset tyon autonomisuudesta, monipuolisuudesta ja
mahdollisuuksista vaikuttaa tyohon ja hyodyntad ja kehittdd osaamistaan ovat
yleisempid kuin muissa Euroopan maissa. Lisdksi tyotdan epavarmana pitavia on
vihemmain kuin muualla Euroopassa. Pohjoismaat ovat myos olleet ainoita
Euroopan maita, joissa tydeldamén laatu on pysynyt korkealla tasolla ja kasvanut,
kun muualla kehitys on ollut pdinvastaista. Lisaksi eri tyontekijiryhmien viliset
erot koetussa tyOeldamin laadussa ovat Pohjoismaissa kaventuneet, kun muissa
Euroopan maissa eri tyontekijairyhmien viliset erot ovat kasvaneet. (Mustosmaki
2017, 79—80, 85, 98.)

Siitd huolimatta tyon jilkiteollistuminen haastaa my6s pohjoismaista
tyoelaméan laatua, silldi tyon sekd tyonteon ja tyollistymisen olosuhteiden
muutokset lisddvat tyon intensiivisyyttd ja epavarmuutta myos Pohjoismaissa
(Jorgensen 2019, 155—156; den Dulk ym. 2011, 18). Vaikka kokemukset tytelaméan
hyvastd laadusta ovat Pohjoismaissa yleisempia kuin muualla Euroopassa, tyon
tieto- ja palveluvaltaistumisella, uusien alojen ja ammattien kehittymiselld, tyon
joustavoitumisella ja tyollistymisen tapojen moninaistumisella on havaittu
negatiivisia vaikutuksia my0s pohjoismaisessa tyonteon kontekstissa.
Kokemukset tyon epavarmuudesta ja intensiivisyydestd ovat yleistyneet
Pohjoismaissa merkittavasti kaikissa tyontekijaryhmissi, mutta etenkin
tietotyOldisten, toimihenkilo- ja asiantuntija-ammateissa tyOskentelevien,
keskuudessa. Myoskdan pohjoismainen, teollisuusyhteiskunnan tarpeisiin
rakennettu institutionaalinen kehys ei siis nykymuodossaan kykene suojaamaan
tyon jalkiteollistumisen tuottamalta tyon epdvarmuuden ja intensiivisyyden
kasvulta. (Mustosmiaki 2017, 86, 98, 102.) Niinpi kaikkialla Euroopassa, myds
Pohjoismaissa, on syytd panostaa tyo- ja tyollistymiskyvyn, tyomarkkinoille
paasyn, osallisuuden ja tyon ja muun eldmidn tasapainon tukemiseen ja
edistimiseen sekid tyottomyyden, tyon epadvarmuuden ja taloudellisen ja
sosiaalisen eriarvoisuuden vihentamiseen (Gallie 2002, 121; 1277; Kovacheva ym.
2011, 33; Yeoman 2014, 236, 240; Green 2006, 18, 173, 175).

Kuten luvun aloittavasta kollektiivisesta kertomuksesta kiy ilmi, haastatellut
luettelivat lukuisia keinoja, joilla itsensatyollistajyyttd tyoOllistymisen tapana ja
itsensityollistdjien tydelamin laatua voisi tukea ja edistdd. Toimia he toivoivat
niin lainsa&tdjilta kuin opinahjoilta, julkisen sektorin palveluilta ja ay-liikkeelta.
Haastatellut kokivat olevansa pohjimmiltaan “ihan tavallisia” tyontekijoita, ja
sellaisina he toivoivat itseddn kohdeltavan. Kun haastatellut pohtivat keinoja
tukea ja edistda itsensatyollistajyytta, he siis peilasivat itsensatyollistajyytta “ihan
tavallisten” tyontekijoiden, eli palkansaajien, tyollistymisen tapaan. Vaikka he
pitivat itsensityollistdjyyttd sisdisesti palkitsevampana tyollistymisen tapana
eiviatkd kaivanneet 1dheskédan kaikkia palkansaajuuteen yhdistdmiaédn tyoelaméan
piirteitd, he kokivat itsensidtyollistijyyden muistuttavan palkansaajuutta
tyOnantajayrittajyytta lahemmin. Lisdksi he kokivat palkansaajuuteen liittyvan
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positiivisia piirteitd, joita itsensityollistdjyydestd puuttuu ja joita he omaan
tyoelamadnsd toivoivat. Haastateltujen yhteinen toive olikin selked;
itsensatyollistdjan asema tulisi saattaa ldhemmaksi palkansaajan asemaa, mutta
ala-, ammatti- ja yksilokohtaisesti vaihtelevat tilanteet ja tarpeet huomioiden.

Pohdin seuraavissa alaluvuissa, millaisin keinoin asiantuntijatyota tekevien
itsensityollistdjien tyoelamin laatua olisi mahdollista kehittda. Pohdin siis,
kuinka tyoeldmin laadun kokemukseen positiivisesti vaikuttavia tekij6ita voisi
lisdta ja vahvistaa ja negatiivisesti vaikuttavia tekijoitd vdhentdd, ehkiistd ja
kohtuullistaa. Kuvaan seuraavissa alaluvuissa haastateltujen ehdotuksia tukea ja
edistdd asiantuntijatyotd tekevdn itsensatyollistdjan  tyOelamian laatua.
Tarkastelen, millaisina haastateltujen ehdotukset nayttaytyvat suhteessa
tyoelamin laadun tutkimuksessa annettuihin kehittdmissuosituksiin. Hyodynnan
seuraavissa alaluvuissa haastatteluaineistoni ohella aineistona julkishallinnon
selvityksid, joissa on pohdittu itsensatyollistdjyyteen liittyvia haasteita ja keinoja
tukea ja edistda itsensatyollistdjyytta tyOllistymisen tapana. Vertaan niissi
selvityksissd annettuja ehdotuksia haastateltujen ndkemyksiin ja teoreettiseen
viitekehykseeni. Tarkastelen siis, millaisina haastateltujen toivomukset
nayttaytyvat verrattuna tydelamdn laadun tutkimuksen ja julkishallinnon
selvitysten suosituksiin. Lisdksi pohdin, kuinka toteuttamiskelpoisia toivomukset
ovat nykyisessa yhteiskunnallisessa kontekstissa.

7.3.1 Itsensatydllistajan maarittely ja kollektiivinen
neuvotteluoikeus

Kuten tdmin luvun aloittavasta kollektiivisesta kertomuksesta ilmenee, osa
haastateltujen itsensatyollistdjyytta tukevista ja edistdvistd ehdotuksista liittyi
tyon sopimuksellisuuteen. Itsensityollistdjin toimeentulo on palkansaajan
toimeentuloa epdvarmempi, ennakoimattomampi, epdsadnnollisempi ja
vaihtelevampi, ja parhaimmillaan neuvotteluasema tyon ehdoista on mainio,
mutta pahimmillaan onneton. Kuten viitoskirjani viidennessa luvussa kuvasin,
tyolainsdadanto ja tybehtosopimukset eivat maaritd toimeksiantosuhteiden
korvauksia ja muita ehtoja, eikd itsensatyollistdjilla ole kollektiivista
neuvotteluoikeutta, silli heidat luokitellaan Suomessa yrittdjiksi, ja EU:n
kilpailuoikeus estdd yrittdjia muodostamasta téiden ehdoista ja korvauksista
sopivia kartelleja. Haastatteluaineistoni kuitenkin osoittaa, etta itsensatyollistaja
voi olla ala-, ammatti-, tapaus- ja yksilokohtaisesti toimeksiantajaansa nihden
lahempanai palkansaajan alisteista ja riippuvaista kuin yrittdjan itsendistd asemaa.
Niinpa haastatellut toivoivatkin itsensatyollistdjien  neuvotteluaseman
vahvistamista.

Tyoelamén laadun tutkimuksessa on nihty, ettd palkansaajuudesta poikkeavin
tavoin tyollistyvien neuvotteluasemaa on mahdollista vahvistaa, silla yhteiskunta
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pystyy kehittdmaan tyollistimisen kaytantoja ja vaikuttamaan tyon korvauksiin ja
muihin ehtoihin (Blustein 2008, 229, 235-237; Green 2006, 18, 173, 175, 179—
180, 182; Gallie 2002, 121, 127). Suomessa tyo- ja elinkeinoministerié on
tarkastellut suomalaisten itsensatyoéllistdjien asemaa verraten siti muiden EU-
maiden itsensityollistdjien asemaan. Monesta EU-maasta 16ytyy esimerkkeja,
joissa itsensatyoOllistdjat tai osa heistd on rinnastettu palkansaajan kaltaisiksi
tyontekijoiksi, joilla on kollektiivinen neuvotteluoikeus. Esimerkiksi Saksan tyo-
ja sosiaaliturvalainsdddant6é rinnastaa alisteisessa ja epditsendisessd asemassa
olevat itsensityollistdjat, kuten freelancer-toimittajat ja -kuvaajat, palkansaajiin,
ja heitd kohdellaan palkansaajan tavoin sovellettaessa kilpailulainsdadantoa.
Palkansaajan kaltaisen, toimeksiantajastaan taloudellisesti riippuvaisen
itsensityollistdjan tunnistaa myds esimerkiksi Itdvallan tyclainsaadanto, ja
entisen EU-maan Ison-Britannian lainsddddnnostd 10ytyy kollektiivisella
neuvotteluoikeudella varustetun tyOntekijin maiaritelmi, joka Kkattaa
palkansaajien liséksi osan palkansaajien ja yrittdjien viliin jadvistd henkiloista.
Isossa-Britanniassa kaikki palkansaajat siis ovat tyOntekijoitd, mutta kaikki
tyontekijat eivit ole palkansaajia. Myos Tanskassa osa itsensatyollistéjistd, kuten
taiteilijat, mediatyGldiset ja vain muutamille toimeksiantajille tyoskentelevit,
rinnastetaan palkansaajiin. Lisdksi Tanskan kilpailuvirasto sallii suositushintojen
jakamisen freelancereiden keskuudessa, ja verohallinto valvoo, muistuttaako
itsensityollistdjan ty6 enemman tyosuhteista kuin yrittdjamaista tyota. Sen sijaan
Ruotsissa yrittdjastatus maarittyy verolainsddddnnon perusteella; yrittdja maksaa
F-veroa, palkansaaja A-veroa ja yrittdjyyttd ja palkansaajuutta yhdisteleva
molempia. Yrittdjan F-verokortin saa, jos yksilon liiketoiminta on ammattimaista,
itsendistd, voittoa tavoittelevaa ja riippumatonta vain yhdesta toimeksiantajasta.
Jos kaikki ndma kriteerit eivit tayty, yksilo katsotaan palkansaajaksi, jota koskee
normaali ty6lainsdadanto. (TEM 8/2013, 4-5, 7, 9, 12, 16, 20—21, 23—24, 27—28,
34-38.)

Suomessa palkansaajan ja yrittdjan viliin luotavaa kolmatta juridista
kategoriaa ei ole kuitenkaan pidetty tarkoituksenmukaisena. Esimerkiksi tyo- ja
elinkeinoministerion selvityksissd sen on epdilty aiheuttavan epatietoisuutta,
teetetddnko tyo tyosuhteessa vai yrittdjatyond (TEM 2/2015, 22). Palkansaaja-
yrittdja-kahtiajaon purkamisen yrittdjyyden ja palkansaajuuden viliin luotavalla
itsensatyollistdjyyden juridisella kategorialla on siis epiilty aiheuttavan uusia
rajanveto-ongelmia ja monimutkaistavan nykyista jarjestelmdd entisestdaan.
Tyosopimuslain tyosuhteen kisitettd on my0Os pidetty riittdvan selkedna
rajauksena, silli tyosuhteen toteaminen perustuu tyolainsdddannon ja tydsuhteen
tunnusmerkiston vakiintuneeseen tulkintaan, ja rajanveto palkansaajuuden ja
yrittajyyden vélilld tehddan arvioimalla tyonteon olosuhteita kokonaisuutena, ei
yksittiisten tyosuhteen tunnusmerkkien perusteella. (Lofgren ym. 2016, 13—14;
TEM 27/2018, 47-50.) Nykyisti lainsdddantoa on pidetty riittdvind myos siksi,
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ettd tyosopimuslaki on pakottavaa oikeutta. TyOn teettdja ja tekiji eivit siis voi
keskendidn sopia, ettei tyosuhteen tunnusmerkit tayttdvaan tyohon sovellettaisi
tyosopimuslakia (TEM 16/2012, 44—45). Institutionalisoidusta palkansaajuuden
ja yrittdjyyden erottelusta syntyy kuitenkin mielikuva kahdesta hyvin erilaisesta
tyonteon tavasta, jopa kahdesta erilaisesta ihmistyypistd. Yrittdjyys kuitenkin
muuttuu tyGeldamin asiantuntijavaltaistuessa, ja asiantuntijaty6td tekevien
yrittdjien ja palkansaajien vililld voi olla enemmin yhtildisyyksid kuin eroja.
Lisaksi yksilot liitkkuvat palkansaajuuden ja yrittdjyyden valilld ja tyoskentelevit
samanaikaisesti molemmilla statuksilla. Yrittdjyyden ja palkansaajuuden raja ei
siis ole yksiselitteinen, vaan yrittijyys ja palkansaajuus voivat olla niin tyouran
vaiheita kuin tilannekohtaisesti vaihtelevia tyollistymisen tapoja. (Jarvensivu
2022A, 5,7-8, 23.) My0s haastatellut kokivat asiantuntijatyon itsensatyollistdjana
muistuttavan ldhemmin palkansaajuutta kuin tyonantajayrittdjyyttd. Osa
haastatelluista teki toita seka yrittdjana etta palkansaajana, ja useimpien uraan oli
sisiltynyt vaiheita niin palkansaajana kuin itsensatyollistdjana. Lisdksi useimmilla
oli kokemuksia heikosta, jopa olemattomasta, neuvotteluasemasta
itsensatyollistdjand. Vaikka julkishallinnon selvityksissa yrittdja-palkansaaja-
kahtiajaon purkamista ei ole pidetty perusteltuna, on silti mahdollista, ettd
haastateltujen toive itsensityollistdjien neuvotteluaseman vahvistamisesta
toteutuu, silla EU:n parlamentti on luomassa itsensatyo6llistdjyydelle yrittdjyyden
ja palkansaajuuden viliin sijoittuvaa juridista maaritelmia (Codagnone ym. 2016,
50). Lisdksi Euroopan komission ohjeistuksen mukaan kilpailuoikeus ei esta
heikossa neuvotteluasemassa ja palkansaajuutta muistuttavassa asemassa olevilta
itsensatyollistajiltd oikeutta kollektiivisiin neuvotteluihin (Euroopan komissio
30.9.2022). Suomella ei siis periaatteessa ole esteitd vahvistaa itsensatyo6llistdjien
neuvotteluasemaa tavoilla, joilla haastateltujen kuvaamat pahimmat tilanteet,
joissa vaikutusvaltaa oman ty6panoksen hinnoitteluun ei koettu lainkaan olevan,
voisivat jaada historiaan.

7.3.2 Itsensatyollistajan tyollistymiskyvyn tukeminen ja
edistaminen

Haastatteluaineistoni  osoittaa, ettd  itsensatyollistdjain  tyollistymista,
neuvotteluasemaa ja toimeentuloa tukevat ja edistdvit rautainen substanssi- ja
yrittdjyysosaaminen, monipuoliset metataidot ja vahva henkilébrandi seki niiden
jatkuva yllapito ja kehittdminen. Haastatellut kuitenkin pitivat tyollistymista,
neuvotteluasemaa ja toimeentuloa tukevia ja edistiavia
kouluttautumismahdollisuuksia ja palveluita mairéllisesti ja laadullisesti
riittdimattomina. Niinpa he toivoivat enemman ja laadukkaampia mahdollisuuksia
uudelleenkouluttautumiseen ja lisd-, muunto- ja tdydennyskoulutuksiin,
yrittdjyysosaamista ja metataitoja tukevia ja edistdvid mentoroinnin,
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uravalmennuksen ja tyonohjauksen Kkaltaisia palveluita, yrittdjyys-, laki- ja
sopimusneuvontaa sekd ala- ja ammattikohtaisia palveluita osaamisen
tuotteistamiseen, hinnoitteluun, mainontaan, markkinointiin ja myymiseen.
Haastatellut toivoivat myos ammattijarjestojen tukevan yrittdjyyden edellytyksia
nykyistd enemmain. Useimmat kokivat ay-liikkeen tehneen arvokasta tyota
palkansaajien eteen, mutta moni samalla koki, ettei ay-liike ole osannut uusiutua
eika ole kiinnostunut itsensatyollistdjistd. Useimmat silti ajattelivat, ettd ay-liike
voisi olla hyodyllinen taho, jos se “keskittyisi oikeisiin asioihin”®, eli "lisdisi
porukkansa valmiuksia selvitdi muuttuvassa ty0elaméassa”. Lisdksi haastatellut
pitivat tiarkednd, ettd yrittdjyyden edellytyksid luotaisiin ja vahvistettaisiin jo
opiskeluvaiheessa yrittdjyysosaamista opettaen, silla yrittdjyysosaamisella tai sen
puutteella voi olla suurta vaikutusta paitsi ty6llistymiseen, neuvotteluasemaan ja
toimeentuloon, my6s uskallukseen ryhtya itsensityollistadjaksi.

Haastateltujen  kaipaamia  mahdollisuuksia  ylldpitda ja  kehittda
tyollistymiskykya tyouran vaiheesta ja tyollistymisen tavasta riippumatta on
pidetty myos tyOeldmin tutkimuksessa merkittdvinid tyoelamidn laadun
kehittdmisen kohteena, silld vajavainen ty6llistymiskyky heikentida tyomarkkina-
asemaa, tyollistymista ja tyduran jatkuvuutta, aiheuttaa psyykkistd kuormitusta ja
kiithdyttaa tyoeldmasta syrjaytymistd (Vadnanen ym. 2020, 24, 27—28; Kokkinen
ym. 2020, 95). Keikkaluontoisesti tyollistyvien tyollistymiskykyd vahvistavia
toimia on kaivattu niin julkiselta sektorilta kuin ay-liikkeeltd (Hvid ym. 2019C,
360), ja suositeltavana on pidetty tyollistymiskykya vahvistavien palveluiden
kehittdmista niin, ettd ne olisivat tasapuolisesti kaikkien eri tavoin tyollistyvien
tyontekijaryhmien saatavilla (Blustein 2008, 229, 235-237; Green 2006, 18, 173,
175, 179—180, 182; Gallie 2002, 121, 127). Suotavaa siis olisi, ettd osaamisen
paivittdiminen olisi mahdollista yksil6llisesti vaihteleviin eldmaéntilanteisiin
sopivin tavoin, tyon ohessa ja uran erilaisissa katkoskohdissa (Vadnanen ym.
2020, 11, 28—30; Kokkinen ym. 2020, 95). My0s julkishallinnon selvityksissd on
kiinnitetty huomiota ty6llistymiskyvyn vahvistamisen merkitykseen tyGuran
kaikissa  vaiheissa. My0s niissi on ndhty tarpeelliseksi  kehittaa
koulutusjarjestelmdd tavoilla, jotka antavat yksilolle valmiuksia vastata
jalkiteollisten tyomarkkinoiden vaatimuksiin, kouluttautua uudelle alalle tai
ammattiin ja suorittaa tdydennys-, muunto- ja lisdkoulutuksia tyouran vaiheesta
riippumatta (TEM 11/2017, 9—13, 41; TEM 19/2018, 43—44; VNK 30/2018, 12, 18,
32—33; Anttila & Oinas & Nitti 2018, 81—103; TEM 41/2017, 37).

My0s haastateltujen toivoma yrittdjyysopetuksen siséllyttdminen nykyista
vahvemmin opintoihin on tunnistettu keinoksi tukea ja edistid muutoin kuin
palkansaajana tyoskentelevien tyollistymiskykya. Keikkaluontoiseen
tyollistymiseen perustuvan uran rakentamista tukevan koulutuksen on arvioitu
antavan valmiuksia kehittdd ja hallita toimenkuvaa niin, ettd yksilolla olisi
mahdollisuuksia sekd merkitykselliseen ty6hon ettd riittdvdin toimeentuloon
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(Jarvensivu 2020B, 69). Myos julkishallinnon selvityksissd on kiinnitetty
huomiota yrittdjyysosaamista tukevan opetuksen maiarillisen ja laadullisen
kehittimisen tarpeeseen, ja suositeltu yrittdjyysndkokulman ja -osaamisen
ottamista vahvemmin osaksi koulutuspoliittista strategiaa, opetussuunnitelmia ja
tutkintoja (TEM 27/2018, 110-115). Huomiota on Kkiinnitetty esimerkiksi
kulttuurialojen koulutuksen yrittijyyteen valmistavan opetuksen
puutteellisuuteen. Etenkin itsensityollistdjyyteen, osaamisen tuotteistamiseen,
tuote- ja palvelukehitykseen, aineettomien oikeuksien suojaamiseen ja
kansainvilistymiseen valmiuksia antavassa opetuksessa on nahty kehittdmisen
tarvetta (OKM 18/2017, 38-39; KTM 10/2007,13—-15, 34-35). Myo0s
haastateltujen kaipaamien uravalmennuksen, tyonohjauksen, mentoroinnin ja
neuvonnan kaltaisten palveluiden kehittimisen tarpeellisuus on tunnistettu
tyoelaman laadun tutkimuksessa (Blustein 2008, 229, 235—237; Green 2006, 18,
173, 175, 179-180, 182; Gallie 2002, 121, 127). Tallaisilla palveluilla olisi
mahdollista tukea yksilod ennakoivasti ja tyouran eri vaiheissa esimerkiksi
kouluttautumisen suunnittelussa, tavoitteiden pohdinnassa ja vastoinkdymisiin
varautumisessa, varsinkin, jos palveluissa Kkiinnitetidn huomiota yksilon
tyollistymiskyvyn ja eldmaintilanteen ohella myos esimerkiksi tyokykyyn seka
motivaatioon vaikuttaviin metataitoihin ja yksilon muihin voimavaroihin
(Toppinen-Tanner ym. 2018, 40, 43—45). Yksilollistd ja henkilokohtaista tukea
tarjoavien palveluiden kehittimistd on suositeltu myos tyo- ja
elinkeinoministerion selvityksissa. Tarpeellisena on pidetty etenkin yrittdjyyden
alkuvaiheeseen sekd palkansaajuuden ja yrittdjyyden vilisiin siirtymiin
kohdennettujen palveluiden kehittamistd (TEM 35/2011, 45, 47; TEM 13/2017,
86; TEM 27/2018, 85; KIM 10/2007,29, 32-33). Yrittdjyysosaamista
vahvistavien palveluiden tarjoajilta on myds kaivattu nykyistd parempaa
tietdmysta erilaisiin tyollistymisen tapoihin liittyvistd kisitteistd ja ilmioista,
kuten osuuskunnista, itsensatyollistdjyydestd ja laskutuspalveluista (TEM
13/2017, 78-79, 85; TEM 27/2018, 85—86). Yksilollist4 ja henkilokohtaista tukea
tarjoavia palveluita on esitetty kehitettaviksi ja jarjestettdvaksi esimerkiksi
oppilaitosten, tyovoimahallinnon ja sen palveluntarjoajien,
tyomarkkinajarjestojen ja tydorganisaatioiden yhteistyona (Toppinen-Tanner ym.
2018, 40, 43—45).

Haastatteluaineistosta vahvasti esille nousseet toiveet substanssi- ja
yrittdjyysosaamista sekd metataitoja vahvistavista koulutuksista ja palveluista on
siis tunnistettu relevanteiksi niin tyoelamén laadun tutkimuksessa kuin
julkishallinnon selvityksissa. Syytd on kuitenkin todeta, ettd monet tahot, kuten
Uusyrityskeskus, Ely-keskus, TE-toimisto, Suomen Yrittdjat, Yhteiskunnallisten
Yritysten Osaamiskeskus, Business Finland, Patentti- ja Rekisterihallitus seka osa
ammattijarjestoistd ja -yhdistyksistd, tarjoavat nykyisellddnkin palveluita
yrittdjille ja yrittdjiksi aikoville. Upeimmistakaan palveluista ei kuitenkaan ole
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hy6tyd, jos niitd tarvitseva ei ole tietoinen niiden olemassaolosta. Kuten
vaitoskirjani viidennessd luvussa totesin, haastatellut eivat vilttamaittd olleet
tdysin tietoisia, mistd kaikkialta ja millaista tukea yrittdjyyteen voi saada.
Suositeltavaa olisikin kiinnittdd huomiota palveluiden laadun ja méairan ohella
niista tiedottamiseen. Tiedotuksen ja markkinoinnin olisi syyt4 olla niin tehokasta
ja kattavaa, ettei tiedon ja avun saaminen edellytd “miljoonasti googlaamista”,
vaan tuki olisi helposti 16ydettavissa.

7.3.3 Itsensatyollistajan verkostoitumisen tukeminen ja
edistaminen

Haastatteluaineistoni perusteella verkostoituminen on itsensitydllistajille
valttamattomyys. Toitd ja tuloja ei ole, jollei yksilélla ole verkostoja, joista
keikkaluontoisia t6itd ammentaa. Haastatteluaineistosta nouseekin esille vahva
toive tyon kysynnin ja tarjonnan kohtaamista tukevien ja edistdvien palveluiden,
kuten digitaalisten verkostoitumis- ja tyonvilitysalustojen, kehittdmisesta
tyollistymista ja toimeentuloa vahvistavana toimenpiteena. Haastatellut toivoivat
verkostoitumista tukevia ja edistdvii toimia niin kunnilta, TE-toimistoilta ja ELY-
keskuksilta kuin oppilaitoksilta, ammattijarjestoilta ja yhdistyksilts, ja toivoivat
eri tahojen my0s tekevin yhteistyotd verkostoitumismahdollisuuksien
kehittimisessd. Moni myds toivoi erilaisten tyollistymisen tapojen, kuten
itsensatyollistdjyyden, alustatyon ja  osuuskuntamallisen tyoskentelyn,
tunnettuuden lisddmistd, jotta organisaatiot olisivat paremmin tietoisia
mahdollisuuksista  tyollistda  yksil6itd  muutoin  kuin  tydsuhteessa.
Haastatteluaineistoni perusteella verkostoitumisella on positiivista vaikutusta
tyollistymisen ja toimeentulon ohella hyvinvointiin. Vertaisverkostot tarjosivat
haastatelluille osallisuuden kokemuksia ja lievittivit yksin tyoskentelyn tuottamia
yksindisyyden, irrallisuuden, ulkopuolisuuden ja epdnormaaliuden tuntemuksia.
Haastatellut toivoivatkin my0s vertaisverkostoitumista tukevia ja edistidvia
palveluita, kuten digitaalisia alustoja ja yhteisollisia tyoskentelytiloja.
Haastateltujen toive verkostoitumista tukevista ja edistdvistd toimista on
tunnistettu tirkedksi tyoelimin laadun kehittdmisen kohteeksi. Verkostot
vaikuttavat positiivisesti tyoelaméan laadun kokemukseen, sen sijaan niiden
ulkopuolelle tai laitamille jadminen tuottaa irrallisuuden, riittimattomyyden,
ulkopuolisuuden ja tarpeettomuuden tunteita, vaikuttaa negatiivisesti
tyollistymiseen, toimeentuloon ja  urakehitykseen, lisdd tydelaméan
kuormittavuutta ja heikentia tyossa suoriutumista (Vadnanen ym. 2020, 28—29;
Bergbom ym. 2020, 58-59). Niinpa myo6s tyoelamin laadun tutkimuksessa on
suositeltu tyOllistymisen ja sosiaalisen vuorovaikutuksen merkityksen
huomiointia ty6eldamian laadun kehittdmisessa. Suositeltavaa on siis kehittdd seka
tyollistymistd ettd vertaisverkostoitumista tukevia ja edistdvid palveluita
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(Cartwright ym. 2006, 203; Blustein 2008, 229, 235-237; Green 2006, 18, 173,
175, 179—180, 182; Gallie 2002, 121, 127). My6s julkishallinnon selvityksissa on
esitetty itsensatyo6llistdjien ja mikroyrittdjien tyollistymisen ja verkostoitumisen
tukemista yritys-, alihankinta-, tyonvilitys-, vertais-, mentorointi- ja
markkinointialustoilla (TEM 27/2018, 85—86; TEM 13/2017, 85; TEM 19/2018,
19; VNK 30/2018, 10—13, 16, 18, 21; TEM 35/2011, 28, 32—33; Lahtinen ym. 2016,
81-83; Halme ym. 2015, 71; Kaihovaara ym. 2017, 28, 36—37, 45; Harmala ym.
2017, 55). My0s haastateltujen kaipaamien yhteisollisten tyo6tilojen on havaittu
tukevan ja edistdvdn itsensatyollistdjien ja mikroyrittdjien verkostoitumista,
tyollistymista ja yhteistyo6td, tarjoavan osallisuutta ja yhteisollisyytta ja lievittdvan
sosiaalisen eristaytymisen tuntemuksia (Alasoini 2018, 65—66; Sankari 2019, 3—
5, 59). Alustoja ja yhteisollisii tyotiloja kehitettdessa on suositeltavaa huomioida
niistd kayttijilleen aiheutuvat kustannukset. Jos verkostoitumista tukevat ja
edistaviat palvelut ovat liian kalliita, voi pienituloinen yrittdja jaada paitsi seka
toimeentulon kartuttamisen mahdollisuuksista etti sosiaalisista voimavaroista.

7.3.4 Itsensatyollistdjan rahoituksen ja verotuksen
kehittaminen

Haastatteluaineistoni perusteella itsensatyo6llistidjyyteen liittyy kustannuksia, joita
palkansaajuuteen ei liity. Kuluja syntyy esimerkiksi tyo6llistymiskykya
vahvistavista kursseista ja koulutuksista, verkostoitumista edistévistad
tilaisuuksista, nettisivuista, kirjanpitdjasta, liiketilasta, tyOvilineistd ja YEL-
maksusta, kun palkansaajalle tyonantaja maksaa osallistumismaksut ja korvaa
kouluttautumiseen ja muihin tilaisuuksiin kéaytetyn tytajan, hankkii tyétilat ja
niiden kalusteet ja toimistotarvikkeet, ostaa, asentaa, huoltaa ja korjaa vilineet
printtereisti ohjelmistoihin ja maksaa suurimman osan palkansaajan TyEL-
maksusta. Moni haastateltu myos huomautti, kuinka itsensityollistdjalla on
vastaavia yrittdjyyteen liittyvia kuluja ja tarpeita kehittaa liiketoimintaansa kuin
tyOnantajayrittdjalla, mutta vdhemmin mahdollisuuksia saada rahoitusta
liikketoimintaansa ja sen kehittidmiseen, vaikka myos itsensityollistdja saattaisi
liiketoimintansa kasvun my6ta tyollistad muitakin kuin itsensd, joko tyonantajana
tai alihankkijoita tyollistien. Moni myos huomautti itsensityéllistidjien olevan
keskendin eriarvoisessa asemassa yhtiomuodon perusteella ja piti epireiluna,
etteivit freelancerit voi saada edes starttirahaa, ja ammatinharjoittajillekin on
tarjolla vidhemmain rahoitusmahdollisuuksia kuin yksinyrittdjille. Niinpa
haastatellut toivoivat yritysrahoitusta suunnattavaksi nykyisti enemmaén
itsensatyollistdjille ja muille pienille toimijoille. Lisdksi he toivoivat, etta
itsensityollistdjid kohdeltaisiin tasa-arvoisesti keskendin itsensatyollistdjyyden
muodosta riippumatta.
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Tilastokeskuksen kyselytutkimuksen perusteella suomalaisyrittdjat eivat ole
valtavasti kaivanneet rahoitusta. Vuonna 2017 heisti ldhes puolet sanoi, ettei ole
tarvinnut ulkopuolista rahoitusta liiketoimintaansa, alle kymmenys kertoi
saaneensa liian vdhin rahoitusta ja joka kymmenes jadneensa ilman rahoitusta,
jota olisi tarvinnut. Vahiten ulkopuolista rahoitusta liiketoimintaansa olisivat
kaivanneet itsensityollistajat. (Sutela ym. 2018, 58.) Yrittdjille suunnatun
rahoituksen kehittdmisen tarve on kuitenkin tunnistettu tyo- ja
elinkeinoministeriossd, jonka selvityksissd on nostettu esille etenkin pienille
toimijoille suunnatun rahoituksen kehittiminen. Yritysrahoitus on suunnattu
padosin suurille yrityksille, mutta pienis, etenkin jalkiteollisia palveluita tarjoavia
kasvuhakuisia yrityksid olisi suotavaa pitdd elinkeino- ja innovaatiopolitiikan
tirkedna kohderyhmini. Niitd voi pitdd merkittdvind elinkeinoelaman
uudistajina, silld ne laajentuvat, kayttavat alihankkijoita, palkkaavat ja kouluttavat
tyontekijoitd sekd kehittdvat ja lanseeraavat uusia tuotteita, palveluita ja
liiketoimintamalleja muita yrityksid enemmain. Samalla ne lisdavat kilpailua, mika
ohjaa muitakin yrityksia liiketoimintansa kehittimiseen. (Rikama 2017A, 11, 14—
16; Rikama 2017B, 18; Rikama 2015B, 5, 11; Rikama 2015A, 3—4, 10, 14; Halme
ym. 2015, 5, 30—31; Rauhanen ym. 2015, 25, 34.) Yritysrahoitusta on kritisoitu
myOs siitd, ettd etenkin kulttuurialojen yrittdjyyden kannattavuuden
tunnistaminen ja arviointi on heikkoa. Kulttuurialojen yrityksille myonnetdan
perinteisemmilla aloilla toimiva yrityksid harvemmin rahoitusta liiketoiminnan
kehittimiseen (OKM 18/2017, 31—-32, 37—38; KTM 10/2007, 9, 24; TEM 22/2015,
25-27), ja kulttuurialojen yrittdjat saavat jopa starttirahaa muilla aloilla
tyoskentelevid yrittdjid harvemmin (TEM 35/2011, 41). Haastateltujen kaipaama
rahoituksen  kehittiminen itsensityodllistdjyyden, mikroyrittdjyyden ja
perinteisemmista aloista poikkeavan liiketoiminnan kannattavuuden potentiaalia
tunnistavilla tavoilla nayttaytyy siis myos julkishallinnon selvityksissa oleellisena
keinona tukea ja edistda suomalaista yrittajyytta.

Apurahoihin haastatellut olivat melkoisen tyytyviisid, mutta myos niihin oli
muutamia parannusehdotuksia. Haastatellut toivoivat, ettd apurahakaudet
olisivat nykyistd pidempié ja apurahat suurempia, silla pitkdkestoiseen projektiin
joutuu pahimmillaan hakemaan useita apurahoja, mutta jatkorahoitusta ei
valttamattd saa, jolloin projekti ei valttdmatta koskaan valmistu. Haastatellut
myo0s toivoivat, ettd apurahaa voisi hakea ymparivuotisesti, silld omaan projektiin
sopivan apurahan hakuaika ei vilttimattd osu yksiin oman rahoitustarpeen
kanssa. Sen sijaan tuloverotuksessa haastatellut eivit ndhneet huomautettavaa,
vaan he olivat iloisia veronmaksajia, joiden mielesti tuloverotus on kohtuullisella
tasolla ja tarkeda julkisten palveluiden, kuten koulutuksen ja terveydenhuollon,
yllipidon  kannalta. Sen  sijaan  arvonlisdvero  kirvoitti  joitakin
parannusehdotuksia.  Yksityisasiakkaille palveluitaan tarjoavat kokivat
arvonlisdveron korottavan palvelun hintaa asiakkaiden mielesta liian korkeaksi ja
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viahentdvian palveluiden kysyntdd. Niinpad he toivoivat, ettd yksityisasiakkaat
voisivat saada verovihennystd arvonlisdverosta. Yritysasiakkaita palvelevat eivit
nihneet arvonlisiverossa vastaavia ongelmia, mutta osa heistd toivoi
arvonlisdverovelvollisuuden alarajaa nostettavaksi. Haastatteluhetkelld vuonna
2018 arvonlisdveroa ei maksettu alle 10 000 euron vuotuisesta liikevaihdosta, ja
10 000—30 000 euron liikevaihdolla sai asteittain vihenevaa verohuojennusta.

Arvonlisiverotuksen keventimistd on toisaalta pidetty mahdollisena, mutta
toisaalta arvonlisdvero on nihty valtiolle niin tirkedksi tulonldhteeksi, ettd sen
yleistd alentamista tai alempien arvonlisdverokantojen alakohtaista lisdamisti ei
ole pidetty mahdollisena ilman merkittavia julkisten menojen sopeutuksia (TEM
27/2018, 77). Arvonlisdverotusta pohtineissa selvityksissd on my6s muistutettu,
ettei Suomi voi omatoimisesti tehdd muutoksia arvonlisiverotuksen perusteisiin
EU:n arvonlisddirektiivin sitomana (TEM 35/2011, 44; TEM 27/2018, 77).
Toisaalta arvonlisdverotuksessa on maakohtaisia eroja nytkin, ja EU antaa
mahdollisuuksia sddntelyn purkuun ja keventdmiseen “pienet ensin” -
periaatteella, eli pienten yritysten olosuhteet voi ottaa sddddsvalmistelussa
painotetusti huomioon (TEM 27/2018, 102—104). Arvonlisdverotukseen tehtivia
kevennyksid suunniteltaessa on kuitenkin pohdittava, vairistdisivitko ne
markkinoita vihentdmalla arvonlisaverovelvollisten tyon kysyntdd samalla, kun
ne helpottaisivat pienimuotoista yrittdjyyttd (TEM 27/2018, 78; Harmila ym.
2017, 74). Edelld mainituista haasteista huolimatta haastateltujen toivomus
arvonlisdverovelvollisuuden alarajan nostosta toteutui vuonna 2021, kun se
nostettiin 15 000 euroon. Sen sijaan haastateltujen ehdotus yksityisasiakkaille
kohdistetusta arvonlisidverovelvollisiin palveluihin kohdistuvasta
verohuojennuksesta on monimutkaisempi. Toisaalta kotitalousvihennysta
muistuttava verohuojennus voisi lisita yksityisasiakkaille tarjottujen palveluiden
kysyntda, mutta toisaalta aiheuttaa esimerkiksi verotulojen menetyksia.
Selvitettdva olisi my6s muun muassa, olisiko tillainen verohuojennus EU:n
arvonlisadirektiivin puitteissa ylipdansa mahdollinen. Arvonlisédvero ei myoskaan
ole lahiaikoina ainakaan alentumassa, vaan yleistd arvonlisiverokantaa on
kaavailtu korotettavaksi syyskuussa 2024 nykyisestd 24 prosentista 25,5
prosenttiin.

7.3.5 Itsensatyollistajan tyokyvyn, terveyden ja
hyvinvoinnin tukeminen ja edistaminen

Haastatteluaineistosta nousee esille myos itsensityollistdjien hyvinvointia,
terveyttd ja tyokykya tukevien ja edistdvien toimenpiteiden kaipuu. Moni
haastateltu oli huolissaan jaksamisestaan, silld tyollistymisen ja toimeentulon
epavarmuuden ohella kuormitusta aiheuttivat osallisuuden puutteen aiheuttamat
yksindisyyden, ulkopuolisuuden ja irrallisuuden tuntemukset seké jatkuva itsensa,
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toimenkuvansa, liiketoimintansa ja henkilobrandinsd kehittdminen, uusien
tyollistymismahdollisuuksien etsintd ja alati tavoitettavissa ja tyGvalmiudessa
oleminen, jotka hidmairsiviat tyon ja muun eldmin, tyon ja persoonan seki
tyominin ja siviilimindn vilisia rajoja ja tekivit tyoelamasta intensiivista. Moni
haastateltu pyrki pitdimadan huolta tyokyvystdan esimerkiksi liikunnalla,
hieronnalla, tyonohjauksella ja terapialla, mutta moni olisi mieluusti kayttanyt
tillaisia palveluita enemmin ja useammin, jos niihin olisi ollut varaa. Osa piti
syrjivind, ettei ammatinharjoittajilla, freelancereilla ja apurahatyoliisilld ole
oikeutta liikunta- ja kulttuuriseteleiden ja ty6suhdepyoridedun kaltaisiin
luontoisetuihin, ja tyoterveyshuoltoa pidettiin itsensatyollistdjille liian kalliina
palveluna. Haastatellut toivoivatkin riittdvan edullisia tyokykyd, terveyttd ja
hyvinvointia tukevia ja edistdvid palveluita, ja toivoivat, ettd kaikilla
itsensatyollistajilla olisi oikeus tyokykya, terveytta ja hyvinvointia yllapitaviin ja
vahvistaviin luontoisetuihin itsensétyollistdjyyden muodosta riippumatta.

Hyvinvoinnin, terveyden ja tyokyvyn ylldpito ja kehittiminen on ndhty
tyollistymiskyvyn yllipidon ja kehittimisen ohella keskeisend yksiloon
kohdistuvana vaatimuksena. Hyvinvoinnin, terveyden ja tyokyvyn merkityksen on
my0s arvioitu korostuvan jalkiteollisessa ajassa tychon liittyvien vaatimusten
kasvaessa. Niinpa tyoeldmin laadun tutkimuksessa on tunnistettu tarve kehittaa
hyvinvointia, terveyttd ja tyokykya yllapitavia ja edistdvid toimia niin, ettei osa
tyontekijoiden ryhmistd jdd niiden ulkopuolelle. Muutoin vaarana on, ettd
joidenkin tyontekijaryhmien tyokyky heikkenee, tyokyvyttomyys yleistyy ja tyoura
lyhentyy. (Kokkinen ym. 2020, 94—96; Bergbom ym. 2020, 70—71.) Suositeltavaa
siis on, ettd yhteiskunta pyrkii kehittaimaan hyvinvointia, terveytta ja tyokykya
vahvistavia palveluita, joihin yksil6illd on paasy tyollistymisen tavasta riippumatta
(Blustein 2008, 229, 235—237; Green 2006, 179—180, 183). Tarvetta on nihty
esimerkiksi tyoterveyshuollon, muun terveys- ja sosiaalihuollon ja sosiaaliturvan
sujuvalle yhteistyolle ja sitd tukevalle lainsdadannolle. Palveluiden saatavuuden
ohella syytd on kiinnittdd huomiota niiden sisilt6ihin. Koska tyon fyysinen
kuormittavuus ja perinteisten ammattitautien sairastavuus ovat tyon
jalkiteollistumisen my6ta vahentyneet ja tyon psyykkinen kuormittavuus
kasvanut, panostukset mielenterveyteen olisivat oleellisia tyokyvyn heikentymisen
ja yksiloiden vilisen eriarvoisuuden kasvun torjunnassa. (Kokkinen ym. 2020,
94—96.) Hyvinvoinnin, terveyden ja tyokyvyn vahvistaminen myos edellyttaa
ennaltaehkéisevda, kokonaisvaltaista ja monialaista otetta sekid yksilollisten
tarpeiden ja elamantilanteiden, kuten idn, vahvuuksien, kiinnostuksen kohteiden
ja ty6uran vaiheen, huomiointia (Bergbom ym. 2020, 54—59, 69; Viinanen ym.
2020, 14—-16).

Keinoja kehittaa itsensityollistdjien ja muiden yrittdjien terveytta, tyokykya ja
hyvinvointia tukevia palveluita on pohdittu my6s julkishallinnon selvityksissa
sekd Suomen Yrittdjien ja Itsensatyollistdjien yhteistyoryhma ITSET:n
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lausunnoissa. Yrittdjien hyvinvointia on esitetty tuettavaksi esimerkiksi
tehostetulla viestinnilld, jolla tuodaan esille vertaisverkostojen ja neuvonta- ja
konsultaatiopalvelujen merkitystd ja lisdtdadn tietoisuutta tyokyvyn ja tyosta
palautumisen tarkeydesta. Lisaksi tyoterveyshuoltoon on esitetty edullisia, kevyita
ja joustavia, esimerkiksi digitaalisia alustoja hyodyntavid toimintamalleja, joilla
pyrittdisiin vastaamaan tyoOllistymisen tapojen moninaistumisen tuottamiin
haasteisiin. (TEM 27/2018, 59—60, 62; Suomen Yrittdjit 7.1.2020; ITSET
15.11.2018.) Haastateltujen tapaan Suomen Yrittdjat on kiinnittdnyt huomiota,
etteivit luontoisedut koske kaikkia itsensatyollistdjid, ja on ehdottanut niitd myos
ammatinharjoittajille (Suomen Yrittdjat 7.1.2020). Jotta kaikki itsensatyollistajat
olisivat samanveroisessa asemassa keskendin ja muihin yrittdjiin n&hden,
suositeltavana voinee pitda haastateltujen ehdotusta, ettd yksinyrittdjien ohella
luontoisetuihin, kuten hyvinvointia, terveytti ja tyokykya vahvistaviin liikunta- ja
kulttuuriseteleihin, olisi mahdollisuus niin ammatinharjoittajilla  kuin
freelancereilla ja apurahatyolaisilla.

7.3.6 Itsensatyollistajan sosiaaliturvan kehittaminen

Haastatteluaineistosta nousee esille vahva nikemys yrittdjdn sosiaaliturvan
heikkoudesta, suorastaan olemattomuudesta, palkansaajan sosiaaliturvaan
verrattuna. Haastatellut toivoivat, ettd yksiloitd kohdeltaisiin tasapuolisesti
tyollistymisen tavasta riippumatta. He pitivit lineaarista ura-ajatusta outona
eivatkd uskoneet, ettd yksilo endd nykypdivdnd voisi kertaalleen ammattiin
valmistuttuaan tyoskennelli eldkeikddnsa saakka yhdessa tyGorganisaatiossa. He
pitivat tyGelamin uutena normina epatyypillisia tyosuhteita, itsensatyollistajyytta
ja erilaisten tyollistymisen tapojen yhdistelyd ja vuorottelua. Niinpd myos
palkansaaja-yrittdja-kahtiajaolle perustuva sosiaaliturvajiarjestelma nayttaytyi
heille jadnteen4, “reliikkina”, joka "ei liity enda mihinkéaan” eikd kykene tukemaan
vksil6d, jonka tyollistyminen, toimeentulo ja tyollistymisen tapa vaihtelevat.
Haastatellut toivoivat sosiaaliturvan taipuvan yksilollisiin ja vaihteleviin
tilanteisiin, = mahdollistavan  erilaiset = palkansaajuuden,  yrittdjyyden,
apurahaty6laisyyden ja itsensd kehittimisen yhdistelmit ja liikkumisen niiden
valilld. Useimmat pitivat perustulon kaltaista sosiaaliturvaa itsensatyo6llistajyytta
parhaiten tukevana sosiaaliturvan muotona. Haastatellut kokivat, etti perustulon
kaltainen sosiaaliturva turvaisi itsensatyollistdjin toimeentulon tilapiisesti
heikossa tyotilanteessa, eikd asettaisi yksiloita keskenddn eri asemaan
tyollistymisen tavan perusteella.

Sosiaaliturvan kehittdmistd on pidetty tydeliméin laadun tutkimuksessa
toimenpiteend, jolla olisi mahdollista ja suositeltavaa tukea muutoin kuin
palkansaajana tyoskentelevien toimeentuloa ja tydeldmén laatua (Blustein 2008,
229, 235—237; Green 2006, 18, 173, 175, 179—180, 182; Gallie 2002, 121, 127).
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Nykyisen sosiaaliturvajirjestelmdn on  arvioitu  soveltuvan  heikosti
itsensatyollistdjien ja erilaisia tyollistymisen tapoja yhdistelevien tilanteisiin.
Vakituisen ja kokopiiviisen palkansaajatyon nakokulmasta luotua sosiaaliturvaa
on siis pidetty riittimattomana vastaamaan toimeentulohaasteisiin, joita muilla
tavoin tyollistyvat kohtaavat (Heiskanen 2019, 368). Sosiaaliturvaa olisi syyta
kehittdid muutoin kuin vakituisessa ja kokopaivaisessd tyosuhteessa tyollistyvia
ajatellen, jottei epavarmuus olisi muutoin tydllistyville pysyva, pahimmillaan koko
tyouran kestiva ja vield eldkepaivilla jatkuva olotila (Esping-Andersen 2002, 22—
25; Gallie 2002, 129; Hellgren ym. 2003, 230—-231, 233). Sosiaaliturvan
rakentumista palkansaaja-yrittdja-kahtiajaolle voi pitdd ongelmallisena, koska
yksilot voivat yhdistella erilaisia tyollistymisen tapoja ja liikkua niiden vililla
(Jarvensivu 2022A, 18, 23). Sosiaaliturvaa onkin suositeltu uudistettavaksi
tavoilla, jotka mahdollistavat yrittdjyyden ja palkansaajuuden kombinaatiot ja
vaihtelun. Syytd voisi olla harkita, voisiko sosiaaliturvan irrottaa tyonteon
sopimusmuodoista, mika kaytdnnossa tarkoittaisi jonkinlaista haastateltujenkin
ehdottamaa, perustulon tyyppistd ratkaisua. (Haapakorpi & Jirvensivu &
Kauhanen & Melin 2022, 153, 156—157.)

Sosiaaliturvan uudistustarpeita on pohdittu myos lukuisissa julkishallinnon
selvityksissi, ja my6s niissd sosiaaliturvaa on suositeltu uudistettavaksi niin, etta
se ottaisi huomioon tyollistymisen tapojen moninaisuuden ja antaisi
mahdollisuuksia itsensd kehittdmiseen, tyohon ja osallisuuteen tyollistymisen
tavasta riippumatta. Jotta eri tyontekijaryhmien kohtelussa ei olisi tyollistymista
estévid eroja, sosiaaliturvan tulisi siis tukea erilaisia tyollistymisen tapoja, niiden
yhdistelyd ja niiden vililla liikkumista. (Harméila ym. 2017, 16, 23, 50, 78—79;
Aaltonen 2014, 89—90; VNK 30/2018, 10-11, 16—18; TEM 27/2018, 47-51;
Haavisto & Tihtinen & Torminen 2016, 85; Kokkinen ym. 2020, 94.)
Sosiaaliturvan kehittdmista on kuitenkin pidetty hankalana tehtivina, sillda monet
siihen liittyvistd haasteista ovat monimutkaisia, vaikeita ja rakenteellisia. Lisaksi
eri osapuolilla on sosiaaliturvan kehittimisestd suuria nikemyseroja. (Harmala
ym. 2017, 81.) Haastateltujen toivomaa itsensityollistijien ja palkansaajien
sosiaaliturvan yhdenmukaistamista on pidetty julkishallinnon selvityksissd jopa
epidreiluna tavoitteena. Koska yrittdjalla on palkansaajaa enemmén vapautta ja
itsendisyytta paattdad tyon sisilloistd, menetelmistd, ajoista ja paikoista, ja
yrittdjyys voi antaa palkansaajuutta parempia mahdollisuuksia ura- ja
tulokehitykseen, oikeudenmukaisena on siis pidetty, ettd yrittdjyyteen liittyy
vapauden, autonomian ja mahdollisuuksien vastapainona palkansaajuutta
suurempia riskeja ja epavarmuuksia. Tarkoituksenmukaisena ei ole myoskaan
pidetty, ettd sosiaaliturvalla tuettaisiin heikosti kannattavaa tai tappiollista
yritystoimintaa. (TEM 27/2018, 47—50.) Olen aiemminkin huomauttanut, ettei
sosiaaliturvan tarkoitus ole yllapitda liiketoimintaa, jolle ei ole edellytyksia.
Sosiaaliturvan kehittdmisessa on siis etsittdva tasapainoa epakohtien korjaamisen
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ja kannattamattoman liiketoiminnan tukemisen vililla. (Haapala 2019, 77.)
Suotavaa on silti huomioida, ettd itsensatyollistijan tyollistyminen ja toimeentulo
voivat vaihdella syistd, jotka ovat yksilon oman vaikutusvallan ulkopuolella.
Esimerkiksi tyon ja toimeentulon kausiluontoinen vaihtelu néayttiaytyy
haastatteluaineistossa jokavuotisena ja ikdviana ilmiond, johon haastatellut eivit
kokeneet voivansa vaikuttaa. Lisdksi ty0llistyminen voi vaihdella merkittavasti
esimerkiksi ala-, ammatti- ja aluekohtaisesti ja talouden suhdannevaihteluissa.
Niinpad haastateltujen toive, ettd sosiaaliturva ymmaértdisi itsensityollistdjan
tyollistymisen ja toimeentulon vaihtelua, on varsin ymmairrettivd. Koska
haastateltujen toivoma  perustulon kaltainen sosiaaliturvajirjestelman
kokonaisuudistus on oma ja laaja keskustelunsa, en laajenna viitoskirjaani
perustulokeskustelun ldpikdymiseen. Haastatellut esittivit kuvaamiinsa
sosiaaliturvaan liittyviin ongelmiin kokonaisvaltaisen sosiaaliturvajirjestelman
uudistuksen ohella yksittdisia konkreettisia korjausliikkeitd, ja kuvaan niita
seuraavaksi.

7.3.6.1 Itsensatyollistdjan tyottomyysturvan kehittaminen

Haastatteluaineistoni perusteella etenkin itsensityollistdjan tyottomyysturvaan
liittyy useita ongelmia. Haastatellut nostivat esille useammalla kuin yhdella tavalla
tyollistyvien tilanteen, ja olivat A&rtyneitd, ettei tyOssdoloehdossa ja
ansiosidonnaisen ty6ttomyyspaivarahan suuruudessa lasketa yhteen palkansaajan
TyEL-vakuutettuja, yrittdjan YEL-vakuutettuja ja apurahansaajan MyEL-
vakuutettuja t6it4, vaan tyossdoloehtoa ja ansiosidonnaista tyGttomyyspaivarahaa
voi kartuttaa vain joko palkansaajana tai yrittdjand, ja apurahatyoldisend ei
lainkaan. Niinpa haastatellut toivoivat, ettd yksilon kaikki ty6t ja tulot
huomioitaisiin tydssdoloehdossa ja ansiosidonnaisessa tyGttomyyspaiviarahassa
tyollistymisen  tavasta  riippumatta. Ajatus on  mahdollinen ja
toteuttamiskelpoinen; ndin toimitaan esimerkiksi Tanskassa, jossa yrittijat ja
palkansaajat kuuluvat samoihin tyottémyyskassoihin, ja tyottomyysturvassa
huomioidaan yksilon kaikki veroviranomaisen tulorekisteristd 10ytyvat tiedot
riippumatta siitd, milla tapaa tyollistyen yksilo on t6ita tehnyt ja tulonsa ansainnut
(Paavola ym. 2019, 35-37). Suomessa useammalla kuin yhdelld tavalla
tyollistyvien ty6ttomyysturvaa on esitetty kehitettavaksi yhdistelmavakuutuksella,
jolla palkansaajatulot ja yrittdjatulot voisi vakuuttaa samanaikaisesti.
Yhdistelmdvakuutuksesta on esitetty mallia, jossa ansiosidonnaisen
tyottomyyspaivarahan rahoituksen perusperiaatteet ja maksuosuudet siilyisivat
ennallaan, ja TyEL-vakuutetut palkansaajatulot ja YEL-vakuutetut yrittdjatulot
huomioitaisiin samassa suhteessa kuin niistd on ansioita ja tyossdoloehtoa
kertynyt. Yhdistelmavakuutuksen kayttoonotto edellyttiisi, ettd yksilo voisi olla
samanaikaisesti palkansaajien ja yrittdjien tyottomyyskassan jiasen tai jokin
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tyottomyyskassa olisi palkansaajien ja yrittdjien yhteinen. (Lofgren ym. 2016, 13—
14, 25-27.) Palkansaaja- ja yrittdjatulojen samanaikainen huomiointi ei
kuitenkaan vield kattaisi MyEL-vakuutettuja apurahato6itd. Yhtend apurahat
huomioivana ratkaisuna on ehdotettu MyEL-vakuutettujen itsensétyollistdjien
lisdamista palkansaajien tyGttomyysturvan piiriin (STM 34/2013, 10; OKM
6/2010, 44—46; OKM 18/2017, 44). Toisaalta apurahatyoldisten sisillyttaminen
yrittidjien tyottomyysturvan piiriin olisi helpompaa, silli MyEL-vakuutetuista
apurahoista ei makseta tyGttomyysvakuutusmaksua, jolla suurin osa
palkansaajien ansiosidonnaisen ty6ttomyyspéivarahan ansio-osasta rahoitetaan.
Koska yrittdjien ansiosidonnaisen tyottomyyspdivarahan ansio-osa maksetaan
kokonaisuudessaan yrittdjien ty6ttomyyskassan jasenmaksuilla,
yksinkertaisempaa olisi mahdollistaa yrittdjien tyottomyyskassan jiasenyys
apurahatyoélaisille. Maatalousyrittdjien MyEL-vakuutetuilla tuloilla yrittdjien
tyottomyyskassan jaseneksi padsee jo nyt, eli MyEL-vakuutetut tulot eivit ole
yrittdjien tyottomyyskassalle vieraita muutoin kuin apurahojen osalta.
Suurimpana tyottomyysturvaan liittyvdna ongelmana haastatteluaineistossa
kuitenkin nayttaytyy paatoimiseksi yrittdjaksi tulkitun itsensdtyollistdjan
velvollisuus lopettaa yrittdjyytensd tyottomyysetuutta saadakseen. Haastatellut
pitivit kohtuuttomana, ettei paidtoiminen yrittdjad voi tilapdisesti heikossa
tyotilanteessa ilmoittautua ty6ttomaksi ja samalla etsid ja tehda yrittajatyotd, kun
tyoton sivutoiminen yrittdja ja tyoton palkansaaja voivat tehda seka yrittaja- etta
palkansaajatoita soviteltua tyottomyyspéivarahaa saaden. Niinpa he toivoivat,
ettei padtoimiseksi yrittdjaksi tulkittu itsensidtyollistdja joutuisi lopettamaan
yrittdjyyttddn, vaan olisi tyottomiksi jddneen palkansaajan ja sivutoimisen
yrittdjan kanssa samassa asemassa. Ongelmallisena, ennakoimattomana ja
tulkinnanvaraisena nayttaytyy myoOs yrittdjyyden pad- tai sivutoimisuuden
madrittely yrittdjyyteen kaytettya aikaa arvioiden. Niinpa haastatellut toivoivat,
ettd itsensatyollistdjien yrittdjyyden paa- tai sivutoimisuutta arvioitaisiin tyosta
saatujen tulojen perusteella. Mahdolliseksi ja toteuttamiskelpoiseksi namakin
toiveet osoittaa esimerkki Tanskasta, jossa arvio yrittdjyyden paa- tai
sivutoimisuudesta on tehty vuodesta 2018 ldhtien tulojen perusteella yrittdjyyteen
kaytetyn ajan sijaan. Lisdksi Tanskassa osa itsensdtyollistdjistd on luokiteltu
yrittdjien ja palkansaajien viliin sijoittuvaan tyontekijoiden ryhmiin, johon
kuuluvat ovat oikeutettuja tyottomyysetuuteen tilapdisen tyéttémyyden aikana
yrittdjyydestdan kokonaan luopumatta. (Paavola ym. 2019, 36-37.)
Huomautettakoon, ettd koronapandemian aikana my0s suomalainen
tyottomyysturva toimi haastateltujen toivomalla tavalla; tuolloin kaikilla yrittajilla
oli mahdollisuus tyomarkkinatukeen yrittdjyyttaan lopettamatta.
Tyomarkkinatuen saaminen edellytti, ettd pddtoiminen yrittdjyys oli
koronapandemian vuoksi tilapdisesti paattynyt tai muuttunut sivutoimiseksi, alle
1 089,67 euroa kuussa tuottavaksi liiketoiminnaksi. Todisteeksi tulojen laskusta
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riitti yrittdjain oma ilmoitus asiasta. (TEM 2.4.2020; TEM, Kysymyksii ja
vastauksia koronasta ja yritysrahoituksesta.) Koronakriisin aikainen kaytinto
paitsi vastasi haastateltujen toiveita, myo0s osoitti, ettd tillaisia muutoksia
tyottomyysturvaan on mahdollista toteuttaa, jopa nopealla aikataululla.

Ongelmallisena haastatteluaineistossa nayttiytyy myos itsensatyollistidjan
ansiosidonnaisen tyottomyyspaivarahan suuruuden maarittyminen YEL-ty6tulon
perusteella. Haastatellut pitiviat YEL-maksua liian kalliina ja toimentuloaan liian
vaihtelevana ja ennakoimattomana, jotta vuotuista tyotuloa uskaltaisi arvioida
suuremmaksi kuin he olivat jo arvioineet. Niinpd haastatellut toivoivat
ansiosidonnaisen ty6ttomyyspaivarahan suuruuden mairittyvan verotuksellisten
tulojen perusteella. Haastateltujen toive ansiosidonnaisen tyottomyyspaivirahan
suuruuden madrittelysta verotuksellisilla tuloilla YEL-ty6tulon sijaan voisi olla
siina mielessa mahdollinen, etta yrittdjien ansiosidonnaisen
tyottomyyspdivarahan ansio-osa rahoitetaan kokonaisuudessaan yrittdjien
tyottomyyskassan jasenmaksuilla, ei YEL-maksuilla. Esimerkiksi Tanskassa
yrittdjien ansiosidonnaisen tyottomyyspdivarahan suuruus lasketaan verotettujen
tulojen perusteella, mutta muutoin jarjestelmi on samankaltainen kuin Suomessa,
eli ansiosidonnaiseen tyottomyysturvaan ovat oikeutettuja tyottomyyskassan
jasenet ja sen jasenyys on vapaaehtoinen (Paavola ym. 2019, 35—-36).

7.3.6.2 YEL-alivakuuttamisen vahentaminen

Haastatellut myos toivoivat YEL-maksun keventimistd ja YEL-jarjestelmalta
joustavuutta ja armeliaisuutta, jotta YEL-maksua saisi nykyistd helpommin
alennettua, jos tyotulo jaa arvioitua matalammaksi. Toive YEL-maksun
keventamisestd on kuitenkin haasteellisempi. Vaikka yrittdjien keskuudessa
yleistd YEL-alivakuuttamista on pidetty ongelmana, YEL-maksun keventamista
on pidetty epéarealistisena ajatuksena, silld eldkejarjestelma kohtelee yrittdjid ja
palkansaajia tasapuolisesti TyEL- ja YEL-maksun osuuden ansioista ollessa
samansuuruinen. Kalliimmaksi YEL-maksun tekee se, ettd yrittdji maksaa sen
kokonaisuudessaan itse, kun ty6nantaja maksaa suurimman osan palkansaajan
TyEL-maksusta. Lisdksi YEL-maksun keventamistd on pidetty eparealistisena
YEL-jarjestelmin alijadamaisyyden vuoksi. YEL-jarjestelmda ei ole pystytty
rahastoimaan TyEL-jirjestelmin tavoin, vaan yrittdjien tyoelikkeet rahoitetaan
jakojarjestelmalld. Kunkin vuoden elikemenot siis maksetaan saman vuoden
aikana keratyilla vakuutusmaksuilla, ja valtio maksaa YEL-eldkkeistd sen
osuuden, johon vakuutusmaksut eivit riitd. (STM 23/2019, 18, 40—43, 54, 60, 63,
77,80-90.)

YEL-maksun keventdmisen sijaan alivakuuttamista on paiadytty torjumaan
valvonnan tehostamisella ja ty6tulon tarkemmalla maarittelylld. Aiemmin YEL-
tyotulo madriteltiin  valjemmin korvaukseksi, joka tyostd kohtuudella tai
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keskimaarin olisi maksettava, mutta vuonna 2023 voimaan tulleen lakimuutoksen
myota tyotulo méaarittyy vastaavan kokoaikaisen palkansaajatyon mediaanipalkan
perusteella. Ty6tulon méaarittelyssa tulee kuitenkin kiyttaa kokonaisharkintaa ja
huomioida esimerkiksi yrittdjdin ammattitaito ja kokemus, liikevaihto, itselle
maksetun palkan suuruus, tyontekijoiden maarad seka liiketoiminnan laatu ja
laajuus, kuten sen paa- tai sivutoimisuus. Lisdksi eldkevakuutuslaitoksille tuli
velvollisuus tarkistaa yrittdjan YEL-tyotulo joka kolmas vuosi. (Hallituksen esitys
HE 102/2022.) YEL-vakuutuksen uudistuksia pohtinut tydoryhma ei kuitenkaan
ollut suosituksissaan yksimielinen. Suomen Yrittdjit vastusti uudistuksia ja piti
niiden vaarana, ettd tapauskohtainen kokonaisarvio useiden ty6tuloon
vaikuttavien tekijoiden keskindistd painoarvoa puntaroiden johtaa siihen, ettd
elikevakuutuslaitokset paatyvit keskendin hyvin erilaiseen ty6tulon suuruuteen
samojen tietojen pohjalta. Lisdksi Suomen Yrittdjat epiili muutosten lisdavan
byrokratiaa, koska yrittdja joutuu hyvin yksityiskohtaisesti selvittimain
eldkevakuutusyhtiolle lukuisia liiketoimintaansa liittyvid tekijoitd. Suomen
Yrittdjien suositukset olivatkin pdinvastaisia muuhun YEL-vakuutusta
pohtineeseen tyoryhmaan nahden. Se halusi poistaa elikevakuutusyhtioilta jo
aiemman, selvisti vdljemmian YEL-tyotulon valvontavelvollisuuden ja antaa
yrittdjan vapaasti valita sosiaaliturvansa tason. Suomen Yrittdjat myos esitti, ettd
yrittija voisi pelkilld omalla ilmoituksellaan muuttaa tyGtuloaan, jos se poikkeaa
alkuperaisesta arviosta. (STM 23/2019, 80—90; Suomen Yrittijat 7.1.2020.)

YEL-ty6tulon tiukempi maarittely ja valvonta ovat pdinvastaisia toimenpiteita
my0s haastateltujen toiveisiin nahden, mutta lakimuutosten tarkoitus on
ymmarrettdvd. Tavoite on saada YEL-alivakuuttaminen ja YEL-jarjestelmén
alijaamaisyys vahentymaan ja yrittdjien ansiosidonnaisten sosiaalietuuksien taso
nousemaan — ja samalla vihentdd esimerkiksi asumis- ja toimeentulotuen seki
takuueldkkeen tarvetta, mitd pieneksi jdava tyOeldke voi aiheuttaa.
Haastatteluaineistossani YEL-ty6tulon varovainen arviointi nayttaytyy kuitenkin
valttdmattomyytend tulojen vaihdellessa reippaasti kuukaudesta ja vuodesta
toiseen. Lisdksi itsensityollistdjan neuvotteluasema voi olla niin heikko, ettei han
pysty Kkorottamaan tyOpanoksensa hintaa, vaikka yrittdjyyteen liittyvit
kustannukset kohoaisivat. YEL-ty6tulon tiukempi valvonta voi siis lisidtd
yrittdjyyden taloudellista riskid, vdhentdd kiinnostusta yrittdjyyteen ja toimia
pikemminkin kannustimena yrittdjyyden vilttimiseen ja lopettamiseen kuin sen
aloittamiseen ja jatkamiseen.

Yksi mahdollisesti  tehokaskin keino kohottaa itsensaty6llistajien
sosiaaliturvan tasoa voisi olla YEL-maksukyvyn vahvistaminen neuvotteluasemaa,
tyollistymistd ja toimeentuloa vahvistamalla. Haastatteluaineistoni osoittaa
itsensityollistdjan neuvotteluaseman, tyollistymisen ja toimeentulon — ja samalla
YEL-maksukyvyn — vaihtelevan lukuisista syistd, kuten ala-, ammatti-, alue-,
asiakas- ja projektikohtaisesti sekd yksilon substanssi- ja yrittdjyysosaamisen,
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metataitojen, henkilobrandin, tyokokemuksen ja verkostojen perusteella. Parhaat
mahdollisuudet riittivin YEL-vakuutusmaksun maksamiseen ovat asemansa
vakiinnuttaneilla ja laajasti verkostoituneilla erityisosaajilla, joiden tyolle on
enemmin kysyntdd kuin tarjontaa. Lisdksi keikkaluotoisen tydllistymisen
menestyksekkyys kytkeytyy hyvinvointiin, terveyteen ja tyokykyyn, onhan
kuormittuneisuudella negatiivista vaikutusta hyvinvoinnin, terveyden ja tyokyvyn
ohella  tehokkuuteen, tuotteliaisuuteen ja  tyosuorituksen laatuun.
Itsensityollistdjan mahdollisuuksia kohottaa sosiaaliturvansa tasoa voisi siis olla
mahdollista vahvistaa esimerkiksi kollektiivisella neuvotteluoikeudella seka
substanssi- ja yrittdjyysosaamista, metataitoja, verkostoitumista, hyvinvointia,
terveytta ja tyokykya tukevilla ja edistavilla palveluilla. Palveluiden méairaéan ja
laatuun panostamisen ohella syytd on huomioida niistd kayttdjilleen koituvien
kustannusten kohtuullisuus sekid tiedotus ja markkinointi. Palveluista ei ole
hy6tyd, jos niita tarvitsevilla ei ole niihin varaa tai he eivit ole tietoisia niiden
olemassaolosta. Toimet vahvistaa itsensityo6llistdjan mahdollisuuksia vaikuttaa
sosiaaliturvansa tasoon ovat siis samoja, joita olen nostanut aiemmissa alaluvuissa
esille keinoina tukea ja edistdd itsensatyollistdjyytta tyollistymisen tapana ja
itsensatyollistijien tyoelaman laatua.

7.4 Huomioitavaa itsensatyollistajien tyéelaman laadun
kehittamista pohdittaessa

Muutoin kuin palkansaajana tyollistyvien tyoeldmin laatua on pidetty tarkedna
tutkimuksen ja kehittdmisen kohteena, silli tyoeldmin laatu vaihtelee eri
tyontekijairyhmien vililla paitsi ala- ja ammattikohtaisesti, my0s tyollistymisen
tapojen perusteella (van deer Lippe ym. 2011, 5, 7-8; Williams ym. 2020, 6).
Tyoéllistymisen tapojen moninaistumisen riskind on pidetty polarisaatiokehitysta,
tyovoiman jakautumista kahtia vakituista, turvattua ja kokopdivaistd tyGta
tekevdidn ydintyovoimaan ja epdvarmaa, epdsaannollistd ja tilapaistd tyGta
tekevdin reunaty6voimaan (Green 2006, 26, 150; Esping-Andersen 2002, 2—3,
21—22; Williams ym. 2020, 9, 106—107). Polarisaation on arvioitu samalla
uhkaavan ty6elamain laatua, silld sithen vaikuttavista tekijoistd esimerkiksi tyon ja
toimeentulon epavarmuus, yksiloon kohdistuvat vaatimukset, tyon intensiivisyys
ja mahdollisuudet urakehitykseen sekd tyouran aikaiseen oppimiseen ja
kehittymiseen voivat vaihdella suuresti eri tavoin tyollistyvien tyontekijairyhmien
valilld (Hemerijck 2002, 183—184; Jargensen 2019, 155; Williams ym. 2020, 9;
Green 2006, xv—xvi, 4, 26, 150). Koska kokopdiviisesti ja vakituisesta
tyosuhteesta poikkeavat tyOllistymisen tavat voivat tarkoittaa heikkoa
tyomarkkina-asemaa, vidhdistd ja vaihtelevaa toimeentuloa ja heikkoja
urakehitysndkymid, tarvetta on nidhty toimenpiteille, joilla suojellaan muilla
tavoin tyollistyvid tyontekijiryhmia ja ehkdistdan eriarvoisuuden kasvua
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keskeniin eri tavoin tyollistyvien tyontekijaryhmien vililla (Codagnone ym. 2016,
57; das Dores Guerreiro ym. 2011, 199—200). Jotta keskenddn eri tavoin
tyollistyvien tyGelimin laadun kokemuksessa ei olisi merkittdvid eroja,
yhteiskunnalla on nahty velvollisuus pyrkia jarjestimain olosuhteet, jotka antavat
mahdollisuuksia laadukkaaseen, mielekkddseen ja merkitykselliseen tyéelaméaén,
kohtuullisiin tyon korvauksiin ja muihin ehtoihin, itsensi kehittdmiseen, tyon ja
muun elimén tasapainoon, hyvinvointiin ja terveyteen sekd sosiaaliturvaan
yksilon tyollistymisen tavasta riippumatta (Michaelson ym. 2014, 86, 88;
Michaelson & Melé 2011, 552—553; Yeoman 2014, 237, 249; Gallie 2002, 96; das
Dores Guerreiro ym. 2011, 199—200).

Tyoelaman laadun  kehittimistd on  perusteltua lahestyd  seki
ongelmalidhtGisestd ettd positiivisen psykologian ndkokulmasta. Koska tyon
voimavaroilla on tyon imun kaltaisten positiivisten tuntemusten vélitykselld
lukuisia myonteisid vaikutuksia yksilon ty6- ja tyollistymiskykyyn ja samalla
yksilon tyOopanosta hyodyntiville tahoille ja yhteiskunnalle, suositeltavana on
pidetty, ettd yhteiskunta pyrkii kehittimadn voimavaroja lisddvia ja vahvistavia
toimenpiteitd. TyoOeldman laadun kehittdmistd on kuitenkin samaan aikaan
suotavaa ldhestyd ongelmaldhtoisestd nakokulmasta, silld siind, missa voimavarat
tuottavat positiivisia vaikutuksia, suoranaiset ongelmat sekd kohtuuttomat
yksiloon kohdistuvat vaatimukset heikentdvdat tyon imua ja vaikuttavat
negatiivisesti  tyOsuoritukseen, hyvinvointiin ja terveyteen kasvattaen
uupumuksen, burnoutin ja masennuksen riskia. Suositeltavaa on siis pyrkia
vaikutusten vidhentdmiseksi ja ehkidisemiseksi. (Hakanen ym. 2019A, 13-14;
Hakanen ym. 2008, 224, 230, 236, 239.)

Toimenpiteitd kehitettdessd syytd on myoOs pohtia, millaiset erot
itsensétyollistajien ja palkansaajien asemassa ja kohtelussa ovat perusteltuja seka
itsensatyollistdjyyden  suhdetta muuhun  yrittdjyyteen; millaiset erot
itsensatyOllistdjien ja tyOnantajayrittdjien asemassa ja kohtelussa ovat
perusteltuja. Vaikka itsensityollistdjat ovat tyytyvdisempid moniin tyoeldméan
kiinnostavuuteen ja autonomisuuteen, osa tyoeldmin laadun kokemukseen
negatiivisesti vaikuttavista tekijoistd kohdistuu itsensatyollistdjiin palkansaajia ja
tyOnantajayrittdjia kovemmin. Itsensityollistdjien neuvotteluasema on heikompi
ja toimeentulon niukkuus ja tulottomat kaudet ovat tyypillisempid kuin
palkansaajilla ja tyonantajayrittdjilla, ja suurin osa itsensatyollistdjistd kuuluu
kahteen alimpaan tulodesiiliin, kun suurin osa tyonantajayrittajistda kuuluu
kahteen ylimpéaan ja suurin osa palkansaajista keskimmaisiin tulokymmenyksiin.
Lisdksi itsensatyollistdjat ovat tyonantajayrittijia riippuvaisempia asiakkaistaan.
Alityo6llisyys, yhden tai muutaman asiakkaan varassa oleminen ja taloudellinen
epavarmuus ovat itsensityollistgjille yleisia kokemuksia, kun tyonantajayrittajille
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yleistd on taloudellinen turvallisuus ja sopiva tai liiallinen méara toitd. Myos syyt
itsensatyollistdjyyteen ja tyonantajayrittdjyyteen ovat erilaisia. Itsensatyollistajat
ovat tyOnantajayrittdjia useammin aloittaneet yrittijyytensa olosuhteiden pakosta
ja perustelevat tyollistymisen tapaansa itsensityollistdjyyden tyypillisyydelld
omalla alalla, palkkatyon puutteella ja sattumalla, kun tyonantajayrittajat
perustelevat yrittdjyyttdan tilaisuuteen tarttumisella ja perheyrityksen
jatkamisella. Lisaksi itsensatyollistdjyys ja tyOnantajayrittdjyys ovat yleisia eri
aloilla ja ammateissa. Siini, missa itsensétyollistdjid on paljon sosiaali-, terveys-,
palvelu-, kulttuuri- ja kasityoaloilla, tyonantajayrittdjyys on yleistd esimerkiksi
teollisuudessa, rakentamisessa, kuljetuksessa ja varastoinnissa. (Sutela ym. 2018,
22, 35, 39—40, 56—58, 62—63, 66—67.) Oma kysymyksensd onkin, millaista
yrittdjyyttd Suomessa halutaan tukea ja edistdd, ja kuinka paljon siihen voi
vaikuttaa. Vaikka Suomeen haluttaisiin lisda tyonantajayrittdjid, joillain aloilla ja
ammateissa  itsensatyollistdjyys voi olla sekd palkansaajuutta ettd
tyOnantajayrittdjyyttd todenniakoéisempad. Itsensatyollistdjat myos usein kokevat
tyonsd olevan kiinni henkilokohtaisissa ominaisuuksissaan ja osaamisessaan
tavalla, josta ei tyonantajaksi helposti muuntauduta.

Kun Sipilan hallitus selvitti toimenpiteitd, joilla yrittdjyytta voisi tukea ja
edistids, lopputuloksena julkaistussa selvityksessa todettiin, ettd toimenpiteiden
painopisteen olisi syytd olla yrittdjyyden laadun, ei yrittdjien méaarén,
kasvattamisessa. Jos yrittdjyyden laadun vahvistamisen sijaan tavoitellaan
ensisijaisesti yrittdjien méarian kasvattamista, on riskini tukea yrittajyytta, jolla ei
ole toimintaedellytyksia tai ohjata yrittdjiksi yksil6itd, joiden osaaminen olisi
paremmassa kaytossa palkansaajana. (Harmala ym. 2017, 79—80.) Sisdll6iltaan tai
toimintatavoiltaan kelvottoman liiketoiminnan edistdminen ja yllapito
jonkinlaisella tekohengitykselld ei ole sen enempaa yhteiskunnan kuin yksilon
itsensd kannalta jarkevdd. Samalla on kuitenkin syytd pitdd huoli, ettei
itsensatyollistijyys — ja yrittdjyys ylipadnsa — ole mahdollista vain niille, joilla on
hyvét taloudelliset 1ahtokohdat ottaa yrittdjariskia harteilleen. Kuten todettua,
haastatelluista monet olivat 1dhtoisin  keskiluokkaisista yrittdja- tai
palkansaajaperheistd, ja keskiluokkaisesta taustasta ponnistavilla on usein
enemmin varaa ottaa taloudellisia riskeja uravalinnoissaan. Monelle
haastatellulle omat sddstot, puolison tulot ja vanhempien taloudellinen tuki olivat
taloudellisia hitidvaroja hetkilld, jolloin oma toimeentulo oli niukka. En olisi
itsekdan valttamattd koskaan uskaltanut ryhtya itsensityollistdjdksi, jollen olisi
tiennyt, ettd keskiluokkainen (yrittdja)perheeni pystyy minua taloudellisessa
hadassd auttamaan. Yrittdjariskiin on paremmin varaa, jos pankkitili ei ole tyhja,
eikd tilapdisesti heikko tyGtilanne tarkoita taloudellista katastrofia, jossa jo
normaalit elinkustannukset tuottavat vaikeuksia, yllattavista ja suurista kuluista
puhumattakaan. My6s moni haastateltu tiedosti keskiluokkaisuutensa
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helpottavan yrittdjariskin ottamista, ja erds heista totesikin, ettei edes tajua, miten
kukaan voi "tehdd mitdén tillaista ilman pesdimunaa”.

Huolta sosioekonomisen taustan ja aseman vaikutuksista uravalintoihin voi
pitda aiheellisena, silld taloudellisten mahdollisuuksien ja rajoitteiden on havaittu
vaikuttavan yksilon ura- ja ammattivalintoihin ja samalla hyvinvointiin,
terveyteen, tyOomotivaatioon ja kokemukseen tyon ja koko eldmén
merkityksellisyydestd. Keskiluokkaan ja sitd ylempiin yhteiskuntaluokkiin
kuuluvilla on enemmaén taloudellisia mahdollisuuksia ja vihemmain rajoitteita
tehdi itsensid ndkoisid, omaa arvomaailmaa ja kiinnostuksen kohteita vastaavia
kouluttautumis- ja uravalintoja, mikd lisdd tyon mielekkyyden ja
merkityksellisyyden kokemusten todenndkoisyyttd. Sen sijaan keskiluokkaa
alemmissa yhteiskuntaluokissa kohdataan enemmaén tyon ja ammatin valintaan
vaikuttavia taloudellisia rajoitteita, mikd puolestaan vihentdi todennakoisyytta
kokea tyonsa sisdisesti palkitsevaksi. (Allan & Autin & Duffy 2016C, 71—73, 77;
Allan ym. 2014, 543, 546, 555—557.) Suotavaa on siis pitdd huoli, ettei
itsensiatyollistdjyys edellyta yksilolta hyvia taloudellisia 1aht6kohtia, vahintdankin
keskiluokkaista taustaa. Yhteiskunta menettda arvokasta yrittdjapotentiaalia, jos
yrittdjyytta ei voi edes harkita, koska yrittajariskiin ei yksinkertaisesti ole varaa.

Itsensityollistdjien tydelaman laatua seki itsensétyollistdjyytta tyollistymisen
tapana edistdvid ja tukevia toimenpiteitd pohdittaessa suotavaa on myos
huomioida, ettd itsensityollistdjyys tai useammalla kuin yhdelld tavalla
tyollistyminen  voivat  johtua  monista  syistd, kuten  muiden
tyollistymismahdollisuuksien puutteesta tai halusta kehittaa itsedin ja tutkailla
erilaisia uravaihtoehtoja. Eri syistd tehdyt tyollistymisen tavan valinnat voivat
vaatia keskendin erilaisia toimenpiteitd. (Panos ym. 2014, 260—262.)
Itsensatyollistajyytta tyollistymisen tapana ja itsensatyollistdjien tyoelamén laatua
tukevia ja edistdvid toimenpiteitd pohdittaessa on myos syytd huomioida, etta
yksiloiden tilanteet ja tarpeet vaihtelevat lukuisista syistéd, kuten ala-, ammatti-,
alue-, asiakas- ja projektikohtaisesti, yksilon osaamisen, muiden ominaisuuksien
ja elamintilanteen, verkostojen laajuuden seki itsensityollistdjyyden ja koko
tyOuran keston perusteella. Syytd on myos huomioida, etté yksildiden tilanteet ja
tarpeet ovat erilaisia  itsensdtyollistijyyden eri  vaiheissa, kuten
itsensatyollistdjyytta aloittaessa, liiketoimintaa kasvattaessa tai aseman jo
vakiinnuttua. Suotavaa on my0s muistaa, ettei itsensdtyollistdjalla ole
mahda mitddn esimerkiksi iidlleen ja tyouransa kestolle, joilla on vaikutusta
aseman vakiintuneisuuteen ja tyohon liittyvien verkostojen laajuuteen, jotka
puolestaan vaikuttavat neuvotteluasemaan, tyollistymiseen ja toimeentuloon.
Oman vaikutusvallan ulkopuolella ovat myos esimerkiksi ala-, ammatti- tai
aluekohtaisesti vaihteleva neuvotteluasema ja kilpailu t6ist4, tyon kausiluontoinen
vaihtelu, jota haastatellut pitivat vuosittain toistuvana, itsestd riippumattomana
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ilmioni, seka laajasti yhteiskuntaan vaikuttavat, talouden suhdannevaihteluiden
ja koronapandemian kaltaiset tekijat.

Kaikkinensa itsensatyollistdjyyden edistimisen ja tukemisen voi siis sanoa
edellyttavan  syvillistd, laaja-alaista ja  monitieteistdi = ymmarrysta
itsensatyollistdjyydestd  tyollistymisen tapana sekd tydelaman laatuun
vaikuttavista ala-, ammatti-, alue-, asiakas-, projekti- ja yksilokohtaisista
tekijoistd. Itsensdtyollistijyteen liittyvid linjauksia ja toimenpiteitd on siis
suotavaa pohtia ja valmistella pitkdjanteisesti ja kokonaisvaltaisesti
poikkihallinnollisissa ja monitieteisissa tyoryhmissi, joissa kiinnitetdan huomiota
niin tyohon ja toimeentuloon vaikuttavaan lainsdddiant6on kuin esimerkiksi
yksilon tyollistymis- ja tyokykyyn positiivisesti ja negatiivisesti vaikuttaviin
eli itsensityollistdjien, omat nidkemykset ja kuulla heiddn mielipiteitadan ja
kokemuksiaan.

7.5 Jalkiseuranta — Haastateltujen kuulumisia kevaalla
2021 ja syksylla 2022

Kuten viitoskirjani kolmannessa luvussa kuvasin, kerdsin tutkimukseni
varsinaisen haastatteluaineiston vuonna 2018, mutta kyselin haastateltujen
kuulumisia sahkopostitse vuonna 2021 ja vuonna 2022. Keviilld 2021 minua
kiinnosti kuulla vuonna 2020 alkaneen koronapandemian vaikutuksista
tyollistymiseen ja toimeentuloon. Koronapandemian on arvioitu korostaneen
tyGelaman ennakoimattomuutta ja tehneen n#kyviksi yhteiskunnallisten
tukimekanismien ja nopean reagoinnin merkityksellisyyttd (Vaananen ym. 2020,
17-18). Koronapandemialla oli selvda tilapdistd vaikutusta yrittdjyyden
kannattavuuteen. Pandemian pahimmalla hetkelld, vuonna 2020, yrityksii
esimerkiksi lopetettiin enemman ja aloitettiin vihemmaén kuin edellisend vuonna
(Tilastokeskus 21.1.2021; Tilastokeskus 22.4.2021). Yrittdjait myoGs tarvitsivat
aiempaa enemmain apua. Esimerkiksi ELY-keskuksen neuvontanumeroon tuli
vuonna 2020 nelinkertainen maara puheluita edellisvuoteen verrattuna (Yle
4.5.2021), ja Uusyrityskeskuksen avulla perustettiin 10 prosenttia vihemman
yrityksid kuin edellisend vuonna, mutta yrittdjien henkilokohtaisen neuvonnan
tarve kasvoi siitd huolimatta 18 prosentilla (Uusyrityskeskus 2021, 1—2). Yrittdjat
myo0s tarvitsivat taloudellista tukea aiempaa useammin. Vuonna 2020 yritystukia
maksettiin 1750 miljoonan euron edestd, huimat 268 prosenttia enemmaén kuin
vuotta aiemmin (Tilastokeskus 28.4.2021). Pddosa korona-ajan yritystuista oli
suunnattu tyonantajayrittdjille, mutta kaikille koronapandemian takia t6itad ja
tuloja menettineille yrittajille, myos itsensityollistéjille, annettiin mahdollisuus
tyomarkkinatukeen ilman yrittdjyyden lopetusvelvollisuutta. Vuonna 2020
tyomarkkinatukea sai kaikkiaan yli 44 000 yrittdjaa (TEM 28.1.2021).
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Tiedustelin kevailla 2021, oliko koronapandemia vaikuttanut haastateltujen
tyollistymiseen ja toimeentuloon, ja olivatko he hakeneet ja saaneet yrittgjille
suunnattuja koronatukia. Annoin haastatelluille vastausaikaa noin kuukauden, ja
ldhes kolme neljasosaa vastasi kysymyksiini. Suurin osa vastanneista tyoskenteli
vhi itsensityollistdjand, mutta kolmelle oli tarjottu kiinnostavaa tydsuhteista
tyota, jonka he olivat ottaneet vastaan. Heistd yksi jatkoi itsensityollistdjyyttaan
sivutoimisesti ja toinen suunnitteli palaavansa ennemmin tai my6hemmin
itsensatyollistdjaksi. Myos monen muun tyoeldmaissi oli tapahtunut muutoksia.
Yksi oli palannut itsensityollistijyyteen vanhempainvapaalta, jota oli
haastatteluhetkelld wvuonna 2018 aloittamassa, toinen iloitsi tuoreesta
tyoskentelyapurahasta ja kolmas oli jadnyt osa-aikaiselle eldkkeelle, mutta jatkoi
osa-aikaisesti itsensityollistdajyyttdan — ja oli myos liittynyt osakkaaksi toiseen
yritykseen. Lihes puolet haastatelluista kertoi liikevaihdon ja asiakaskunnan
kasvaneen vuonna 2018 tehdyn haastattelun jilkeen, ja muutamat kertoivat
tyollistaviansd alihankkijoita, kun eivit endd yksin ehtineet tehdd kaikkia
toimeksiantojaan. Moni my0s kertoi asiakaskuntansa uusiutuneen ja
toimeksiantojen monipuolistuneen, ja osa kertoi jattdneensd uusien asiakkaiden
myotd aiempia “hitaimmin maksavia ja hankalimpia” asiakkaita taakseen. Moni
tuoreemmista itsensityollistdjistd kertoi liiketoimintansa virtaviivaistuneen,
vakiintuneen tai ammattimaistuneen. He olivat kehittdneet uusia palveluita,
jalostaneet aiempia palveluitaan ja vahvistaneet yrittdjyysosaamistaan yrittajyytta
opiskellen. Jopa koronapandemia itsessddn oli vaikuttanut positiivisesti
muutaman it-ammattilaisen ja yrityskonsultin liiketoimintaan; koska heidan
yritysasiakkaansa olivat saaneet normaalia enemman yritystukia liiketoimintansa
kehittdmiseen, heiddn yritysasiakkaansa myos kayttivit normaalia enemmaén
rahaa palveluiden ostamiseen.

Koronapandemia oli kuitenkin my0s kurittanut monen liiketoimintaa
ankarasti, ja vuosi 2020 oli ollut monelle kokonaan tai osittain “surkea”. Yli puolet
vastanneista kertoi téiden ja tulojen mairidn laskeneen, jopa romahtaneen,
koronapandemian my6td, ja sadstdjen huvenneen elinkustannuksiin. Osa
talousvaikeuksista karsineistd sanoi jo nikeviansa “valoa tunnelin padssa”, mutta
osa piti tilannettaan yhi epavarmana. Kulttuuri- ja kisityoaloilla tyoskentelevit
olivat karsineet koronapandemiasta merkittavasti etenkin
kokoontumisrajoitusten ja tilaisuuksien peruuntumisen vuoksi, ja esimerkiksi
valokuvaajien tyokeikat hiissa, festivaaleilla ja muissa riennoissa olivat kadonneet
lahes kokonaan. Sen sijaan monet yritysasiakkaita palvelevat kokivat tyotilanteen
heikentymisen johtuneen asiakkaiden ”sdikdhtamisestd”. He kokivat, etteivit
asiakkaat uskaltaneet tyollistda itsensityollistdjid entiseen tapaan, koska olivat
huolissaan oman firmansa taloustilanteesta. Moni myds totesi, etteivit asiakkaat
pandemian alussa nihneet, mita kaikkea voisi tehda etiyhteyksien varassa. Moni
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sanoikin tyotilanteen kohentuneen vuoden 2020 loppua kohden, kun asiakkaat
olivat omaksuneet uusia etdatyoskentelytapoja, kuten kokoustamaan Zoomissa.

Useimmat vastanneista olivat hakeneet ja saaneet koronakriisin aiheuttamiin
taloudellisiin vaikeuksiin suunnattuja tukia. Kaksi kolmasosaa kertoi hakeneensa
ja saaneensa kunnan 2000 euron kertaluontoisen koronatuen, kolmannes
yrittdjille korona-ajaksi mahdollistettua tyomarkkinatukea, yksi Business
Finlandin parin tuhannen euron tuen liiketoiminnan kehittimisen
kartoittamiseen, muutama taiteilijan korona-apurahaa ja yksi asumistukea. Siita
huolimatta useimmat pitivat korona-ajan tukimuotoja padosin itsensétyollistajille
soveltumattomina ja kokivat itsensatyollistdjien “tipahtaneen tukirakenteiden
valiin®. Haastatellut kritisoivat, etteivit itsensityollistdjit voineet hakea
tuotekehittelyyn ja innovaatioihin suunnattuja tukia, ja osassa tukia oli kriteereita,
joita itsensatyollistdjan oli “hyvin haastavaa tai mahdotonta” tayttdaa. Kaikki olivat
kuitenkin iloisia, ettd yrittdjilla oli mahdollisuus tyomarkkinatukeen ilman
yrittdjyyden lopetusvelvollisuutta.

Aika yllattdvana voinee pitda, ettd osa haastatelluista kuvasi pandemia-ajan
vaikuttaneen positiivisesti hyvinvointiin, jaksamiseen ja tyokykyyn. Kun
tyokiireita ja vapaa-ajan rientoja oli ollut normaalia vdhemman, osa koki aikaa
olleen normaalia enemméin hiljentymiseen ja omasta hyvinvoinnista
huolehtimiseen. Positiivista vaikutusta oli ollut myos palkansaajien
etatyoskentelyn yleistymiselld. Osa vastanneista kuvaili, kuinka koronapandemian
yleistima palkansaajien etdatyoskentely oli saanut oman tyoskentelytavan
tuntumaan normaalimmilta. Jos ennen pandemiaa itsensd oli tuntenut
epanormaaliksi, “vdhdn syrjdytyneeksi outolinnuksi jaddessddn kotiin
nyhjottimaan muiden Kkiitdessd hienoille tyopaikoilleen”, palkansaajien
keskuudessa yleistynyt etdty0 sai siis oman kotona tydskentelyn tuntumaan
vahemmain epanormaalilta tavalta ty6skennella.

Koronapandemian yleistimillda palkansaajien kotona tyoskentelylld on
havaittu olleen sekd positiivisia ettd negatiivisia vaikutuksia palkansaajien
hyvinvointiin. Toisaalta etdtyoskentelyn yleistyminen mahdollisti uudenlaisia
tyoskentelytapoja ja kasvatti palkansaajien autonomiaa ja vastuuta, ja samalla
tyon imua. Toisaalta kotona tyoskentelyn yleistyminen my6s hamarsi
palkansaajien tyon ja sen ulkopuolisen eldmén vilisid rajoja ja vdhensi tyon
sosiaalisia voimavaroja, vaikuttaen negatiivisesti tyomotivaatioon ja
hyvinvointiin. Siind, missi tyon ja muun eldimén rajojen hdmartyminen aiheutti
hiiri6ita tyon ja perheen vuorovaikutukseen ja kosketti enemmain perheellisia,
tyohon liittyvan sosiaalisen vuorovaikutuksen vihentyminen vaikutti enemmaén
yksin asuviin palkansaajiin. (Kaltiainen ym. 2023, 12-14.) Haastateltujen
kuvaamat pandemian hyvinvointivaikutukset ja niiden aiheuttajat siis poikkesivat
palkansaajien kuvauksista. Haastatellut eivit kuvailleet autonomian ja vastuun
lisddntymisen kasvattamaa tyon imua, vaan kertoivat elimin rauhoittumisesta.
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Haastatellut eivit myoskadn kertoneet tyon ja muun eldmidn rajojen
hamartymisestd tai sosiaalisen vuorovaikutuksen vdhentymisestd. Kuten olen
kuvannut, kokemukset tyon autonomisuudesta, vastuullisuudesta ja tyon imusta,
mutta my0s tyon ja muun eldméin vilisten rajojen himaryydesti ja tyoyhteison
puuteen aiheuttamista yksindisyyden, irrallisuuden ja ulkopuolisuuden
tuntemuksista olivat haastatelluille jo ldhtokohtaisesti tuttuja, tyollistymisen
tavasta 1ahtoisin olevia kokemuksia. Sen sijaan useimmat vastanneet kuvasivat
hyvinvoinnista huolehtimisen merkityksen korostuneen koronakriisin keskelld
entisestddn. Pandemian Kkoettiin korostaneen itsensatyollistdjyyteen liittyvia
taloudellisia riskejd ja tyon kuormittavuutta, ja moni muistutti, kuinka
itsensityollistdjain “on helppo polttaa itsensd loppuun myds normaalioloissa”.
Niinpd moni kertoi panostaneensa hyvinvoinnista, terveydesti, tyokyvystid ja
jaksamisesta huolehtimiseen vield aiempaa enemmaéan esimerkiksi aloittamalla
terapiassa kdynnin tai lisidmalla kuntoilua.

Kysyin vield syksylld 2022 haastateltujen kuulumisia. Annoin haastatelluille
aikaa vastata kysymyksiini noin kuukauden, ja heista yli kolme neljasosaa vastasi
kysymyksiini. Kuulin samalla surullisen uutisen, etti erds haastateltu oli
menehtynyt vakavaan sairauteen. Suurin osa vastanneista tyoskenteli yha
itsensityollistdjand, mutta jalleen yksi haastateltu oli jaanyt osa-aikaeldkkeelle ja
jatkoi osa-aikaisesti yrittajyyttd, ja nelja oli mennyt vakituiseen ja kokopaivdiseen
palkkatyohon. Heistd yksi opiskeli palkansaajuutensa ohessa ja kaksi jatkoi
sivutoimisesti itsensatyollistdjyyttd. Tyosuhteisiin siirtymista perusteltiin ennen
kaikkea kiinnostavilla tyotarjouksilla, mutta myos huolella toimeentulosta ja
pieneksi jaavastad tyoeldkkeestd. Lisdksi yksi haastateltu kertoi olevansa
projektityossd maardaikaisessa tyosuhteessa, ja piti mahdollisena, ettd saa uuden
madrdaikaisen projektin samasta organisaatiosta edellisen mairdaikaisuuden
paattyessd. Kysymyksiin vastanneista yli kaksi kolmasosaa tyoskenteli kuitenkin
vha itsensatyo6llistdjani, ja heistd noin puolet koki yrittdjyytensé olevan aiempaa
vakaammalla pohjalla. Heistd yksi kertoi laajentaneensa liiketoimintaansa,
ulkoistavansa t6itd ja palkanneensa osa-aikaisen tyontekijan, ja loput asemansa
vakiinnuttaneista kertoivat litkkevaihdon, asiakkaiden ja toiden maaran kasvaneen.
Muutamat kertoivat laajentaneensa ja muuttaneensa toimenkuvaansa
jatkokouluttautumisen = myo6td, ja  yksi  kertoi  saaneensa  pitkia
tyoskentelyapurahoja. Vajaa puolet koki itsensatyollistidjyytensd pysyneen
suunnilleen ennallaan, ja vain kourallinen kysymyksiin vastanneista koki
tyollistymisen tai toimeentulon olevan aiempaa epidvarmempaa tai heikompaa.
Heistd yksi oli vaihtanut alaa ja ammattia, ja kertoi tulojensa laskeneen
huomattavasti toimenkuvan taydellisen muutoksen my6ta, ja toinen, sosiaali- ja
terveysalalla tyoskentelevd, kertoi toimeentulonsa laskeneen sote-uudistuksen
myOtd ja olevansa epitietoinen, milloin uusi hyvinvointialue Kkilpailuttaa
palveluita. Kolmas huomautti, etteivit media-alan korvaukset ole kohonneet
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vuoden 2018 haastattelun jalkeen, ja neljis totesi, ettei vieldkdan osaa hinnoitella
tyopanostaan oikein ja tekee siksi edelleen tyonsa liian halvalla. Lisdksi yksi kertoi
viahentdneensi tyontekoa etsiessddn parempaa tasapainoa tyon ja muun eliman
vadlille — mutta ryhtyneensd kuitenkin opiskelemaan itsensatyollistijyytensa
ohessa. Muutamat myos kommentoivat YEL-ty6tulon méaarittelyyn ja valvontaan
lakimuutoksen myo6ta tulevia kiristyksid. He pitivat YEL-tyGtulon tiukempaa
madrittelyd ja valvontaa itsensityollistdjin kannalta vaikeana toimeentulon
reippaan vaihtelun vuoksi, varsinkin, kun ”olo on jo valmiiksi tukala”
elinkustannusten nousun vuoksi. Useammat vastanneet kokivat silti yhi, etta
tyoskentelevit mieluiten itsensatyollistdjana, ja yksi huomautti pelkin ajatuksen
palkansaajuudesta vievdn yoOunet, niin mahdottomalta sopeutuminen
“virkatyOaikaan, pakotettuun tyonkuvaan, turhiin kokouksiin ja nippeli-
tyotehtaviin” hanesta tuntui.

Useimmat  haastatellut  tyoskentelivit  siis  syksyllda 2022  yhi
itsensityollistdjind. Useimpien ura, toimenkuva ja liiketoiminta olivat kehittyneet,
asema vakiintunut ja toimeentulo kohentunut vuonna 2018 tehtyjen
haastatteluiden jalkeen, ja moni oli kehittanyt substanssi- ja yrittdjyysosaamistaan
toiden ohessa opiskellen. Huomionarvoista silti on, ettd jatkokysymyksiin
vastanneista kaikkiaan neljannes oli vuoden 2018 jilkeen siirtynyt palkansaajaksi,
tosin heisti ldhes puolet itsensatyollistajyytta sivutoimisesti jatkaen. Yrittdjyys on
usein nahty lopullisena paadmaarana, mutta yrittdjyys ei valttimétta ole lopullinen
uravalinta, vaan tilapdinen uravaihe, joka alkaa sen ndyttdytyessd parhaana
tyollistymisvaihtoehtona, mutta joka voidaan hyldtd lupaavamman oloisten
mahdollisuuksien avautuessa (Burton & Sgrensen & Dobrey 2016, 237, 240—241).
Nidin oli tapahtunut neljdsosalle haastatelluista. Heille péaidtoiminen
itsensatyollistajyys oli ndin jalkikateen tarkasteltuna ollut tilapdinen elaménvaihe,
vksi juoni tai episodi tyOeldmantarinassa, ei pysyva tyollistymisen tapa ja
lopullinen urapolku. Mahdollista toki on, ettd osa heistd tekee vain syrjahypyn
palkansaajuuteen ja jatkaa paitoimista itsensityollistdjyyttd jossain uransa ja
tyGelaméantarinansa myOhemmaissd vaiheessa — olihan ndin kidynyt osalle
haastatelluista jo aiemminkin. Kuten vaitoskirjani kolmannessa luvussa kuvasin,
osa haastatelluista oli tyoskennellyt jo aiemmin itsensityollistdjand, mutta
siirtynyt tyosuhteiseen ty6hon ja palannut jokusen palkansaajuusvuoden jilkeen
takaisin itsensétyollistdjaksi. Mahdollista on siis jopa se, ettd jokaisen haastatellun
tyollistymisen tapa tulee vield vaihtumaan, kenties useamminkin kuin kerran,
jaljella olevan tyouran aikana.
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8 Paatelmat

Olen tutkinut viitoskirjassani asiantuntijatyotd tekevien itsensatyollistdjien
tyGelamin laatua kuvaten tyohon, tyonteon konteksteihin ja yksiloon itseensi
liittyvia tekijoitd, jotka haastatteluaineistoni perusteella vaikuttavat ty6elaman
laadun kokemukseen, niin hyvissa kuin pahassa. Tyoeldman laadulla tarkoitetaan
yksilon kokonaisvaltaista kokemusta tyosti ja sen olosuhteista (Sahni 2019, 817;
Sahni 2017, 786), eli tydelaman laadun tutkimuksen kohteena ovat erilaiset,
kokemukseen tavalla tai toisella vaikuttavat fyysiset, psyykkiset, taloudelliset,
kulttuuriset ja sosiaaliset tekijat (Bhende ym. 2020, 257; Loscocco ym. 1991, 185,
198; Sahni 2017, 786, 788). Tytelaman laadun kokemukseen vaikuttavat tekijat
voivat olla vaikutuksiltaan myonteisia tai kielteisia, eli positiivisesti vaikuttavia
voimavaroja tai negatiivisesti vaikuttavia stressitekijoitd, suoranaisia ongelmia.
Lisdksi tyoelaman laadun kokemukseen vaikuttavat tyohon liittyvat, yksiloon
kohdistuvat vaatimukset. Niiden vaikutus voi olla joko positiivinen tai
negatiivinen, riippuen vaatimusten luonteesta, maarasta ja suuruudesta yksilon
kiytossa oleviin voimavaroihin nahden. (Schaufeli ym. 2004, 296; Demerouti ym.
2001, 499—502, 508—509; Bakker ym. 2005, 665.)

Vaikka ylla oleva tiivistys voi vaikuttaa suoraviivaisen selkeiltd, tyoelaméan
laatu on kompleksinen kasite, eikd sen mairitelmistd ja sithen vaikuttavista
tekijoistd ole yksimielisyyttd (Martel ym. 2006, 333, 335, 347, 351—353; Easton
ym. 2013, 596). Syitd tdhdn on useita. Ensinndkin tydelaman laadun kokemukseen
vaikuttavat lukemattomat, hyvin moninaiset tekijait. Nama tekijat voivat liittya
varsinaisen tyon piirteisiin, kuten tyon luonteeseen ja tyGtehtavien sisilt6ihin,
mutta my0s tyoskentelyn ja tyollistymisen vilittomiin olosuhteisiin, yksilon
henkilokohtaisiin ominaisuuksiin ja eldméantilanteeseen sekd laajempaan
tyonteon ympairistoon, yhteiskunnalliseen ja kulttuuriseen kontekstiin, jossa
yksilo eldd ja tyoskentelee. (Demerouti ym. 2001, 499—-502, 508—509, 520;
Schaufeli ym. 2004, 296; Elizur ym. 1990, 277, 289; Sirgy ym. 2008, 184—186;
Martel ym. 2006, 362—363; Loscocco ym. 1991, 185—187.) Lisdksi ndma keskenaan
erilaiset tekijit voivat olla vuorovaikutuksessa toistensa kanssa hyvin moninaisin
tavoin ja vaikeasti hahmotettavalla tavalla. Tekijéiden keskindisen
vuorovaikutuksen ohella vaikeaa on my6s hahmottaa, millainen painoarvo nailla
tekijoilla sekd niiden viliselld vuorovaikutuksella on, kun yksilé arvioi
tyoeldaménsa laatua (Martel ym. 2006, 333—-335, 347, 351-353).

181



Lisdhaasteita ty0elaméan laadun ymmartdmiseen tuottaa se, ettei tydelaman
laadun kokemus ole ldhtoisin pelkistddan tavalla tai toisella tyohon liittyvista
tekijoistd. My0Os yksilon eldméantilanne, lukuisat tyon ulkopuoliseen eldméain
liittyvat tekijat, vaikuttavat tydelaman laadun kokemukseen (Loscocco ym. 1991,
182; Williams ym. 2020, 46—47, 49). Ty6 on vuorovaikutuksessa elamén muiden
osa-alueiden kanssa, eli tyoelamin laadun kokemus heijastuu ja laikkyy elaman
muille osa-alueille ja muiden eldmin osa-alueiden laatu heijastuu ja ldaikkyy
vastaavasti ty6elaméaan (Sirgy ym. 2001, 183, 242, 244, 277; Elizur ym. 1990, 275,
289; Nguyen T. D. ym. 2012, 88—89; Sirgy ym. 2008, 182, 185; Loscocco ym. 1991,
200—201). Haasteita tuottaa siis myos se, ettd tyon ulkopuolisiin osa-alueisiin
liittyvien tekijoiden sekd tyon ja sen ulkopuolisten tekijoiden vuorovaikutuksen
painoarvoa ja merkitystd tydelimin laadun kokemuksen kannalta on vaikea
hahmottaa (Elizur ym. 1990, 277, 289). Lisdksi osa tydelamian laatuun
vaikuttavista tekijoistd on helpommin objektiivisesti mitattavissa, mutta toiset
eivat niinkddn, sillA osassa niistd on kyse yksilon subjektiivisesta ja
tulkinnanvaraisesta kokemuksesta. Kyse on siis siitd, missd mairin yksilo kokee
naiden tekijoiden vastaavan niihin liittyvid odotuksiaan ja tavoitteitaan (van deer
Lippe ym. 2011, 4; Green 2006, 9—10, 12—13; Martel ym. 2006, 333, 335, 347, 351—
353). Lisaksi tyoelamin laadun kokemukseen vaikuttavat odotukset ja tavoitteet
vaihtelevat paitsi yksilollisesti (Williams ym. 2020, 46—47, 49), myo0s eri
koulutustasojen vililla (Loscocco ym. 1991, 185-186, 189-191, 199),
tyokokemuksen perusteella (Dhamija ym. 2019, 879-881), sukupolvittain
(Vaanidnen ym. 2014B, 33) ja sukupuolittain. Kokemukseen tychon liittyvien
odotusten ja tavoitteiden tayttymisestd vaikuttaa myos sosiaalinen vertailu, oman
tyotilanteen peilaaminen muiden tyétilanteisiin. (Williams ym. 2020, 46—47, 49.)
Lisdksi my0s laajemmalla yhteiskunnallisella ja kulttuurisella kontekstilla on
vaikutusta tyoelaman laadun kokemukseen. TyGeldmin laadun kokemukseen
vaikuttavat niin tyon institutionaaliset puitteet (Mustosmaiki 2017, 45, 96—97)
kuin kulttuurinen ymmarrys tyoelaméan laadusta, ja ne vaihtelevat yhteiskunnasta
ja kulttuurista toiseen (Jarvensivu ym. 2011, 33, 35).

Tyoelaméan laadun tutkimiseen siis liittyy useita haasteita, mutta niista
huolimatta ty6eldmin laatua on tutkittu etenkin viimeisind vuosikymmenina
paljon. Ty6elaméan laadun tutkimuksen painopiste on kuitenkin ollut vahvasti
palkansaajien tyoelaméan laadussa (Linley ym. 2010, 2; Doorne-Huiskes ym. 2011,
218; Gallie 2002, 122), ja tyOelamdn laadun kehittdmisessd on keskitytty
tyoorganisaatioiden kehittdmiseen tavoilla, joilla on myonteistd vaikutusta
tyoorganisaatioiden tyontekijoiden, eli palkansaajien, ty0suoritukseen (Nadler
ym. 1983, 21—24; Sirgy ym. 2008, 182). Tyéelaman laadun tutkimuksen puutteena
onkin pidetty, ettei muutoin kuin palkansaajana tyollistyvien tyéelamén laadun
kokemukseen ole juurikaan perehdytty. Muilla tavoin kuin palkansaajana
tyollistyvien tyoelamén laadun tutkiminen on kuitenkin ndhty oleelliseksi
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lisdykseksi tyoeldiméan laadun tutkimuksen kentille, silld tydeldman laatu vaihtelee
paitsi ala-, ammatti- ja tyokohtaisesti, myos tyollistymisen tapojen perusteella.
Toiset tyollistymisen tavat tarjoavat toisia enemméan esimerkiksi vakautta ja
turvaa, suotuisia tyoskentelyolosuhteita ja tyon ja muun eliméin tasapainoa (van
deer Lippe ym. 2011, 5, 7-8), sekid urakehityksen mahdollisuuksia ja parempia
tyon korvauksia ja muita ehtoja (Ridgeway 1991, 367, 378, 380—382). Muutoin
kuin palkansaajana ty6llistyvien tydelaman laadun tutkimista on pidetty tarkeana
ajassa, jossa tyo0 jalkiteollistuu, silld tyon jalkiteollistuminen tarkoittaa paitsi tyon
tieto- ja palveluvaltaistumista, my6s tyon verkostomaisuuden kasvua ja
tyollistymisen tapojen moninaistumista. Koska tyon muuttuessa muutoksia
kokevat myos tyoeldamin laadun kokemukseen vaikuttavat tekijat, tyoelamén
laadun tutkimuksen kenttdd on nahty tarpeelliseksi laventaa tutkimustiedolla,
joka kertoo muutoin kuin palkansaajana tyollistyvien tydelaman laadusta. (Gallie
2002, 96; Williams ym. 2020, 9, 13.)

Tutkimukseni paikkaa tdtd tunnistettua tutkimustiedon puutetta
itsensatyollistdjana tyollistyvien tyoelamin laadun osalta. Itsensatyollistdjyytta
voi pitda varsin darimmaiisend esimerkkini autonomisesta ja verkostomaisesta
tyOsta, silld jokainen toimeksiantosuhteessa ja apurahoilla tai muulla vastaavalla
projektirahoituksella tehtavd ty6o on oma keikkaluontoinen projektinsa, joka
itsensityollistdjan on itse itselleen hankittava. Tutkimukseni avaa tillaiseen
verkostomaiseen tyoeldmaan liittyvid iloja, mahdollisuuksia, vaatimuksia, riskeja,
epiavarmuuksia ja ongelmia, ja paljastaa samalla sellaista ty6eliman laadun
sisdlt6d, joka on jadnyt nakymattomiaksi palkansaajuuteen keskittyneessi
tyoelamin laadun tutkimuksessa. Tutkimukseni kuvaa tyon jilkiteollistumisen
myotd kasvavaksi ennakoidun tyontekijiryhmin, asiantuntijatyotd tekevien
itsensatyollistdjien, tyoelaméan laatua, ja valaisee ty6hon ja yksiloon seka
tyoskentelyn ja tyollistymisen valittomiin olosuhteisiin ja laajempaan
yhteiskunnalliseen kontekstiin liittyvia tekij6itd, joilla on vaikutusta tyoelaman
laadun kokemukseen. Tutkimukseni siis tekee ndkyviksi asiantuntijatyota tekevan
itsensatyollistdjan tyoelamaan liittyvid voimavaroja, ongelmia ja vaatimuksia ja
tuottaa tietoa niiden vaikutuksista. Konkreettisella tasolla tutkimukseni avaa
esimerkiksi tyollistymiseen, toimeentuloon, neuvotteluasemaan,
tyollistymiskykyyn, osallisuuteen, tyon ja muun eldméan tasapainoon,
hyvinvointiin, tyokykyyn ja jaksamiseen sekd tyomarkkinoilla parjaamista
tukevien selviytymisstrategioiden luomiseen liittyvia ja vaikuttavia tekijoits, ja
havainnollistaa, millaisia vaikutuksia niilla on yksilon kokonaisvaltaiseen arvioon
ja kokemukseen tyoeldminsd laadusta. Tutkimukseni auttaa myos pohtimaan
asiantuntijaty6ta tekevien itsensityollistdjien tyoelamén laatua sen kehittdmisen
nakokulmasta; millaisin keinoin tychon liittyvid voimavaroja olisi mahdollista
lisdtd ja vahvistaa, ongelmia vdhentdd ja ehkaistd ja yksiloon kohdistuvia
vaatimuksia kohtuullistaa.
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Toteutin tutkimukseni narratiivisin menetelmin, joilla tavoitellaan ihmisen
kokemusmaailman ymmartadmistd (Laitinen ym. 2008, 116). Narratiivisella
tutkimuksella selvitetdan, millaisia kertomuksia tutkittavasta ilmiosta kerrotaan
(Hanninen 2006, 162, 165; Heikkinen 2010, 143—-145), eli sen kohteena on ilmio,
josta yksiloilla on kokemuksia ja joka saa merkityksid osana yksilon elimikertaa
(Paananen 2008, 20, 22). Thmiset luovat narratiiveilla ymmarrysta elamastian,
kokemuksistaan ja ymparistostaan (Holstein ym. 2012, 5, 7—-8; McAdams 2012,
15—16; Bamberg 2012, 102), eli narratiivin luominen on toimintaa, joka jasenti3,
rakentaa ja muokkaa kokemuksia, tapahtumia, tunteita, muistoja ja ajatuksia
merkitykselliseksi ja ymmarrettdviksi kokonaisuudeksi (Livholts ym. 2015, 40;
Chase 2008, 64—65). Narratiivista tutkimusta on pidetty hyvind menetelméana
tuottaa ilmiGistd uutta tietoa ja uusia merkityksid (Paananen 2008, 20, 22), ja
tarkastella ilmioita uusilla tavoilla ja uusista nakokulmista (McAdams 2012, 17).
Narratiivisen tutkimuksen on my6s nahty soveltuvan erinomaisesti sosiaalisten
muutosten ja uusien tai heikosti tunnettujen ilmididen tutkimiseen ja sosiaalisessa
marginaalissa olevan, hiljaisen dinen esille tuomiseen (Squire ym. 2014, 74;
Holstein ym. 2012, 2). Koin narratiivisten menetelmien soveltuvan tyéelamin
laadun Kkaltaisen, yksilon kokemuksista kertovan kompleksisen ilmion
tutkimiseen, ja narratiivisten menetelmien puolesta puhui myos se, ettd
itsensityollistijien tydelaméin laadussa on kyse heikosti tunnetusta ilmiosta.
Lisdksi ty6 on ylipadnsa merkittdva elimén osa-alue, josta narratiiveja kerrotaan
(Holstein ym. 2012, 1; Czarniawska 2004, 39), ja tyon muuttuessa muuttuvat myos
tyosta kerrotut narratiivit. Tyoelaméntarinaa, eli tyosta kertovaa, matkan varrella
kehkeytyvda narratiivia, on my0s pidetty lineaarisuutta ja ennakoitavaa
etenemispolkua korostavaa tyouran kasitettd osuvampana kisitteend ajassa, jossa
tyourien moninaisuus ja kompleksisuus lisddntyvit (Jarvensivu 2019, 342).

Hy6dynsin tutkimuksessani kolmea erilaista narratiivien tarkasteluun
soveltuvaa lahestymistapaa. Ensinnikin hyodynsin labovialaista ldhestymistapaa,
jossa tarkastelun kohteena ovat menneet tapahtumat, joita narratiivin kertoja
kuvailee (Patterson 2008, 23, 29). Koska tybelimidn laadun ymmaértdminen
edellyttaa huomion kiinnittdmistd kokemuksen tuntuun, tyGelaman herattimiin
ajatuksiin ja tuntemuksiin, hyodynsin tutkimuksessani myos kokemuskeskeista
lahestymistapaa, jossa huomio Kkiinnittyy narratiivin kertojan tunteisiin ja
tapahtumien myohempé&in tulkintaan (Squire 2008, 42—45; Patterson 2008, 36).
Lisdksi hyodynsin foucault’laista ldhestymistapaa, joka tarkastelee historiallisia,
sosiaalisia, kulttuurisia, poliittisia, institutionaalisia, taloudellisia, lokaaleita ja
diskursiivisia konteksteja ja valtasuhteita, joiden puitteissa yksilo narratiiviaan
luo, jasentda ja tulkitsee (Squire ym. 2014, 67-68, 84; Chase 2008, 65—68;
Tamboukou 2008, 102; Squire ym. 2008, 3). Pidin myos tdtd ldhestymistapaa
tarpeellisena, koska ty6elaman laadun kokemukseen vaikuttavat niin tyoskentelyn
ja tyollistymisen vilittomiin olosuhteisiin kuin laajempaan yhteiskunnalliseen
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kontekstiin liittyvit tekijit, yksilod ymparoivd maailma, jossa hin tyotd tekee.
Foucault'lainen ldhestymistapa muistuttaa, ettei narratiivi synny irrallaan
ymparoivasta todellisuudesta, vaan konteksti on aina lasna yksilon narratiivissa.
Konteksti, kulttuurisesti jaetut narratiivit ja yksilon kasitys niista vaikuttavat
yksilon omaan narratiiviin (Atkinson ym. 2008, 290; Hanninen 2006, 162, 165;
Heikkinen 2010, 143—145, Squire ym. 2014, 67; Phoenix 2008, 66; Koven 2012,
158), silld yksilé luo ymmarrysta — ja narratiivia — itsestddn ja elaimastiin tietyissa
ympaéristoissd, asiayhteyksissd ja rakenteissa, tiettyjen valta- ja voimasuhteiden
vallitessa (Squire ym. 2014, 67—68, 84; Chase 2008, 65—68; Tamboukou 2008,
102; Squire ym. 2008, 3). Foucaultlainen ldhestymistapa antaa siis
mahdollisuuksia pohtia, millaiset narratiivit nayttdytyvit dominoivina ja
marginaalisina, ja millaiset kontekstit, valtasuhteet, normit ja ulkoiset voimat
naihin tulkintoihin johtavat (Tamboukou 2008, 102—104, 109; Squire ym. 2014,
111). Kiinnitin siis huomiota haastateltujen kuvaamien tapahtumien ja niiden
tunnun ohella itsensatyollistdjyyden kontekstiin; millaisena itsensityollistdjyys
nayttdytyy ja miltd se tuntuu palkansaajien keskelld, suomalaisessa
yhteiskunnassa, jossa suurin osa tyOvoimasta tyoskentelee kokopdivdisessd ja
vakituisessa tyosuhteessa.

8.1 Voimavaroina tyon sisainen palkitsevuus seka tyon
ja muun elaman yhteensopivuus

Tybeldaman laadun kokemukseen positiivisesti vaikuttavat tekijit ovat
voimavaroja, ja niitd on arvioitu olevan satoja erilaisia (Hobfoll 2002, 318—-320).
Voimavarat muun muassa auttavat saavuttamaan tyohon liittyvid tavoitteita ja
selviytyméain tyon vaatimuksista, tukevat ja edistavit yksilon kasvua, kehitysta,
oppimista ja tyossd jaksamista sekd suojaavat tyon kuormittavuudelta ja sen
negatiivisilta vaikutuksilta. Voimavarat my0s tuottavat tyon imun ja
merkityksellisyyden Kkaltaisia positiivisia tuntemuksia ja niiden vilitykselld
positiivisia vaikutuksia esimerkiksi yksilon hyvinvointiin, tyosuorituksen laatuun
ja tyohon sitoutumiseen. (Demerouti ym. 2001, 499—502, 508—509; Schaufeli ym.
2004, 296; Bakker ym. 2008, 187, 191—193; Bakker ym. 2005, 665.) Yksil6illa on
kaytossdan vaihtelevia mairia eri tekijoistd 14htoisin olevia voimavaroja, jotka
ovat keskendin eri tavoin hyodyllisia (Diener ym. 1995, 932, 934—935). Monia
voimavaroja voi kuitenkin hy6dyntii ja soveltaa monin tavoin ja monenlaisissa
tilanteissa, ja voimavarat myos tukevat toisiaan (Hobfoll 2002, 308-309, 318—
319). Eri voimavaroista on silti erilaista hyotya erilaisissa t6issa ja tilanteissa, ja
lisdksi tyo sekd tyOskentelyn ja tyollistymisen olosuhteet vaikuttavat yksilon
mahdollisuuksiin kartuttaa, kehittda ja hyodyntda voimavaroja (Peterson ym.
2010, 2; Littman-Ovadia ym. 2010, 418—421). Voimavarojen ohella ty6eldméan
laadun kokemukseen positiivisesti vaikuttavia tekijoitd ovat myds tyon
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haastevaatimukset. Haastevaatimuksilla viitataan yksilon kasvua ja kehitysta
edellyttavit yksilolti vaivannakoa (Bakker ym. 2008, 187, 191—-193; Salanova ym.
2008, 125—128; Kira ym. 2014, 136).

Tyon jélkiteollistumisen, etenkin asiantuntijatyon yleistymisen, on arvioitu
lisddvan ja kasvattavan monia tyohon liittyvid voimavaroja ja haastevaatimuksia.
Asiantuntijatyon yleistyminen on yhdistetty ty6elimén laadun positiiviseen
kehitykseen, silld sen myotd yhda useammalla voi olla mahdollisuuksia tehda
sisdisesti palkitsevaa tyotd. Tyon sisdistd palkitsevuutta voi siis pitdd tyohon
liittyvinad voimavarana, ja silld viitataan kokemuksiin tyon mielekkyydesta,
merkityksellisyydestd, vastuullisuudesta, haasteellisuudesta, monipuolisuudesta,
vaihtelevuudesta ja itsendisyydestd (Green 2006, 24—25, 42; Williams ym. 2020,
104, 107, 111, 121; Hvid ym. 2019B 10—11). Sisdisesti palkitseva ty6 viittaa samalla
autenttisen tuntuiseen tyohon, eli kokemukseen ty6n ja minuuden
yhteensopivuudesta (Baumeister ym. 2002, 610—612; Blustein 2008, 234—235;
Yeoman 2014, 239, 249). Tyon sisdinen palkitsevuus on siis yhteydessa yksilon
henkil6kohtaisiin ominaisuuksiin ja syntyy kokemuksesta, ettd tyé sopii yhteen
omien luonteenpiirteiden, ominaisuuksien, osaamisen, arvomaailman, tarpeiden,
vahvuuksien, kiinnostuksen kohteiden, kokemuksen, tavoitteiden ja odotusten
kanssa (Ryan ym. 2001, 146—147; Ménard ym. 2011, 331, 339, 341; Schlegel ym.
2009, 473, 487; Zhang ym. 2018, 1586; Rosso ym. 2010, 108-113). Tyon ja
minuuden yhteensopivuus edellyttaa paitsi yksilon itsensd kanssa yhteensopivaa
tyotd, myos autenttisuuden tunnun mahdollistavia tyoskentelyn ja tyollistymisen
olosuhteita, tyonteon konteksteja, jotka tarjoavat mahdollisuuksia esimerkiksi
itsensd ilmaisuun ja toteuttamiseen ja henkil6kohtaiseen kasvuun (Ryan ym. 1997,
557, 560; Ryan ym. 2000, 76; Ryan ym. 2001, 146—147; Ménard ym. 2011, 331;
Kira ym. 2014, 135; Oprea ym. 2022, 189—191, 195—196; Chalofsky ym. 2013, 338).
Positiivisesti ty6eldamin laadun kokemukseen vaikuttaa my6s tyon ja yksilon
elamintilanteen, tyon ja sen ulkopuolisen eldméin, yhteensopivuus. Positiivista
vaikutusta tyoelamén laadun kokemukseen on siis my6s tyon ja sen ulkopuolisen
eliman tasapainoa ja yhteensopivuutta tukevilla voimavaroilla (Sirgy ym. 2008,
181182, 184-185, 192—-193, 196—197).

Tutkimukseni tukee nikemysté asiantuntijatyon sisdisesté palkitsevuudesta ja
sen positiivisista vaikutuksista tyoeldimidn laadun kokemukseen. Samalla
tutkimukseni luo wuutta valoa, millaisia toimijuuden, mielekkyyden,
merkityksellisyyden, vapauden, autonomian, autenttisuuden, kasvun ja
kehityksen sekid tyon imun tuntemuksia itsensatyollistdjyys tyollistymisen tapana
asiantuntijatyota tekevassd herattdad, ja kuinka merkityksellisid tyollistymisen
tavasta 1aht6isin olevat voimavarat ja haastevaatimukset ovat tydelaman laadun
kokemukselle. Itsensityollistdjille palkansaajia yleisempi tyytyvadisyys tyohonsa
on todennettu kyselytutkimuksin niin Suomessa (Parninen ym. 2014, 68—-69, 74—
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75, 84—86; Sutela ym. 2018, 82, 86—88) kuin kansainvilisesti (Williams ym. 2020,
54—55, 65—66, 101), ja itsensatyollistdjien on myo6s havaittu kokevan tyon imua
palkansaajia useammin (Hakanen ym. 2019B, 373-374, 377, 379—380).
Tutkimukseni osoittaa itsensityollistdjyyden tyollistymisen tapana vahvistavan
tyon sisdistd palkitsevuutta asiantuntijatyossa, ja osoittaa tyollistymisen tavalla
olevan positiivista vaikutusta my6s kokemukseen tyon ja sen ulkopuolisen elaman
yhteensopivuudesta. Itsensétyollistdjyys nayttdytyy aineistossani tyollistymisen
tapana, joka tarjoaa palkansaajuutta parempia mahdollisuuksia tehda keskendan
sopivasti erilaisia, omaa persoonaa, arvomaailmaa, osaamista, vahvuuksia ja
kiinnostuksen kohteita vastaavia toitd sekd valita omaan tyoskentelytyyliin,
kulloiseenkin tyohon ja tyovaiheeseen sekd eldmaéntilanteeseen parhaiten
soveltuvat menetelmit ja kdytannot, kuten tyonteon ajat ja paikat. Kaikkinensa
aineistostani piirtyy kuva tyollistymisen tavasta, jonka koetaan antavan
mahdollisuuksia itsensd ilmaisuun, toteuttamiseen ja kehittimiseen, osaamisen ja
muiden ominaisuuksien hyodyntdmiseen, soveltamiseen ja kartuttamiseen, oman
tyon, toimenkuvan ja uran kehittdmiseen sekd tyon ja muun eldméin
yhteensovittamiseen tavoilla, joita palkansaajuuteen ei koettu sisiltyvan.
Tyo6elamén laadun on havaittu vaikuttavan sitd voimallisemmin elimin muihin
osa-alueisiin ja kokemukseen koko elamén laadusta, mitd keskeisempi eldméan
osa-alue ty0 yksilolle on (Sirgy ym. 2001, 183), ja tutkimukseni vahvistaa myos
tdman havainnon. Ty0 nayttdytyy hyvin tirkednd eldmin osa-alueena, jopa
intohimona tai rakkautena. Tyon ja persoonan ohella tyo ja sen ulkopuolinen
elama kietoutuvat haastateltujen kuvauksissa kokonaisvaltaiseksi elaméntavaksi
tyon ja koko eldmin mielekkyytta lisdavalld tavalla. Kokemus ty6elaméan hyvasti
laadusta siis heijastuu elamin muille osa-alueille ja tuottaa kokemuksia koko
elaman mielekkyydestd, merkityksellisyydesta ja hyvasti laadusta.

Koska haastatellut vertailivat runsaasti itsensatyollistajyytta ja palkansaajuutta
toisiinsa, tutkimukseni valaisee, millaisena itsensatyollistdjyys nayttaytyy ja milta
se tuntuu kontekstissa, jossa suurin osa tyovoimasta tyGskentelee vakituisissa ja
kokopaivaisissa tyosuhteissa. Yksilon kasitys itsestddn muokkautuu omaa elamaa
narratiiviksi jasentden (Wortham 2006, 133, 139), eli narratiivien avulla yksilo
rakentaa identiteettidin ja ilmentda merkityksid, joita on elamastdin ja itsestdan
luonut (Paananen 2008, 19). Konteksti vaikuttaa yksilon narratiiviin ja
kisitykseen itsestddn ja eldmistddn, ja yksilo merkityksellistdd itseddn ja
eldimddnsd peilaamalla omaa narratiiviaan muiden ihmisten ja yhteiskunnan
narratiiveihin (Czarniawska 2004, 1, 3, 6; McAdams 2012, 16). Késitys itsesta tai
oman ryhmastd siis rakentuu suhteessa kulttuurisesti jaettuihin arvoihin ja
normatiivisiin diskursseihin, ja narratiiveilla luodaan yhteneviisyyksia ja
eroavuuksia itsensd ja muiden yksildiden sekd oman ryhménsé ja muiden ryhmien
valilla (Bamberg 2012, 103, 105). Itsensityollistdjyys nayttaytyy tutkimuksessani
monin tavoin ylivertaisena tyollistymisen tapana palkansaajuuteen ndhden.
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Haastatelluista useimmilla oli huonoja kokemuksia palkansaajuudesta, ja he
vhdistivit palkansaajana tyoskentelyyn lukuisia ty6eldmin laadun kokemukseen
negatiivisesti vaikuttavia tekij6itd, joita eivdat kokeneet itsensityollistijyyteen
liittyvan. Tyoelaméan laadun kokemukseen vaikuttavat lukuisat kontekstuaaliset
tekijat, jotka liittyvat esimerkiksi tyOorganisaatioiden johtamis- ja
organisaatiokulttuureihin, kayttaytymisnormeihin ja sosiaalisiin suhteisiin seka
mahdollisuuksiin vaikuttaa tyonteon olosuhteisiin ja tyorooliin (Xanthopoulou
ym. 2009, 183, 196—198; May ym. 2004, 11; Schaufeli ym. 2004, 296; Huang ym.
2007; 740; Surienty ym. 2014, 407—408, 413, 415—416; Demerouti ym. 2001, 499—
502, 508—509; Houkes ym. 2001, 260, 263, 278; Nauman ym. 2019, 6—8; Isaksen
2000, 96—99). Esimerkiksi autonomian puute, tiukasti rajatut ja mairitellyt
tyotehtdviat, menetelmit ja kiytdnnot sekd vihdiset mahdollisuudet itsensi,
toimenkuvansa ja uransa kehittamiseen vaikuttavat negatiivisesti ty6elamin ja
koko eldmin laatuun, tyon imuun, merkityksellisyyteen ja tyomotivaatioon,
hyvinvointiin ja tyosuoritukseen seki tyohon ja ty0organisaatioon sitoutumiseen
(Roh ym. 2014, 127, 137; Sarros ym. 2002, 286—287, 297, 300; Bhende ym. 2020,
258; Kim ym. 2022, 97—98, 103—-104, 114; Janssen ym. 1999, 1363—1364, 1367;
Dhamija ym. 2019, 883). Tutkimukseni vahvistaa ndmi havainnot ja antaa
samalla aineksia palkansaajien tyoelamidn laadun ymmaéartdmiseen ja
kehittamiseen tekemilld nakyvaksi, kuinka merkittdvasti autonomian ja
autenttisuuden kaltaisten voimavarojen puute voi tyGeldimin laatua heikentaa.
Aineistoni perusteella vastenmielisyys palkansaajuutta kohtaan kumpuaa
rajallisista mahdollisuuksista hyodyntdd, soveltaa ja kartuttaa osaamista ja
kehittdad toimenkuvaa ja uraa, tyontekijidn kohdistuvaksi epiluottamukseksi
koetusta tyon menetelmien, aikojen ja paikkojen liiallisesta kontrolloinnista,
huonosta ty6ilmapiirista ja johtamisesta sekd “yliraportoinniksi” ja
“ylimaariiseksi hyonaksi” kuvailluista epdoleellisista tehtavista, joiden koetaan
estdvian keskittymistd varsinaiseen substanssiosaamista edellyttdvaidn tychon.
Haastatelluista useimmat kuitenkin samalla kokivat, ettd myo6s palkansaajatyo
voisi olla sisdisesti palkitsevaa, jos sithen vain annettaisiin tydorganisaatioissa
mahdollisuuksia ja tilaa.

Tutkimukseni kuvaa myo6s radikaalia tyon tuunausta, jona haastateltujen
itsensatyollistdjaksi ryhtymista voi pitda. Tyon tuunauksella tarkoitetaan tyon ja
tyonteon kontekstien proaktiivista muokkausta tavoilla, jotka lisddvit tyohon
liittyvia voimavaroja ja haastevaatimuksia ja vihentavat stressitekijoitd (Vogt &
Hakanen & Brauchli & Jenny & Bauer 2016, 353, 358—359). Tyytymattomyys
tyohon saa yksilon kaipaamaan muutoksia tyOskentelyn ja tyollistymisen
olosuhteisiin (Kira ym. 2014, 137-139, 142), ja tyéhon tyytymattomyyden on
havaittu ajavan vaihtamaan seka tyopaikkaa (Huang ym. 2007, 746; Kalbers ym.
2007, 369; McKee-Ryan ym. 2011, 986—987; Houkes ym. 2001, 257-258, 260,
262-264, 275, 277) ettd tyollistymisen tapaa (Green 2006, 94—96, 103).
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Tyytymattomyys palkansaajatyohon oli toiminut useimpien haastateltujen
kohdalla sytykkeend tyoOllistymisen tavan vaihtoon, eli haastatellut olivat
tuunanneet ty6taan tyollistymisen tapaa vaihtamalla. Ty6llistymisen tavan vaihto
nayttiytyy aineistossani tyon tuunaamisen tapana, johon ollaan hyvin tyytyviisia.
Tyon tuunauksella on havaittu lukuisia myonteisid vaikutuksia ty6elamén laadun
kokemukseen, ja nditd vaikutuksia kuvailivat myos haastatellut. Tyon tuunauksen
on todettu lisddvan tyon imua, merkityksellisyyttd ja mielekkyyttd, vaikuttavan
positiivisesti tyOidentiteettiin ja kasvattavan itseluottamusta ja optimismia seka
uskoa ja kykya selviytya tyohon liittyvistd haasteista ja ongelmista (Vogt ym. 2016,
353, 358—359). Tyon tuunausta tyohon liittyvid voimavaroja ja haastevaatimuksia
kasvattamalla voikin pitda itsessddn voimavarana (Hakanen & Seppila & Peeters
2017, 619, 623—625), joka ennustaa tyon imua, tukee muiden voimavarojen
kartuttamista, henkilokohtaista kasvua ja ammatillista kehitystd, kohentaa
tyOsuoritusta, vihentéa tyohon leipiintymisen riskia ja tukee yksilon hyvinvointia
(Harju & Hakanen & Schaufeli 2016B, 11, 18). Liséksi se suojaa tyon vaatimusten
kuormittavuudelta ja vidhentdd uupumuksen ja burnoutin kaltaisen oireilun
todennikoisyytta (Hakanen ym. 2017, 619, 623—625). Tutkimukseni tukee
niakemystd tyon tuunauksesta voimavarana, jolla on positiivisia
hyvinvointivaikutuksia. Tyon tuunaus ty6llistymisen tapaa vaihtamalla oli
haastateltujen tapauksessa toiminut voimavarana, jonka koettiin merkittavasti
lisdnneen tyon voimavaroja ja haastevaatimuksia, vahvistaneen ja lisdinneen tyon
imun ja merkityksellisyyden kaltaisia tyohon liittyvid positiivisia tuntemuksia ja
kohentaneen hyvinvointia. Itsensityollistijyyttd kuvailtiin palkansaajuuteen
verrattuna esimerkiksi voimaannuttavaksi tyollistymisen tavaksi, ja tyosuhteesta
itsensatyollistijyyten siirtymistd oravanpyorista vapautumiseksi.

8.2 Ongelmina ja stressitekijoina epavarmuus ja
osattomuus

Tutkimukseni  lisdda myds  ymmairrystd  asiantuntijaty6td  tekevien
itsensityollistdjien tyoelaméan laatuun negatiivisesti vaikuttavista stressitekijoista
ja niiden negatiivisista vaikutuksista. Myos tdssd suhteessa tutkimukseni avaa
uusia ndkokulmia palkansaajuuteen keskittyneen ty6elamén laadun tutkimukseen
nahden. Tutkimukseni piirtdda kuvaa itsensityollistdjyydesta tyollistymisen
tapana, johon sisiltyy paitsi voimavaroja ja haastevaatimuksia, my0s ongelmia ja
voimavarojen puutetta, joilla on negatiivista vaikutusta tyGelamin laadun
kokemukseen, ja jotka tuottavat tuntemuksia marginaalisuudesta ja
altavastaajuudesta palkansaajana tyoskentelyyn ndhden. Haastatellut siis
yhdistivat palkansaajuuteen myo0s tyoelamddn ja sen laatuun positiivisesti
vaikuttavia tekijoitd, joita he kokivat itsensatyollistajyydesta puuttuvan.
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Verkostomaisuuden kasvun ja tyollistymisen tapojen moninaistumisen on
arvioitu lisddvan tyollistymisen ja toimeentulon epdvarmuutta, miki vaikuttaa
negatiivisesti tydelaméan laadun kokemukseen (Williams ym. 2020, 62; Cartwright
ym. 2006, 199; Green 2006, 127). Ty6llistymisen tapojen moninaistumisen riskini
on my0s pidetty yksilon neuvotteluaseman, tyolainsddddnnon ja
tyoehtosopimusten merkityksen sekd tyon korvausten ja muiden ehtojen
heikentymistd, jopa tyontekijoiden riiston mahdollistumista (Julkunen 2008,
112—114, 267; Julkunen 2017, 109, 119). Keikkaluontoinen tyo voi tarkoittaa
jatkuvuuden, varmuuden, turvan ja urakehityksen sijaan katkoksellista ja
pirstaleista uraa ja vaihtelevaa tyollistymista ja toimeentuloa (Green 2006, 81;
Panos ym. 2014, 223; Pulakos ym. 2000, 622; Allan ym. 2016A, 817-818; Dooley
2003, 18; Allan ym. 2020, 112), ja yksil6 voi joutua turvautumaan monenlaisiin
selviytymisstrategioihin, kuten turvautumaan taloudellisesti ldhiomaisiinsa (Allan
ym. 2020, 112, 121; Green 2006, Xv—xvi, 4, 124; Panos ym. 2014, 224). Tyon
epavarmuus voi tarkoittaa paitsi riittimitontd toimeentuloa, myos pelkoa
elinikdisestd koyhyydestd, vaikeuttaa ammatillisen identiteetin luomista ja
yllapitoa ja aiheuttaa ulkopuolisuuden ja osattomuuden tunteita (Gleerup ym.
2019, 306, 316). Tyon epavarmuus voi olla krooninen ja pysyva stressitekija, joka
tarkoittaa pelkoa toiden menetyksesti, epijatkuvuudesta ja
urakehitysmahdollisuuksien katoamisesta, hyvin kokonaisvaltaista tuntemusta
eliméan ja tulevaisuuden ennakoimattomuudesta (Mauno ym. 2001, 919—921).
Jatkuvuuden puute, toimeentulon vaihtelevuus ja riittdmattomyys, huoli
tyollistymisestd ja parjaamisestd ja vaikeudet ennakoida ja kontrolloida tyon ja
elaman olosuhteita vaikuttavat negatiivisesti niin elintasoon, tulevaisuuden
nakymiin, urakehitykseen ja osaamisen ja tyokokemuksen kartuttamisen
mahdollisuuksiin kuin hyvinvointiin, terveyteen, itsetuntoon ja kokemukseen
oman olemassaolon merkityksellisyydestd (Friedland ym. 2003, 33—34, 39—40;
Konrad ym. 2013, 369, 378; Hellgren ym. 2003, 230—231, 233; Dooley 2003, 14,
18; Grzywacz ym. 2003, 1749-1751, 1759). Epavarmuus my0s heikentéa
tehokkuutta ja tyOsuorituksen laatua (Hellgren ym. 2003, 230-231, 233),
vaikeuttaa tyon ja muun elamén yhteensovitusta (Blustein 2008, 237; Marklund
ym. 2013, 9), ja vahingoittaa yksilon kisitysta itsestdin elattidjani, puolisona ja
vanhempana (Frone 2008, 204—205). Vaikuttaessaan monin tavoin negatiivisesti
elamaan, identiteettiin, perheeseen, sosiaalisiin suhteisiin, vapaa-aikaan ja
tulevaisuuden suunnitteluun, tyén epavarmuus voi myos aiheuttaa psyykkista ja
fyysistd uupumusta ja riittimattomyyden ja lamaantumisen tunteita (Pollanen
2015, 97—102, 109).

Ty6eldman laadun tutkimusta on kritisoitu siit4, ettd toimeentulolle on annettu
lilan vahan huomiota ja painoarvoa tydelaman laadun kokemukseen vaikuttavana
tekijainad (Green 2006, 15, 111). Ty0eldman laadun tutkimuksen painottuminen
vakituisessa ja kokopiivaisessd tyosuhteessa tyollistyvien tyoeldmin laatuun
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pitkalti selittdd, miksi tyollistymisen, toimeentulon ja neuvotteluaseman
vaikutuksia ty6elaman laadun kokemukseen on tarkasteltu vihemman, ja pddosin
osa-aikaisissa tyosuhteissa alityollistyneiden tyoelaméan laatua kisittelevissa
tutkimuksissa. Palkansaajilla on tyolainsdadannollda ja tydehtosopimuksilla
madritellyt tyon korvaukset ja muut ehdot, ja vakituisessa ja kokopiiviisessa
tyOosuhteessa toimentulo on jatkuva, sdannoéllinen ja ennakoitava. Tutkimukseni
vahvistaa arviot tyon epavarmuuden ja sen vaikutusten korostumisesta
keikkaluontoisesti tyollistyvien tyoelaméan laadun kokemukseen negatiivisesti
vaikuttavana tekijand, samoin osa-aikaisten palkansaajien keskuudessa tehdyt
havainnot toimeentulon merkityksesta tyoelimin laadun kokemuksen kannalta.
Tilastot kertovat, ettd suomalaisten itsensityollistdjien neuvotteluasema on
heikompi ja tulot episddnnollisemmait ja pienemmit kuin palkansaajien ja
tyOnantajayrittdjien (Sutela ym. 2018, 22, 35, 39—40, 56—58, 62—63, 66—67).
Tutkimukseni osoittaa, ettd tyollistymisen ja toimeentulon epavarmuus,
vaihtelevuus ja ennakoimattomuus, heikko neuvotteluasema ja elinkustannuksiin
vain niukin riittdvat tulot ovat merkittdvimpia asiantuntijatyota tekevien
itsensatyollistdjien tyoelaméan laadun kokemukseen negatiivisesti vaikuttavia
tekij6itd, ja huoli toimeentulosta on jatkuvasti enemmain tai vihemman lasni
oleva tuntemus.

Tutkimukseni my0s tuottaa uutta tietoa ja tekee nakyvaksi, millaisilla tekijoilla
on vaikutusta asiantuntijaty6td tekevdn itsensityollistdjan tyollistymiseen,
toimeentuloon ja neuvotteluasemaan. Asiantuntijatyon yleistymisen on arvioitu
vahvistavan monen tyomarkkina- ja neuvotteluasemaa, silla taitava erityisosaaja
voi olla hyvin vaikeasti korvattavissa uudella tekijilli. Erityisosaamisen on siis
arvioitu suojaavan tyomarkkinariskeiltd, helpottavan tyo6llistymista, vahvistavan
neuvotteluasemaa ja kasvattavan yksilon paitosvaltaa, vapautta ja autonomiaa
tyossd (Michaels ym. 2001, 6). Tutkimukseni osoittaa, ettd parhaimmillaan
asiantuntijatyotd tekevin itsensatyollistdjan tilanne on juuri ndin mainio.
Parhaimmillaan  yksilé  pystyy valitsemaan tyonsi, asiakkaansa ja
yhteistyokumppaninsa, ja neuvotteluasema toiden korvauksista ja muista
ehdoista on hyvi. Kaikissa tilanteissa ja kaikkien tyoelaméssa asiantuntijuus ei
kuitenkaan tarkoita vahvaa neuvotteluasemaa, vaan heikko neuvotteluasema ja
alihinnoitellun ja jopa tiysin korvauksettoman tyon tekeminen nayttaytyvat
aineistossani yleisind kokemuksina. Tutkimukseni perusteella lukuisilla tychon,
tyonteon konteksteihin seka yksiloon itseensi liittyvilla tekijoilla on vaikutusta
asiantuntijaty6td tekevin itsensityollistdjan tyollistymiseen, toimeentuloon ja
neuvotteluasemaan. Tillaisia tekijoitd ovat esimerkiksi toimiala, ammatti ja
maantieteellinen alue, jolla yksilo tyoskentelee. Toisilla aloilla ja ammateissa on
kovempi kilpailu omaa osaamista vastaavista t6ista kuin toisilla, ja tyon kysyntd ja
tarjonta vaihtelevat myos alueellisesti. Vaikutusta on my6s asiakaskunnalla, eli
ovatko asiakkaat suurella budjetilla varustettuja suuria yrityksid, pienemmilla
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budjeteilla toimivia pienii yrityksid, julkisen tai kolmannen sektorin toimijoita vai
yksityisasiakkaita. Neuvotteluasema ja toimeentulo vaihtelevat asiakaskohtaisesti
my0s esimerkiksi asiakkaan tietimyksen, ymmarryksen ja asenteen pohjalta.
Kaikki asiakkaat eivdat aina esimerkiksi ymmairrd, mistd itsensityollistdjan
tyopanoksen hinta koostuu, tai eivit arvosta vuosien opinnoilla ja
tyokokemuksella hankittua ammattitaitoa, ja pyrkivat siksi tinkimaan
tyopanoksen hinnasta. Pahimmillaan neuvotteluasema on niin heikko, ettei
vaikutusvaltaa tyon korvauksiin ja muihin ehtoihin ole lainkaan, vaan valta
madritelld tyon ehtoja on tidysin toimeksiantajalla. Tutkimukseni perusteella
kokemukset “orjatyostd” ja korvauksettomien tdiden tarjoamisesta kasautuvat
etenkin itsensityollistdjyyden alkutaipaleelle, minkd koetaan kertovan
toimeksiantajan halusta hyotyd uuden tekijan kokemattomuudesta ja
epivarmasta tyotilanteesta. Toisinaan alihinnoiteltua ty6td tehddan myds
omacehtoisesti, itsensityollistdjyyden vaiheesta riippumatta. Joskus miki tahansa
tyo milla tahansa korvauksella tulee tarpeeseen, mutta toisinaan motiivina on halu
saada tirkedksi koettu asiakas hinnalla milld hyvansi. Lisdksi omaehtoisesti
alihinnoiteltua tyota tehdddn eettisistid syistd, esimerkiksi merkityksellisen
tuntuista toimintaa harjoittavalle taholle, jonka maksukyky tiedetddn rajalliseksi.

Tutkimukseni valaisee my6s lukuisia yksiloon itseensa liittyvid tekijoita, joilla
on vaikutusta tyollistymiseen, toimeentuloon ja neuvotteluasemaan. Naitd ovat
esimerkiksi yksilon substanssi- ja yrittdjyysosaaminen, metataidot ja
henkil6brandi, tyohon liittyvien verkostojen laajuus, aiempi tyokokemus ja
itsensatyollistdjyyden ja sitd edeltineen tyouran kesto. Kokeneen, tunnetun ja
meritoituneen, asemansa vakiinnuttaneen, laajasti verkostoituneen, pitkdn uran
tehneen ja yrittdjyyden hyvin taitavan erityisosaajan tilanne on huomattavasti
parempi kuin nuoren yksilon, jolla on takanaan lyhyt ja pirstaleinen ura,
vahemmain ndytt6ji osaamisestaan, niukemmin kokemusta tyOeldmastd ja
itsensatyollistijyydestd sekda suppeammat verkostot, joista t6itd ammentaa.
Tutkimukseni osoittaa toimeentulon vaihtelevan my6s kontekstuaalisista syista,
joihin yksilon on vaikea minkéénlaisella itsensa ja uransa kehittamiselld vaikuttaa.
Aineistosta piirtyy kuva tyollistymisen ja toimeentulon ennakoimattoman
vaihtelun ohella niiden kausiluontoisesta vaihtelusta ennen kaikkea perinteisten
loma-aikojen mukaisesti. T6it4 ja tuloja ei juuri ole, kun asiakkaat viettiavat kesa-,
joulu-, syys- ja hiihtolomiaan. Ty6llistymisen ja toimeentulon kausiluontoinen
vaihtelu nayttdytyy vuotuisena, ikdvand ilmiona, johon ei koeta olevan
vaikutusvaltaa. Lisdksi yksilon oman vaikutusvallan ulkopuolella olevat,
tyollistymiseen ja toimeentuloon vaikuttavat tekijat voivat myos olla laajasti
yhteiskuntaa koskettavia ilmioita, kuten esimerkiksi haastatteluaineistoni keruun
ja viitoskirjani valmistumisen viliin sijoittunut globaali koronapandemia
osoittaa.
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Tutkimukseni lisdd my0s ymmaérrystd tyoskentelyn ja tyollistymisen
valittomien olosuhteiden ohella laajemman yhteiskunnallisen kontekstin
merkityksesta tyoelamian laadun kokemukselle. Yhteiskunnallisilla olosuhteilla
voi olla positiivista tai negatiivista vaikutusta ty6eldaman laatuun. Palkansaajien on
havaittu olevan tyytyvidisempid tyon ja muun elamin tasapainoon ja samalla
tyoelaméansa laatuun maissa, joissa tyontekij6illa on enemmin oikeuksia ja
vaikutusvaltaa ty6honsi, vahva ay-liike seka tyon ja perheen yhteensovittamista
tukevia ja edistavia kiytdntoja ja julkisen sektorin palveluita (Chung 2011, 48-49,
62—63). Pohjoismaat erottuvat muista Euroopan maista edukseen
institutionaalisena kehyksens, jossa palkansaajien tydeldimidn laatu on
paremmalla tolalla kuin muualla Euroopassa. Tyon epdvarmuus ja intensiivisyys
ovat  kuitenkin = kasvaneet Pohjoismaissa merkittavasti, etenkin
valkokaulustyoldisten keskuudessa. (Mustosmiki 2017, 96—97.) Palkansaajiin
keskittyneessd tyoelaman laadun tutkimuksessa on kuitenkin Kkiinnitetty
laajemman yhteiskunnallisen kontekstin sijaan selvisti enemméin huomiota
tyonteon vilittomaan kontekstiin, tyoorganisaatioihin. Tutkimukseni valossa
yvhteiskunnan turvaverkoilla ja késitykselld niiden kannattelevuudesta on
kuitenkin merkittavad vaikutusta asiantuntijatyota itsensatyollistdjana tekevien
tyoeldmin laadun kokemukseen. Yrittdjan sosiaaliturva nayttaytyy palkansaajien
sosiaaliturvaan nahden epavarmana, ennakoimattomana, vaikeaselkoisena ja
epdreiluna jarjestelmidnd, mikd lisdd huolta paitsi tyollistymisestd ja
toimeentulosta, my0s hyvinvoinnista, terveydesti ja tyokyvysta — ja perheellisten
kohdalla my6s lasten hyvinvoinnista. Sosiaalietuuksiin turvautumisen sijaan
aineistosta piirtyy kuva toisenlaisiin parjaamisstrategioihin turvautumisesta
tilanteissa, joissa tditd ja toimeentuloa on liian vdhdn. Heikossa taloudellisessa
tilanteessa  hatdvaroina toimivat sdastot, luottokortit, asuntolainasta
lyhennysvapaat kuukaudet seka puolison ja omien vanhempien talouden tuki — eli
keinot, jotka ovat keskiluokkaisen yksilon ulottuvilla, mutta joita heikommassa
sosioekonomisessa asemassa olevalla ei vilttimitta ole saatavillaan. Aineistosta
piirtyy kuva heikosta luottamuksesta myos itsensatyollistdjyytta tyollistymisen
tapana seka itsensityollistdjan tyollistymis- ja tyOkykya tukevia ja edistavia
palveluita ja kouluttautumismahdollisuuksia kohtaan; niiti pidetdan maarallisesti
ja laadullisesti riittamattomina. Itsensatyollistdjyys nayttaytyykin aineistossani
palkansaajuuteen verrattuna tyollistymisen tapana, johon ei koeta olevan
yhteiskunnan turvaverkkoja. Haastatellut kokivat olevansa omillaan, yksin
vastuussa itsestddn, mika aiheutti huolta parjaamisesta ja jaksamisesta ja tuotti
epidoikeudenmukaisuuden, turvattomuuden, marginaalisuuden ja
altavastaajuuden tuntemuksia.

Tutkimukseni valossa turvattomuuden ja osattomuuden tuntemukset eivit liity
vain tyonteon laajempaan yhteiskunnalliseen kontekstiin, vaan niitd herattavat
myo0s tyoskentelyn ja tyollistymisen valittomaét olosuhteet. Sosiaaliset voimavarat
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on tunnistettu palkansaajien ty6elaman laadun tutkimuksessa merkityksellisiksi
esimerkiksi tyon imun, tyosuorituksen laadun ja tyohon sitoutumisen (Airila ym.
2014, 88, 99), tyon merkityksellisyyden (Pratt ym. 2003, 314, 317), tydmotivaation
ja tuotteliaisuuden (Haslam ym. 2000, 320—321), seki hyvinvoinnin (Diener ym.
1995, 931) ja itsetunnon kannalta (Kira ym. 2014, 131; Ryan ym. 2000, 70-71, 73;
Pratt ym. 2003, 320; Steger ym. 2010, 4—5). Sosiaalisten voimavarojen on myos
havaittu edistdavan oppimista ja tukevan tychon liittyvien vaatimusten tayttamista,
ongelmanratkaisua ja konfliktien selvittimistd sekd tyon ja muun eldméan
tasapainoa, ja vihentdvan tyohon liittyvien vaatimusten aiheuttamaa kuormitusta
ja stressid (Sirgy ym. 2008, 186, 188, 190). Tyollistyminen tapojen
moninaistumisen on arvioitu heikentavin sosiaalisen vuorovaikutuksen laatua ja
mairda (Cartwright ym. 2006, 203), mutta palkansaajien tydeldimin laatuun
keskittyneessd tutkimuksessa ei ole pohdittu suoranaista osallisuuden puutetta.
Palkansaajat tyoskentelevit tyGorganisaatioissa, joten heilld 1dhtokohtaisesti on
tyoyhteiso, johon he kuuluvat. Palkansaajien tydyhteisoon liittyvien sosiaalisten
voimavarojen on kuitenkin todettu vihentyneen etityon yleistymisen myo6ta, milla
on havaittu olleen negatiivisia hyvinvointivaikutuksia (Kaltiainen ym. 2023, 1, 10,
14—15). Etatyota tekevilla palkansaajalla on siitd huolimatta tyoyhteiso, joka yksin
tyoskentelevilta puuttuu kokonaan. Tutkimukseni lisddkin ymmarrysta, millaisia
vaikutuksia tyoeldamin laadun kokemukseen on tyoyhteison puutteella. Vaikka
aineistoni perustella kokemukset organisaatio- ja johtamiskulttuuriltaan seka
ilmapiiriltdan huonoista tyoyhteisdista ovat yleisid, aineistosta nousee silti esille,
kuinka my0s yksin tyOskentely tyOyhteisGjen ulkopuolella voi vaikuttaa
negatiivisesti tyoelaman laatuun ja herdttda irrallisuuden, osattomuuden,
ulkopuolisuuden ja yksindisyyden, jopa epanormaaliuden, tuntemuksia. Samalla
aineistosta piirtyy kuva tyoskentelyolosuhteiden jatkuvasta ja aktiivisesta
tuunauksesta sosiaalisia voimavaroja kasvattavilla tavoilla, kuten kompensoimalla
tyoyhteison puutetta tyoskennellen yhteisollisten tyoskentelytilojen kaltaisissa
julkisissa tiloissa, tehden t6itd alihankkijana ja luoden vertaisverkostoja, joissa
tehddin yhteistyota, valitetdan toitd, tuetaan ja neuvotaan tyoprojekteihin ja
tyollistymisen tapaan liittyvissd pulmissa ja jarjestetddn pikkujoulujen ja
virkistyspdivien kaltaisia tilaisuuksia, joista yksin tyoskentelija jdisi muutoin
paitsi.

8.3 Yksiloon kohdistuvien vaatimusten palkitsevuus ja
kuormittavuus

Tyoeldiméan laadun kokemukseen vaikuttavat myos tyohon liittyvit yksiloon
kohdistuvat vaatimukset, eli yksiloltd vaivannakoa edellyttavat tekijat. Osa
vaatimuksista on yksilon kasvua ja kehitystd ruokkivia positiivisia
haastevaatimuksia, mutta osa kuormittavia stressitekijoita, jotka heikentéavit tyon
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imua, merkityksellisyyttd, tydomotivaatiota ja tyohon sitoutumista ja vaikuttavat
negatiivisesti hyvinvointiin ja terveyteen, aiheuttaen uupumuksen, ahdistuksen ja
masennuksen kaltaista oireilua (Schaufeli ym. 2004, 296; Demerouti ym. 2001,
499-502, 508—509; Bakker ym. 2005, 665). Toisaalta myos haastevaatimukset
voivat muuttua kuormittaviksi stressitekijoiksi, jos niitdi on maarallisesti tai
laadullisesti liikaa yksilon kéaytGssé oleviin voimavaroihin nihden (Demerouti ym.
2001, 499—502, 508—509; Janssen ym. 1999, 1362—1363, 1367; Dhamija ym.
2019, 878, 882—883; Houkes ym. 2001, 260; Kim ym. 2022, 97—98, 103—104, 114;
Mauno ym. 2019, 283—286; Rothbard 2001, 655—-656, 661).

Tyon jalkiteollistuminen on yhdistetty tyohon liittyvien vaatimusten kasvuun
ja tybelimén intensifioitumiseen. Kun tyo tieto- ja palveluvaltaistuu ja
tyollistymisen tavat moninaistuvat, yksiloon kohdistuvat vaatimukset ja tyon
edellyttiméan vaivanndén mé&ira kasvavat, ja samalla kasvaa tyoelaméan
intensiivisyyden tuntu (Hvid ym. 2019B, 10—11; Green 2006, 16—17, 42—43, 68,
85, 164; Gallie, 2002, 105; Drobni¢ 2011, 2). Yksiloon kohdistuvien vaatimusten
kasvun on arvioitu korostuvan seki asiantuntijatyossd (Cascio 2010, 11), ettd
keikkaluontoisessa tyossid. Projektiluontoisesti tyollistyvan tyollistymiskyky on
yksilon omalla vastuulla ja riippuvainen yksilon kyvyistd kehittda itsedén,
osaamistaan ja ominaisuuksiaan vastaamaan tyomarkkinoiden muuttuvia
tarpeita, tunnistaa, 16ytaa ja luoda uusia tyollistymismahdollisuuksia (Frese ym.
2001, 136, 138—139, 174; Cartwright ym. 2006, 200), ja keksia tapoja hy6dyntaa ja
soveltaa osaamistaan, muita ominaisuuksiaan ja aiempaa tyokokemustaan (Green
2006, 81; Panos ym. 2014, 223; Pulakos ym. 2000, 622; Allan ym. 2016A, 817—
818; Dooley 2003, 18). Niinpa verkostomaisen tyollistymisen on arvioitu
edellyttdvan paitsi laaja-alaista ja monipuolista substanssiosaamista, myos
yrittdjyysosaamista ja lukuisia metataitoja (Green 2006, 35).

Tutkimukseni  vahvistaa ndkemystd verkostomaisen tyollistymisen
vaativuudesta asiantuntijatyossa. Itsensatyollistdjyys ndyttaytyy haastateltujen
narratiiveissa  tyoOllistymisen tapana, joka edellyttdd yksilolta selvasti
palkansaajuutta enemmain. Samalla tutkimukseni havainnollistaa, millaisia
vaatimuksia asiantuntijatyotd tekevat itsensatyollistajat kokevat itseensd
kohdistuvan. Oma vastuu tyollistymisestd, toimeentulosta ja neuvotteluasemasta
nayttiytyy aineistossani suurena. Tyollistymisen tavan koetaan edellyttavan kykya
ennakoida tyon kysynnin ja tarjonnan muutoksia ja reagoida naihin muutoksiin
kehittdmailld itseddn ja keksimilld osaamiselleen ja ominaisuuksilleen uusia
soveltamistapoja. = Yksiloon  kohdistuvina  vaatimuksina  nayttaytyvit
monipuolisen, laaja-alaisen ja syvillisen substanssiosaamisen ohella
vuorovaikutustaitojen, rohkeuden, aloitteellisuuden, luovuuden, sinnikkyyden,
madrdtietoisuuden, jirjestelmillisyyden sekd epdvarmuuden ja stressin
sietokyvyn kaltaiset metataidot, yrittdjyysosaaminen ja ndiden kaikkien jatkuva
kehittiminen. Haastattelut piirtivit kuvaa tyollistymisen tavasta, jossa
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menestyminen edellyttds, ettd yksilo on kaikin mahdollisin tavoin miellyttava,
joustava ja taitava yhteistyokumppani, joka erottuu Kkilpailijoista edukseen
erityisosaamisensa ohella persoonallaan ja kyvyillidn tunnistaa, kehittéa,
tuotteistaa, markkinoida ja myyda osaamistaan. Menestyksekkian tyollistymisen
edellytyksend nayttaytyykin myos henkilobriandiyksen taito, kyky tuotteistaa
itsensd potentiaalisia asiakkaita puhuttelevilla tavoilla. Samalla ty6llistyminen ja
toimeentulo nayttaytyviat vahvasti yksilon henkil6kohtaisissa ominaisuuksissa
kiinni olevina tydelamidn laadun kokemukseen vaikuttavina tekijoina.
Henkilobranddyksen on todettu olevan etenkin keikkaluontoiselle tyoélle
tyypillinen viestinnéllinen tapa hallita epavarman tyollistymisen riskejd, luoda
itselleen hyvda mainetta ja erottua edukseen, ja sitd on pidetty tyon
jalkiteollistumisen tuottamana ilmiona. Brandadminen on siis laajentunut tyon
verkostomaisuuden ja epavarmuuden kasvun myotd tuotteista ja palveluista
yksilon persoonan, ominaisuuksien ja osaamisen branddykseen, tuotteistamiseen,
markkinointiin ja myymiseen. (Whitmer 2019, 1—2, 6; Lair ym. 2005, 310—311,
314, 316.) Sisdlloiltddn ja tyollistymisen tavaltaan jailkiteollisen tyon
merkittivimpana piirteena onkin pidetty yksilon persoonan ja sosiaalisten ja
psykologisten ominaisuuksien merkityksen kasvua jopa siind méarin, etta tyon ja
persoonan voi sanoa kietoutuvan, suorastaan sulautuvan, yhteen (Vaaninen ym.
2014C, 261—276, 291, 295, 302). Samalla hidmairtyvat tyoroolin ja tyon
ulkopuolisen elamidn roolien viliset rajat (Whitmer 2019, 3—4, 6-7).
Tutkimukseni tukee my6s niitd ndkemyksia. Haastatellut kokivat tyon ja
persoonan seki tyominén ja siviilimindn olevan niin yht4, ettd niita oli vaikeaa,
jopa mahdotonta, erottaa toisistaan.

Keikkaluontoisen tyollistymisen on arvioitu edellyttivin jatkuvan
kehittymisen ohella jatkuvaa uusien tyollistymismahdollisuuksien etsintia,
tavoitettavuutta ja tydvalmiutta (Payne 2000, 225). Tutkimukseni tukee my0s tita
niakemystd. Itsensityollistijaan kohdistuvina vaatimuksina aineistossani
nayttaytyvat itsensi, toimenkuvansa, liiketoimintansa ja henkilobrandinsa — eli
tyollistymiskykynsd — ylldpidon ja kehittdmisen ohella jatkuva uusien téiden
etsintd verkostoja yllapitden ja laajentaen sekd alati tavoitettavissa ja
tyovalmiudessa oleminen. Tyollistymisen ja toimeentulon epavarmuus,
ennakoimattomuus ja vaihtelevuus, huoli tulevasta tyétilanteesta ja
toimeentulosta ja pelko asiakkaiden menettdmisestd tuottavat paineita
verkostoitua uusien téiden ja asiakkaiden l6ytdmiseksi, reagoida nopeasti
asiakkaiden yhteydenottoihin ja olla kieltaytymatta tarjotusta tyosta silloinkaan,
kun t6itd on jo valmiiksi hetkellisesti liikaa ja lepo tulisi tarpeeseen. Yksiloon
kohdistuvien vaatimusten kasvun riskinid onkin pidetty tyon intensiivisyyden ja
kuormittavuuden kasvua. Tyo voi olla tekijilleen varsin kuormittavaa, jos se
jatkuvasti tunkeutuu elimén muille osa-alueille, hamartaa tyon ja muun elaméan
valisia rajoja ja heikentdd tyon ja muun eldméin vilistd tasapainoa ja tyOsta
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palautumista (Cartwright ym. 2006, 199—200, 206). Jatkuva tarve kasvaa ja
kehittyd, projektiluontoinen tyéllistyminen sekd tyon ja persoonan yhteen
kietoutuminen voivat kasvattaa tyon intensiivisyyttd tavalla, joka tarkoittaa
alituista venymistd ja suorittamista, tyotahdin kiihtymista, pitkid tyopaivia,
tiukkoja deadlineja ja tyon ja muun eldméin epatasapainoa (Doorne-Huiskes ym.
2011, 224-225, 230; Drobni¢ 2011, 2—3; Green 2006, 4, 46—47, 49, 65, 71, 73).
Kun ty6 kiinnittyy tekijinsd persoonaan ja on keikkaluontoisuudessaan
epidvarmaa, tyon ja persoonan vilisten rajojen ohella hamartyvit myos tyon ja sen
ulkopuolisen elamin véliset rajat. Periaatteessa kaikki aika on valjastettavissa
tyohon ja kaikki kohdatut ihmiset ovat potentiaalisia asiakkaita. Tyon epavarmuus
voikin saada yksilon kieltdmaan fyysiset perustarpeensa, ylittimaan jaksamisensa
rajat ja tyoskentelemién jatkuvasti kuormittuneena. (Yléstalo ym. 2018, 113—114,
119—120, 122—123.) My0s tutkimukseni piirtda kuvaa tyosti, jossa arjen, vapaan ja
juhlan rajoilla, kellonajoilla tai terveydentilalla ei ldheskédéan aina ole merkitysta,
vaan t6itd tehddan iltaisin, 6isin, viikkonloppuisin, juhlapyhini, lomalla ja sairaana,
toisinaan  hurjassakin  kunnossa.  Asiantuntijaty0  itsensityollistdjana
nayttaytyykin tutkimuksessani tyon4, jossa tyypillinen kokemus on, etti tyon ja
persoonan seki tyominan ja siviiliminan lisdksi myos ty0aikaa ja muuta aikaa seka
tyota ja sen ulkopuolista elimii on vaikea erottaa toisistaan, niin hyvissa kuin
pahassa. Itsensatyollistdjyys siis ndyttdytyy intensiivisyydessdan paitsi
mielekkdand, myOs kuormittavana tyollistymisen tapana. Epdvarmuuden ja
intensiivisyyden =~ kokemukset  saavat samalla  tiedostamaan  oman
haavoittuvuutensa ja kokemaan huolta omasta hyvinvoinnista, terveydesti,
tyokyvysta ja jaksamisesta.

Samalla suhtautuminen tyon kuormittavuuteen ja sen hyvinvointivaikutuksiin
nayttaytyy tutkimuksessani ristiriitaisena. Vaikka omasta jaksamisesta on
huolissaan, huoli tyollistymisestd ja toimeentulosta saa kuormittamaan itsedan
suurella tyomaaralla, pitkilla paivilld, sairaana tyOskentelylld ja vahdisella
lomailulla. Jotta jatkuvan kehittymisen, muutoksen, joustavuuden ja
tavoitettavuuden vaatimukset ja tyon intensiivisyys eivét kuormita liikaa, yksilon
on osattava irtautua ja palautua tyostd voimavarojaan ladaten (Cartwright ym.
2006, 206). Kyky ja mahdollisuus sdannostelld voimavarojen kulutusta ja tyon
vaatiman vaivanndon maardd vaikuttavat hyvinvointiin, jaksamiseen ja
tyOsuoritukseen, ja tyon kuormituksesta palautuminen on tarkedi etenkin tyossa,
jossa yksiloon kohdistuu jatkuvasti kovia vaatimuksia (Sonnentag 2003, 518—519,
525—257; Sonnentag ym. 2006, 330—331). Erityisen tarkeaa tyOstd irtautuminen
ja palautuminen on vahvaa ty6n imua kokeville, silld tyon kuormittavuus vaikuttaa
voimakkaammin ja pitkdkestoisemmin vahvaa tyon imua kokeviin yksiloihin,
joille ty6 on tarked elamén osa-alue (Sonnentag ym. 2008, 262, 270—273). Niinpi
asiantuntijatyota itsensatyollistdjana tekevddn kohdistuu my6s hyvinvoinnin,
terveyden, tyOkyvyn ja jaksamisen ylldpitoon ja kehittdmiseen liittyvid
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vaatimuksia. Hyvinvoinnin, terveyden, tyokyvyn ja jaksamisen ylldpito ja
edistiminen nayttdytyviat aineistossani tyoOllistymisen, toimeentulon ja
laadukkaan tyGjaljen edellytyksind. Uupuneella ei ole voimia ja energiaa etsid ja
keksid uusia to6itd, eikd tyosuorituksen laatu ole kuormittuneena paras
mahdollinen. Vaikka itsed toisinaan kuormitetaan liahes rajattomalla tyonteolla,
tyOstd irtautumista ja palautumista pidetdan tiarkedni. Hyvinvoinnin, terveyden,
tyokyvyn ja jaksamisen ylldpidon ja vahvistamisen vilineend nayttaytyy tyon
rajattomuuden hillint4, eli pyrkimys luoda ajallisia ja fyysisia rajoja tyon ja muun
elaman vilille, ettei ty0 padse levidmadn kodin jokaiseen nurkkaan ja jatkuvasti
kaikille kellonajoille ja viikonpdiiville. Rajanvetotyon ohella hyvinvointia,
terveyttd, tyokykya ja jaksamista tukevina strategioina nayttiaytyviat myos hyvat
eldimintapavalinnat, kuten riittdva lepo, terveellinen ruokavalio ja liikunta, ja
taloustilanteen salliessa hieronnan, tyonohjauksen ja terapian Kkaltaiset
hyvinvointia tukevat ja edistavit palvelut.

Tutkimukseni valossa tyohon liittyvilla vaatimuksilla on siis seki positiivista
ettd negatiivista vaikutusta tyoelimin laadun kokemukseen, riippuen vaatimusten
luonteesta, méadrastd ja suuruudesta. Tutkimukseni kuvaakin tyon radikaalia
tuunaamista paitsi voimavaroja ja haastevaatimuksia, myos stressitekijoitd
lisdavalla tavalla. Vaikka tyon tuunaus voi rikastuttaa ty6td tyon imua kasvattaen,
se voi my0s kasvattaa tyGtaakkaa ja tuottaa negatiivisia vaikutuksia riippuen siita,
vaikuttaako tyon tuunaus tyon laatuun vai maiirdaan. Tyotda rikastuttava
tuunaaminen esimerkiksi autonomiaa ja kehittymismahdollisuuksia lisaavilla
tavoilla tuottaa positiivisia, mutta tyon tuunaus tyotehtdvien mairaa lisdavalla
tavalla tuottaa negatiivisia hyvinvointivaikutuksia (Harju & Kaltiainen & Hakanen
2021, 961, 963—964). Vaikka tyon tuunaus tyollistymisen tapaa vaihtamalla
nayttiaytyy aineistossani tyota rikastuttaneena ratkaisuna, se nayttaytyy samalla
vaatimusten mairad, tyon intensiivisyyttd ja kuormittavuutta lisdnneend
ratkaisuna. Voimavarojen ja haastevaatimusten kasvun ohella tyollistymisen
tavan vaihto oli tuonut mukanaan myos vaatimuksia, jotka eivdat nayttaydy
positiivisina haastevaatimuksina, vaan vastuina ja velvollisuuksina, joilta
itsensatyollistdja el voi  valttyd, halusi tai ei. Jatkuva uusien
tyollistymismahdollisuuksien etsintd, alati tavoitettavissa ja tyovalmiudessa
oleminen, henkilobrandiykseen siséltyvd itsensd esille tuominen ja oman
erinomaisuutensa korostaminen seki itsensatyollistdjan arjen pyorittimiseen
liittyvat hallinnolliset tyot eivdt nayttdytyneet itsensd, toimenkuvansa ja
liiketoimintansa kehittdmiseen liittyvien vaatimusten tapaan haastevaatimuksina,
vaan pikemminkin kuormitustekijoini, joita tyollistyminen ja toimeentulo
itsensatyollistdjana edellyttavat.

Asiantuntijatyota tekevien itsensityollistdjien tyGeldima on siis intensiivista
seki positiivisella ettd negatiivisella tavalla. Tyon intensiivisyys voikin itsessdan
olla joko positiivinen haastevaatimus tai kuormittava stressitekija,
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intensiivisyyden ilmenemismuodosta ja tasosta riippuen. Tietyt tyon
intensiivisyyden kasvusta Kkertovat ilmenemismuodot, kuten tyGtahdin
kiristyminen ja paéillekkdisten tyGtehtdavien lisddntyminen, aiheuttavat
kuormitusta, mutta haastevaatimukset lisddvat tyon imua, kunhan ne ovat
taytettdvissa kohtuullisin ponnisteluin niin, etteivdt ne heikenni tyén ja muun
eldman tasapainoa ja esta tyostd palautumista. (Mauno & Minkkinen & Feld 2022,
30, 44, 48-50.) Kokemus tyon kuormittavuudesta ei kuitenkaan valttimatta
tarkoita, ettd tyon vaatimukset itsessddn olisivat kohtuuttomia. Kyse voi olla
kohtuuttomien vaatimusten sijaan siitd, ettd yksiloltd puuttuu joitakin sellaisia
voimavaroja, joita hian tarvitsisi tyon vaatimuksista selviytydkseen. (Hakanen
2009, 34, 37.) Tutkimukseni vahvistaa my6s ndma havainnot. Tyon intensiivisyys
ja kuormittavuus yhdistyvit my6s voimavaroihin tai niiden puutteeseen. On
kuitenkin todettava, ettdi on vaikeaa hahmottaa, onko ty6n kuormittavuus
seurausta voimavarojen puutteesta, laadullisesti tai méaarallisesti kohtuuttomista
vaatimuksista vai molemmista. Joissain tilanteissa kuormituksen aiheuttaja oli
kuitenkin suhteellisen selkedsti maariteltavissd joko voimavarojen puutteeksi tai
vaatimusten kohtuuttomuudeksi. Esimerkiksi kokemukset liian véhaisesta
yrittdjyysosaamisesta, mikd heikentdd tyoOllistymistd, toimeentuloa ja
neuvotteluasemaa seki tyoyhteison puutteen aiheuttama tyoeldmin raskauden
tuntu niyttdytyvat voimavarojen puutteena. Sen sijaan liiallinen tyomaira ja
toiden liukuminen iltaan, yohon, viikonloppuun, lomalle ja sairasvuoteelle ovat
selkeitd esimerkkejd tilanteista, joissa vaatimuksia itsessddn voi pitda
kohtuuttomina.

8.4 Lopuksi

Totesin omakohtaisesti viitoskirjaani tehdessi, ettd tyoeldméan laatua on pidetty
haasteellisena ja kompleksisena tutkimuskohteena perustelluista syistd. Etenkin
voimavarojen ja haastevaatimusten ja niiden vuorovaikutuksen hahmottaminen
oli haastavaa. Ne osoittautuivat tekijoiksi, joita on vaikea erottaa toisistaan ja jotka
ovat kompleksisella tavalla vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. Tyon sisdinen
palkitsevuus nayttdytyy aineistossani merkittdvind tyGeldaman laadun
kokemukseen positiivisesti vaikuttavana voimavarana, mutta osa tyon sisdista
palkitsevuutta tuottavista tekijoistd, kuten tyon haasteellisuus ja vastuullisuus,
ovat haastevaatimuksia. Lisdksi osa tyoelimin laadun kokemukseen vaikuttavista
tekijoistd on yhdestd suunnasta tarkasteltaessa voimavaroja, mutta toisesta
nikokulmasta katsoessa haastevaatimuksia. Esimerkiksi laaja-alainen,
monipuolinen ja syvillinen substanssiosaaminen on voimavara, joka mahdollistaa
sisdisesti palkitsevan tyon tekemisen, vaikuttaa positiivisesti tyollistymiseen,
toimeentuloon ja neuvotteluasemaan ja vidhentda tyon epavarmuutta. Samalla
substanssiosaamiseen = kohdistuu  suuria = vaatimuksia, ja rautainen
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substanssiosaaminen ja sen jatkuva kehittdminen nayttaytyvit asiantuntijatyota
itsensityollistijana tekevddn kohdistuvina haastevaatimuksina, edellytyksini
ansaita riittavi toimeentulo sisdisesti palkitsevalla ty6lla. Substanssiosaamisen
ohella yrittdjyysosaaminen ja lukuisat metataidot nayttaytyviat aineistossani
sisdisesti palkitsevan tyon tekemisen mahdollistavina ja positiivisesti
tyollistymiseen, toimeentuloon ja neuvotteluasemaan vaikuttavina voimavaroina,
mutta samalla yrittdjyysosaaminen, metataidot ja niiden jatkuva kehittdminen
nayttdytyvat asiantuntijatyotd itsensityollistdjand tekevddn kohdistuvina
haastevaatimuksina. Lisdksi tyoeldamidn laadun kokemukseen vaikuttavat
ylipadnsa lukuisat tyohon ja yksiloon, tyoskentelyn ja tyollistymisen valittomiin
olosuhteisiin sekd tyonteon laajempaan yhteiskunnalliseen ja kulttuuriseen
kontekstiin liittyvat tekijat, jotka ovat vuorovaikutuksessa toistensa kanssa
vaikeasti hahmotettavilla tavoilla. Paitsi, ettd tyon sisdiseen palkitsevuuteen
liittyvdt voimavarat ja haastevaatimukset Kkietoutuvat toisiinsa, moni
haastevaatimus ja voimavara, tai voimavaran puute, on my0s yhteydessa
tyollistymiseen ja toimeentuloon liittyviin huoliin ja ongelmiin. Lisaksi tydeldma
on vuorovaikutuksessa tyon ulkopuolisen elaméan kanssa. Toisaalta tyoelaméan
kietoutuminen muuhun elimiidn vahvistaa kokemusta koko eldaméin
mielekkyydestd, mutta toisaalta myos kuormittaa ja edellyttda rajanvetotyGta.
Etenkin perheellisyys nayttaytyy tyon ulkopuoliseen eldméaén liittyvana tekijana,
joka yhdistyy tarpeeseen luoda rajoja tyon ja elamian muiden osa-alueiden vilille,
ja joka myos lisdd huolta tyon epavarmuudesta, kuormittavuudesta ja omasta
jaksamisesta.

TyGeldman kehityksen on arvioitu olevan kaksisuuntaista, ja kehityksen
kaksisuuntaisuuden on arvioitu korostuvan pitkille koulutetun keskiluokan
tyossd. Tyon joustavoituminen seki tieto- ja palveluvaltaistuminen tarkoittavat
toisaalta luovuutta ja vapautta sekid tyon monipuolisuuden, haasteellisuuden,
innovatiivisuuden, vastuullisuuden, autonomisuuden ja itsensi toteuttamisen ja
kehittamisen mahdollisuuksien kasvua. Toisaalta tyon jalkiteollistuminen
tarkoittaa my0s epavarmuuden kasvua, kollektiivisten suojien haurastumista,
oman tyomarkkina-aseman jatkuvaa varmistelua sekd tyon intensiivisyyden,
rajattomuuden, Kkiireen, kuormituksen, stressin ja uupumuksen kasvua. Tyon
subjektivoitumisen, henkilokohtaistumisen ja yksilollistymisen myota tyosta tulee
tekijansa kuva, ja samalla yksilé on yhd enemman vastuussa menestyksestién,
epdonnistumisestaan, hyvinvoinnistaan ja rajojen asettamisesta tyolleen.
(Julkunen 2008, 114, 122-123, 214—215, 218, 267.) Tutkimukseni vahvistaa tamén
nikemyksen piirtden kuvaa asiantuntijatyGtd itsensatyollistdjana tekevin
tyoelamistd merkityksellisend ja rakkaana eldmintapana, johon sisdltyy
voimavarojen ja haastevaatimusten ohella ty6eldimin ja koko elamén laatuun,
hyvinvointiin ja jaksamiseen negatiivisesti vaikuttavia tekijoitd. Niinpa
tutkimukseni kuvaa ristiriitaisen, suorastaan paradoksaalisen tuntuista

200



tyoeldmai, jossa tydeldmin laadun kokemukseen positiivisesti ja negatiivisesti
vaikuttavat tekijit ovat jatkuvasti ja samanaikaisesti ldsnd. Tutkimukseni kuvaa
my0s tyoeldmad, joka ulottuu minuuteen ja tyon ulkopuoliseen eldmiin
ristiriitaisella tavalla. Toisaalta tyon ja minuuden seki tyon ja sen ulkopuolisen
elaman yhteensopivuus nayttaytyvit asiantuntijatyota tekevin itsensityollistajan
tyoelamain liittyvina voimavaroina, mutta toisaalta tyon ja persoonan, tydminian
ja siviiliminan sekd tyon ja sen ulkopuolisen eldmén vilisten rajojen hiilyvyys ja
hamiryys tekevit tyOelamisti intensiivistd ja rajatonta kuormittavalla tavalla.
Siitd huolimatta tutkimukseni kuvaa ty6elamai, jossa koetaan olevan enemmaén ja
merkittdivampia tydeldamin laatuun positiivisesti kuin negatiivisesti vaikuttavia
tekijoita.

Aineistoni perusteella itsensityollistdjyyden narratiivi poikkeaa sekd
palkansaajuuden etta yrittidjyyden perinteisistd narratiiveista. Itsensatyollistajyys
nayttaytyy aineistossani sekd palkansaajuudesta ettd tyOnantajayrittdjyydesta
poikkeavana tyollistymisen tapana, eivitkd useimmat haastatellut kokeneet
palkansaajutta ja tyonantajayrittdjyytta tyollistymisen tapoina omikseen. Omaa
tyollistymisen tapaa peilattiin seka palkansaajuuteen etti tyonantajayrittajyyteen,
eikd niistd haaveiltu, vaikka niissd ndhtiin hyvid piirteitd, joita
itsensatyollistdjyydesta koettiin puuttuvan. Lisdksi itsensatyollistdjyyteen ndhtiin
sisdltyvdan huonoja piirteitd, joita palkansaajuuden ja tyonantajayrittdjyyden ei
koettu sisiltavan. Itsensityollistdjyyden paremmuus tyollistymisen tapana liittyy
parempiin mahdollisuuksiin tehdd merkityksellistd, mielekéstd, monipuolista,
vaihtelevaa, autenttista ja autonomista tyotd itselleen sopivilla tavoilla ja
mieluisien, vaihtuvien yhteistybkumppaneiden kanssa. Sen sijaan heikkoudet
liittyvat tyon epadvarmuuteen, joka ndyttaytyy itsensatyollistdjyyteen kiintedsti
liittyvdnd ominaisuutena, keikkaluontoiseen tyoGllistymiseen viistaimatta
kuuluvana tyon piirteend, jonka kanssa on kyettava elaméan ja jota on kyettava
sietimadn ja kasittelemadn. Negatiivista vaikutusta on myos kokemuksella
yhteiskunnan turvaverkkojen puutteesta ja tyOyhteison puutteella. Vaikka
asiantuntijatyé itsensatyollistdjand nayttdytyy sekd palkansaajuudesta etta
tyOnantajayrittdjyydestd poikkeavana, se kuitenkin nayttaytyy ldhemmin
projektiluontoista asiantuntijaty6td palkansaajana kuin tyOnantajayrittdjan
toimenkuvaa muistuttavana tyona.

Vaikka tyoelaméan laadun kokemus néyttaytyy tutkimuksessani ristiriitaisena,
itsensatyollistajyys kuitenkin nayttaytyy useimpien haastateltujen kohdalla sithen
liittyvista stressitekijoistd huolimatta sisdisesti palkitsevimpana tapana tyollistya.
Tyon sisdista palkitsevuutta tuottavien voimavarojen on todettu lieventavan tyon
epdvarmuuden  kuormittavuutta, kunhan voimavaroja on tarpeeksi
kompensoimaan epdvarmuuden negatiivisia vaikutuksia (Di Fabio ym. 2016, 1119;
Muskat ym. 2020, 275, 278). Tutkimukseni tukee myo6s tiatd havaintoa. Tyon
voimavarat ja haastevaatimukset kompensoivat myds omassa aineistossani
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stressitekijoiden vaikutuksia siind mairin, ettd ne painoivat vaakakupissa
enemman haastateltujen arvioidessa tyOeldméinsi, ja samalla koko eldmainsi,
laatua. Aineistosta piirtyy my6s kuva aktiivisista toimijoista, jotka pyrkivit
jatkuvasti kohentamaan tyOeldminsd laatua tyotdan ja itseddn tuunaten.
Stressitekijoitd taltutetaan useilla ja monipuolisilla, niin nykyhetkeen vaikuttavilla
kuin tulevaisuuteen tdhtdavilld selviytymisstrategioilla. Ty6n epidvarmuutta
seldtetddn tyon kysynndn ja tarjonnan muutoksiin ennakoivalla itsen,
toimenkuvan, liiketoiminnan ja henkilobrandin kehittdmiselld, tyojaljen laatuun
panostamisella ja aktiivisella verkostoitumisella seki saastéden ja sijoittaen pahan
pdivin varalle parhaansa mukaan. Sosiaalisia voimavaroja kartutetaan
vertaisverkostoilla, joita niin ikddn luodaan ja ylldpidetdan aktiivisesti, ja tyon
kuormittavuutta hillitd4n rajanvetoty6lla seka hyvinvointia ja jaksamista tukevilla
elamantapavalinnoilla. Vaikka tulevaisuuden suunnittelu toisaalta nayttaytyy
vaikeana tilanteessa, jossa tulevista toistd ja tuloista ei ole valttimattd mitdan
tietoa, aineistosta piirtyy kuva optimistisesta suhtautumisesta tulevaisuuteen sen
epavarmuudesta huolimatta. Usko urakehityksen mahdollisuuksiin seki tulojen
nousuun ja saannollistymiseen nayttdytyy vahvana, ja joillakin aloilla ja
ammateissa lohtua antaa my0s ajatus, ettd omaa osaamista vastaavaa
palkansaajaty6td on mahdollista 16ytdd, jos itsensityollistdajyys ei lyo leiville.
Jalkiseuranta myo6s osoitti, ettd monen haastatellun ura ja toimeentulo olivat
oman tyollistymiskyvyn aktiivisen kehittdmisen myo6ta positiivisesti kehittyneet
vuonna 2018 toteutettujen haastatteluiden jalkeen. Toisaalta jalkiseuranta myos
osoitti monen vaihtaneen itsensityollistdjyyden palkansaajuuteen. Heille
itsensatyollistajyys olikin ollut tilapdinen uravaihe, ei lopullinen uravalinta. Tosin
jokainen heistd, kuten kaikista muistakin haastatelluista, saattaa tehda vield useita
suunnanmuutoksia ja ty6llistymisen tavan vaihtoja jaljella olevan uransa aikana.

Vaikka monen haastatellun ura ja toimeentulo itsensityollistdjand oli
kehittynyt positiivisella tavalla, suotavaa on muistaa, ettei Kkaikilla
itsensatyollistajilla — ei myoskaén kaikilla haastatelluilla - ole yhté hyvia resursseja
yrittdjariskin  ottamiseen. My0s moni haastateltu kommentoi omaa
keskiluokkaisuuttaan, oli huolissaan heikommassa sosioekonomisessa asemassa
olevista itsensdtyollistdjista ja ihmetteli, kuinka kukaan voi ryhtya
itsensatyollistdjaksi ilman hyviad taloudellisia 1ahtokohtia, kuten hyvatuloisesta
palkansaajatyosta kertyneitd sadst6ja tai hyvatuloista puolisoa. Niinpd he
kaipasivat yhteiskunnalta toimia, joilla itsensityollistdjyyttd tuettaisiin ja
edistettaisiin. My0s tydeldaman laadun tutkimuksessa on tunnistettu tarve kehittaa
muutoin kuin palkansaajana tyo6llistyvien tyoeldmin laatua tukevia ja edistavia
toimenpiteitd, silld tyon verkostomaisuuden kasvun, tyévoiman kayttotapojen
muutosten ja tyollistymisen tapojen moninaistumisen on arvioitu edellyttdvan
ratkaisuja, jotka poikkeavat palkansaajien tyoeldman laatua tukevista ja
edistivistd toimenpiteista (Gallie 2002, 98; Hemerijck, 2002, 173, 175; Hvid ym.
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2019C, 362). Muutoin kuin palkansaajana tyollistyvien tydelamin laadun
kehittdmiseen on perddnkuulutettu yhteiskunnan turvaverkkojen vahvistamista
toimilla, joilla vdhennetdan tyon ja toimeentulon epdvarmuutta, vahvistetaan
yksilon tyo- ja tyollistymiskykya (Esping-Andersen 2002, 22—25; Gallie 2002, 129;
Hellgren ym. 2003, 230—231, 233) seki edistetdan mahdollisuuksia tyon ja muun
elaméan tasapainoon (Drobni¢ 2011, 3—4; Esping-Andersen 2002, 22-23).
Muutoin kuin palkansaajana tyollistyvien tyoelimén laatua on siis suositeltavaa
kehittdd niin voimavaroja vahvistavilla kuin stressitekijoitd vahentévilla
toimenpiteilld (Yeoman 2014, 236, 240; Blustein 2008, 229, 235-237; Green
2006, 179—180, 183). Tutkimukseni tukee myo6s titd ndkemystd. Aineistostani
nousee vahvasti esille, ettd itsensityollistijien tyOeliméan laatua ja
itsensatyollistajyytta tyollistymisen tapana olisi suotavaa pyrkid tukemaan ja
edistimaian hyodyntden sekid positiivisen psykologian lahestymistapaa etta
ongelmalidhtoista ldhestymistapaa, niin voimavaroja lisdten ja vahvistaen kuin
stressitekijoitd vahentden ja ehkiisten. Positiivisen psykologian ldhestymistapaa
on tutkimukseni perusteella mahdollista soveltaa esimerkiksi
substanssiosaamista, metataitoja,  yrittdjyysosaamista,  henkilobrandia,
verkostoitumista, osallisuutta, hyvinvointia ja tyokykyd vahvistavien
toimenpiteiden kehittelyssid. Sen sijaan ongelmaldhtéinen ndkékulma soveltuu
hyodynnettaviksi esimerkiksi tyollistymisen ja toimeentulon epadvarmuuteen,
heikkoon neuvotteluasemaan ja sosiaaliturvaan liittyvien ongelmien ratkontaan.
Toimenpiteitd pohtiessa on syytd huomioida, ettd itsensityollistdjien tilanteet ja
tarpeet vaihtelevat suuresti ala-, ammatti-, alue-, asiakas-, projekti- ja
yksilokohtaisesti. Tilanteet ja tarpeet ovat myos erilaisia itsensatyo6llistdjyyden eri
vaiheissa, kuten itsensatyollistdjyytta aloittaessa, toimenkuvaa kehittdessa ja
liiketoimintaa kasvattaessa ja aseman jo ollessa vakiintunut.
Itsensityollistdjyyden tutkimista voi pitaa tarkeana, silld itsensatyollistdjyyden
ymmartdminen avaa uudella tavalla tyoelamén verkostomaisuuden kasvun
vaikutuksia ja verkostomaiseen ty6elamaiin liittyvid mahdollisuuksia, riskeja ja
epiavarmuuksia.  Verkostomaisuuden, autonomian ja asiantuntijuuden
korostuminen tyoelaméssa korostaa esimerkiksi tyon sisdisen palkitsevuuden,
yksilon omien voimavarojen, kuten tyollistymis- ja tyokyvyn, seki osallisuutta ja
vhteisollisyyttd tuottavien sosiaalisten voimavarojen merkitystd. Lisdksi
verkostomaisessa tyOllistymisessd  korostuvat tyGelimin epadvarmuuden,
ennakoimattomuuden, vaativuuden ja turvattomuuden tuntemuksia tuottavat
tekijat. Seka jalkiteollisen tyGeldman ettd itsensityollistdjien tyGelamin laadun
ymmirtiminen ja kehittdminen edellyttavit jatkotutkimusta. Kaikista
tutkimuksessani esille nousseista ndkokulmista, voimavaroista, ongelmista ja
vaatimuksista ja niiden vaikutuksista, samoin keinoista tukea ja edistda
itsensatyollistdjien tyoelamdn laatua ja itsensétyollistdjyytta tyollistymisen
tapana, on tarpeellista kdyda tutkimuksellista ja yhteiskunnallista keskustelua.

203



Tutkimukseni Kkisittelee asiantuntijatyotd tekevia itsensatyollistdjid, mutta
my6s muunlaisia t6itd tekevien itsensityollistdjien tyoeldman laatua on
tarpeellista tutkia. My0s itsensatyollistdjyyden moninaisuutta on syyta tutkia
lisda, silld itsensatyollistidjyys voi toisinaan muistuttaa Ilihemmin palkansaajuutta
mutta toisinaan perinteistd yrittdjyyttd, ja itsensatyollistdjyys voi olla niin
lopullinen uravalinta kuin yksi ty6uran vaihe tai palkansaajuuden rinnalla kulkeva
tapa tyollistyd ja ansaita osa toimeentulostaan. Tutkimukseni Kkisittelee
itsensatyollistajyytta itsensityollistdjien tyoelamén laadun ndkokulmasta, mutta
myo0s kolikon toista puolta, itsensatyollistdjid tyollistdvid tahoja, on tarpeellista
tutkia. Millaisin perustein julkisen, yksityisen ja kolmannen sektorin toimijat
valitsevat, teetetddnkd toitd tyo- vai toimeksiantosuhteessa? Entd mihin
pohjautuu p#dtds, ostetaanko tyOorganisaation ulkopuolinen tyopanos
itsensatyollistdjaltd vai joltain suuremmalta yritykseltd? Hyodyllista ja
kiinnostavaa olisi my6s tutkia, kuinka asiakkaat l0ytaviat ja valitsevat
tyollistamansa itsensatyollistdjat, millaista osaamista ja muita ominaisuuksia he
itsensityollistdjaltd odottavat sekd millaisiin tyon korvauksiin ja muihin ehtoihin
ovat valmiita suostumaan. Tallaiset ndkokulmat avaisivat itsensétyo6llistajyytta eri
suunnista ja antaisivat tarpeellista tietoa esimerkiksi itsensityollistdjien
neuvotteluasemaan, tyollistymiseen, toimeentuloon ja verkostoitumiseen seka
tyollistymiskyvyn yllapitoon ja kehittdmiseen liittyviin pohdintoihin ja
toimenpiteisiin.
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