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1. Johdanto

Tulevaisuususkoa ja epdvarmuutta — ndin kuvailee Sitran asiantuntija Milma Arola
(2016) opiskelijoiden tydelamédodotuksia blogikirjoituksessaan. Mitd tydeldmassa sitten
tarvitaan? Arola kirjoittaa oman eldmén ja uran ohjaksissa olemisesta, mutta voisi yhti
hyvin kirjoittaa yrittdjimaisestd asenteesta. Hén viittaa Opiskelun ja koulutuksen
tutkimusséation Otuksen selvitykseen, jossa tarkasteltiin korkeakouluopiskelijoiden
tulevaisuus- ja tyollistymisuskoa ja tydeldmén arvostuksia vuosina 2012 ja 2014.
Selvityksen mukaan: “yrittdjdméinen asenne korreloi voimakkaasti opiskelijan
kokemukseen valmistumisen jélkeisestd tulevaisuudesta”. Pitdisi siis uskoa itseensd ja
aktiivisesti etsid ratkaisuja tyOllistymiseen. Arolan mukaan tulokset osoittavat, ettd
opiskelijat ovat tietoisia tydeldmin epdvarmuudesta, ja sen vaikutuksista omaan
tyollistymiseen. Hanen mukaansa tarvitaan uusia keinoja 10ytda oma paikkansa nopeasti
muuttuvassa tydeldméssi, jossa pysyvid tyopaikkoja ja varmaa alavalintaa ei ole. Ura
tulevaisuudessa on erilaisista eldmén- ja tydvaiheiden ketjuista koostuva polku, joka itse
rakennetaan yrityksen ja erehdyksen kautta. Tukea oman polun 16ytdmiselle pitdisi

Arolan mukaan kuitenkin olla tarjolla.

Arolan blogikirjoitus kuvastaa keskustelua tydelaméstd. Vallitseva késitys on, ettd
tydeldmd on muuttunut epdvarmaksi ja siind tapahtuu merkittdvid muutoksia (esim.
Eteldpelto ym. 2013; Jirvensivu 2010; Akerblad 2014). Tyéntekijin pitii olla joustava,
aktiivinen ja turvautua erilaisiin strategioihin, kuten alan vaihtoon tai yrittdjyyteen
pirjitikseen (Jarvensivu 2010; Akerblad 2014). Oman paikkansa 18ytiminen
tydeldmassd vaatii toimijuutta. Epdvarmuus ty6ttomyyden muodossa koskee
korkeakoulutetuista erityisesti tydeldmédn vasta siirtyneitd eli vastavalmistuneita
(Asplund & Vanhala 2015). 2000-luvulla keskustelu tyeldmin epavarmuudesta ja
patkatoistd on ulottunut enenevissd méérin myos korkeakoulutettuihin. Yha useampi
korkeakoulutettu kokee epitietoisuutta omasta tulevaisuudesta. Epdvarmuus koskettaa
erityisesti tyon rajamailla olevia, patkétoitd tekevid henkilditd. (Pyorid & Ojala 2012;

Akerblad 2014.)

Liittyen korkeakoulutettujen lisdéntyvaén kokemukseen tydelamén epdvarmuudesta ja

yleiseen epdvarmuuskeskusteluun tutkin téssa tutkielmassa uransa alkuvaiheessa



olevien korkeakoulutettujen tyeldmikokemuksia. Tutkimuksen tavoitteena on tuoda
nédkyville nuorten kertomuksia tydeldmasté ja lisdtd ymmarrystd kiytannoistd, jotka
tukevat uraansa aloittavien toimijuutta. Tydeldmi on murroksessa ja uusia
toimintatapoja odotetaan niin organisaatioilta kuin yksil6iltd (Alasoini 2010). Toimijuus
on keskeinen késite tyon teoreettisessa viitekehyksessd, kdytintoteoreettisessa

ldhestymistavassa (esim. Henttonen & LaPointe 2015; Risdnen & Trux 2012).

Tédmai kyseinen tutkimus sijoittuu rakennusalalle, joka on suhdanneherkka ala ja altis
tyollisyysasteen vaihteluille (Rakennusteollisuus 2016). Talouden suhdanteista
riippuvainen ala ndyttdytyi mielenkiintoisena kohteena tutkia tyoeldmikokemuksia
epavarmuuden taustaa vasten. Tutkimuksen kohteena ovat kolme yritysti
rakennusalalla. Koska tutkimuksen tavoitteena on tuoda esille uraansa aloittavien
nékokulma, aineisto koostuu yritysten alle 30-vuotiaiden tyontekijoiden haastatteluista.
Haastateltavien kokemukset ovat keskeisid, jotta voi ymmaértda toimijuutta, jota tassé
tyOssd pyritién eritteleméddn (McNay 2004). Kokemuksista ei kuitenkaan padstd suoraan
eritteleméén toimijuutta. Toimijuus on kéytdnndistd eli vakiintuneista toiminta- ja
ajattelutavoista poikkeavaa toimintaa, joten tyopaikan kéytdnndot pitdd selvittdd ennen
toimijuuden tutkimista (Henttonen & LaPointe 2015). Kéyttden apuna
kiytantoteoreettista l1&hestymistapaa, muodostan haastatteluaineiston pohjalta keskeisid

kaytantdjd kolmessa rakennusalaa edustavassa yrityksessa.

Tutkielman tutkimusongelma pohjautuu tyon kéyténtoteoreettiseen ldhestymistapaan.
Lihden siis tutkielmassa selvittimain uransa alkuvaiheessa olevien alle 30-vuotiaiden
korkeakoulutettujen toimijuutta tydeldmassé, jota kuvataan tutkimuksissa epavarmaksi
ja alttiiksi muutoksille (Jirvensivu 2010; Akerblad 2014). Jotta osaan vastata
kysymykseen toimijuudesta, selvitin ensin haastateltavien kokemusten pohjalta
keskeiset kdytdnnot rakennusalalla. Seuraavaksi esittelen tutkimuskysymykset. Avaan
tutkimuskysymyksid enemmaén teoreettisen viitekehyksen esittelyn yhteydesséd samalla

kun méiérittelen kdytdnnon ja toimijuuden kisitteiden kdyton tdssd tutkimuksessa.

* Millaista uransa alkuvaiheessa olevien toimijuus on epdvarmaksi kuvaillussa

tyoeldmassd?

o Mitka kdytinnot rakentavat toimijuutta rakennusalalla?



o Millaista toimijuus on rakennusalalla?

Tutkielman rakenne on seuraavanlainen. Johdannon jilkeen esittelen
epavarmuuskeskustelua edustavia tutkimuksia ja epdvarmuuskeskustelun vastakkaista
nidkemystd edustavia tutkimuksia. Liséksi kdyn 14pi Etlan tutkimusta
korkeakoulutettujen tyomarkkinapoluista ja Dialogi —hankkeen tuloksia niin kutsutusta
uudesta tyostd. Tutkielman kontekstin esittelyn jilkeen siirryn kdytintoteoreettisen
ldhestymistavan esittelyyn. Kéyn lapi késityksid toimijuudesta ja mitd kdytdntSteoria on
tydeldmén kontekstissa. Tiivistén toimijuuden ja kdytdnnon kdsitteet timén tutkimuksen
kontekstissa ja avaan tutkielman tutkimusongelmaa ja —kysymyksid. Kéyténtoteorian
jélkeen kdyn lépi tutkielman aineiston ja menetelmét. Yhdeksén alle 30-vuotiaan
korkeakoulutetun haastattelut on kerétty teemahaastatteluilla ja analysoitu teemoittelun
avulla. Analyysiluvussa esittelen neljd keskeistd toimijuutta vahvistavaa kaytantoa
rakennusalalla. Lopuksi kokoan analyysin keskeiset tulokset yhteen ja pohdin niiden

merkitystd sekd tutkimuksen rajoituksia.



2. Epdvarma tydelima

Tyo6eldmé on muuttunut rakenteellisesti. Samat alat eivdt endd tyollistd ja uusia aloja ja
tyopaikkoja ei synny. Tyottomyyden lisdksi tyolliset kokevat epdvarmuutta oman
tyopaikkansa sdilyvyydestd. (Kasvio, Nikkild & Virtanen 2011, 37-38.) Puhe
muutoksesta ja epdvarmuudesta ovat vallitsevia tyoeldmitutkimuksessa. Epavarmuus
omasta tyomarkkinatilanteesta liitetdén usein erityisesti prekariin
tyomarkkinatilanteeseen eli epétyypilliseen tydsuhteeseen, epétietoisuuteen omasta
tulevaisuudesta ja hankaluuteen tai mahdottomuuteen suunnitella omaa tulevaisuutta.
Epédvarmuuden tunne ei kuitenkaan vélttdmatta liity tyosuhteen muotoon. Tyomarkkina-
asema vaikuttaa epivarmuuden kokemiseen, mutta ei ole sen ehto. (Akerblad 2014, 13-

26.)

Téssi osiossa esitelldén tyoeldmin muutoksista ja kasvavasta epdvarmuudesta kertovaa
kirjallisuutta. Lisdksi kdydédn lapi vastakkaista ndkokantaa edustavaa tutkimusta, jonka
mukaan tydeldmaé ei ole muuttunut ja epavarmuus ei ole kasvanut. Ndiden kahden eri
suuntauksen esittelyn jilkeen kdydaén 14pi muutama tutkimus alle 30-vuotiaiden

korkeakoulutettujen nikemyksisti ja kokemuksista tydeldmasta.

2.1 Tutkimuksia ty6eldimin epivarmuudesta

Tyoeldméssa tapahtuvasta murroksesta puhutaan ja kirjoitetaan laajasti niin
tutkimuksissa kuin mediassa. Vallitseva ndkokanta on, ettd tydelimé on muuttumassa
melko radikaalisti. Késityksid ja kuvauksia muutoksesta on useita. Tédssi esitellddn yksi
esimerkki prekarisaatiota késittelevéstd tutkimuksesta, tutkimus tyoeldmasti
pelikentténd ja méidritelmé uudesta psykologisesta sopimuksesta liittyen tyontekijoiden

sitoutumiseen.

2.1.1 Epavarmuuden tuolla puolen

Akerblad (2014) on tutkinut viitoskirjassaan Epavarmuuden tuolla puolen kisitteiden
prekaari ja epdvarmuus vilistd suhdetta huomattuaan, ettd ne linkitetdén usein
automaattisesti toisiinsa. Hén lahti tutkimaan, mihin epdvarmuus liittyy. Hinen

tutkimuskysymyksensi on, “millaisia tekemisen tapoja prekaarissa



tyomarkkinatilanteessa syntyy ja millaisissa prosesseissa nima tavat muotoutuvat.”
Prekarisaatio on Akerbladin mukaan prosessi, joka kytkeytyy tyon ja tuotannon

muutoksiin. Seuraavaksi médritelldén tarkemmin késitteet prekarisaatio ja prekaari.

Akerblad (2014) ei kiyti kisitteiti patkityd tai epityypillinen tyd, koska ne luovat
hinen mukaansa vastakkainasetteluja niin kutsutun normaalin tyon kanssa. Akerblad
selvittdd: “Termeilld prekarisaatio ja prekaarisuus viittaan prosessinomaiseen
kehityskulkuun ja tdméan kehityskulun subjektiiviseen ulottuvuuteen. Prekaarilla viitaan
thmiseen ja hdanen kokemuksiinsa, jossa realisoituu (tyd)eldman prekaarisuus.”
Akerblad painottaa, etti prekaarit ovat heterogeeninen ryhmi, joita ei voi kisitelld
yhtend kokonaisuutena. Esimerkiksi koulutus ei ole tae hyvélle tydmarkkina-asemalle ja

prekaareilla on erityyppisid koulutustaustoja.

Prekarisaatio prosessina on globaali. Se tuottaa yhteiskunnallisia eroja ja kédytintoja,
jotka vaikuttavat ihmisten mahdollisuuksiin toimia. Prekarisaatio vaikuttaa siis yksilon
toimijuuden harjoittamiseen. Akerblad (2014) niikee, ettd toimijuuden kisitteen avulla
voidaan kisitelld yhdessa kasityksié siitd, miksi yksilot tekevét prekaaria tyotd: onko
kyse heididn omasta valinnastaan vai tydmarkkinoiden uuden toimintalogiikan
synnyttimasté tilanteesta, jossa yksilolld ei ole muuta vaihtoehtoa. Hén pyrkii tuomaa
esille subjektiivisina pidettyjen tuntemusten seki tekemisen tapojen ja mahdollisuuksien
tilalle ovat tulleet vaikeammin havaittavat hallinnan muodot, normit. Normatiiviset
mallit toimivat itseohjausmekanismeina eli yksilot pyrkivét itse saavuttamaan

yhteiskunnassa yleisesti hyviksytyn ja tavoiteltavan asiaintilan eldméasséaan.

Prekarisaatiolla on useita ulottuvuuksia: tyon rajattomuus, tyon henkilokohtaistuminen,
tyon ajallinen ristiriita sekd tyon litkkuvuus ja juurettomuus. Prekarisaation yksi
ulottuvuus on, etté tyd ei endé rajoitu tiettyihin aikoihin ja tiloihin. Tyd myds
henkilokohtaistuu. Prekarisaation myo6té ei siis ole selkeéti eroa tyoeldmén ja muun
elimin vililli. My®s ajallinen ulottuvuus sekoittuu prekarisaation prosessissa. Akerblad
(2014) puhuu aikaorientaation ristiriidasta, jossa nykyisyys ja tuleva kytkeytyvit
toisiinsa. Ristiriidalla Akerblad tarkoittaa, etti yksilon tdytyy nykyisistd epdvarmoista
olosuhteista kdsin, ja nimenomaan epavarmojen olosuhteiden takia, kdyttdd aikaa

epavarman tulevaisuuden suunnitteluun. Tilanne luo my®os ristiriidan sen viélilld, ettd



pitiisi keskittyd hoitamaan hyvin nykyinen tyd, jotta siind saisi mahdollisesti jatkaa,
mutta toisaalta kdyttdd omaa aikaa ja resursseja tulevaisuuden varmistamiseen.

Tarpeesta varmistaa oma tulevaisuus syntyy liikkuvuutta ja juurettomuutta.

Akerblad (2014) haastatteli tutkimustaan varten pitkitdissi tydskentelevii henkilditi.
Hin ei haastatteluissa ldhtenyt siitd oletuksesta, ettd haastateltavat mieltdvét itsensi
prekaareiksi. Hin ei siis ldhtenyt siitd oletuksesta, ettd haastateltavat pitdvit patkdtoiden
vuoksi mahdottomana suunnitella omaa tulevaisuuttaan ja ylipdénsa hallita omaa
eldmdinsd. Hin pyrki haastatteluilla selvittimién, miten haastateltavat kokevat
tydelimin ja millaiset heidin tulevaisuudennikyminsi ovat. Akerblad ei linkiti
epdvarmuutta ja tydsuhteen muotoa automaattisesti toisiinsa. Han kuitenkin nékee, etti
tyomarkkina-asemalla on merkitystd. Oman tyon pirstaleisuus luo erilaiset 1dhtokohdat

epavarmuudelle kuin tydsuhde, jossa on vakaampi ja tiedossa oleva tulevaisuus.

Akerbladin (2014) mukaan monissa tilastollisissa tutkimuksissa palkkatyon
prekarisaatio kuvaillaan pientd vihemmistdd koskevaksi asiaksi, jota liioitellaan
epavarmuuteen liittyvéssd keskustelussa. Han viittaa muiden muassa Pyoridn ja Ojalan
(2012) artikkeliin, jota késitellddn seuraavassa luvussa otsikolla: ’Onko tydeldma

muuttumassa epavarmempaan suuntaan?”’

2.1.2 Pelaajat uudella pelikentilla

Jarvensivu puhuu heikoista ja vahvoista signaaleista yhteiskunnassa, jossa esiintyy
jatkuvasti muutosta. Han kirjoittaa tydeldméssi tapahtuvista muutoksista ja niiden
aiheuttamasta epavarmuudesta niin tyontekijoissd kuin tyonantajissa. Hén tiivistdd
muutokset nousu- ja laskutrendiin. Tydeldmén nousutrendi on “oma tyd”, jossa
tyontekijd itse luo oman tyonkuvansa. Tédssé trendissd omien verkostojen ja yhteisdjen
merkitys kasvaa. Tyoeldmén laskutrendi on puolestaan “vakityoperiaate” eli pitkd ura
samassa tyopaikassa ja selkeit tyotehtidvit. Laskutrendid kuvaa yleisesti ottaen tyon
ennustettavuus. Trendien myo6téd tyonantajien suurin haaste on pitdd ylld houkuttelevuus
suhteessa uudenlaisiin tydsuhdemuotoihin. Toisin sanoen haaste on tehdé pelistid
riittdvin houkutteleva tyontekijoille. Jarvensivu kirjoittaa muutoksista tydeldméssi
kiyttdmalld metaforaa tydeldamin pelisddntomuutoksista ja kdyttdd tyontekijoistd ja

tyOnantajista késitettd pelaajat. Jirvensivun mukaan keskeisintd tyoeldmassi



tapahtuvissa muutoksissa onkin tyontekijoiden ja tyOnantajien vilisten suhteiden
muuttuminen. Kaikki ovat mukana rakentamassa tydeldméa, vaikka joillakin on

enemman vaikutusvaltaa kuin toisilla. (mt. 2010, 175-181, 276-278.)

Muutoksella Jarvensivu (2010) tarkoittaa pelaajien vilisten suhteiden muuttumisen
liséksi, ettd pelid organisoidaan jatkuvasti ja sitd ei voida etukéteen suunnitella
organisaation tasolla. Pelin tavoite on myds Jarvensivun mukaan muuttunut epaselvéksi.
Tavoitteena ei ainakaan enié ole puhtaasti tehdd oma tyonsé hyvin loppuun. Jarvensivu
tunnistaa kaksi tydeldman muutossuuntaa yli muiden: tydn henkildkohtaistuminen seké
tyon (ja vapaa-ajan) uudenlainen rytmittyminen. Muita eldménalueita on alettu arvostaa
entistd enemmaén suhteessa palkkatyohon ja puhtaan taloudelliset arvot ovat siirtyméssa
taka-alalle. Syyné ovat arvomuutokset ja talouden uudet piirteet. Pinnalle on noussut
puhe kestivyydestd ja ekologisuudesta. Suurin osa suomalaisista on kuitenkin edelleen

palkkatyossa.

Pelaajilla on erilaisia keinoja selviytyd tyoeldmén muutoksista ja parantaa omaa
tilannettaan. Jarvensivu kutsuu nditd keinoja pérjaamisstrategioiksi, jotka voivat olla
passiivisia, aktiivisia tai luovia. Strategioiden jaottelu perustuu siihen, millé tavalla
niissd nousee esille toimijuus eli poikkeuksellinen tapa toimia verrattuna olemassa
oleviin tydeldmén sddntdihin. Parjddmisstrategioita on niin tyontekijoillda kuin
tyonantajilla. Tyontekijoiden ja tyOnantajien strategiat vaikuttavat toisiinsa ja luovat
toinen toisiaan. TyOntekijoiden parjddmisstrategioita ovat muun muassa tyon ja
tyosuhteen sisilld tehdyt omat sovellukset, tydelimaddownshiftaus, tyopaikan ja alan
vaihdot, tyon ja vapaan rajaaminen ja yrittdjyys. TyOnantajien maltillinen strategia on
vaikuttaa tyOn organisointiin ja tyonkuvaan. Ns. uuteen tyoeldmén peliin kytkeytyvit
strategiat liittyvit tyontekijdn osallistamiseen ja padtosvallan jakamiseen. TyOnantajien
parjddmisstrategioita ovat muun muassa tyosuhteen ulkoistaminen,
vakiekstraajajirjestelmien rakentaminen, tyontekijoiden osaamiseen panostaminen,
tyontekijoiden huomiointi ja keskustelukumppaniksi ottaminen. (mt. 2010, 176-185,

249-273.)

Jarvensivun mukaan osaamisen kehittdmiseen liittyvit tydonantajastrategiat

todennékoisesti lisdéntyvit tulevaisuudessa. Ensinndkin ne sopivat yhteen uuden



pelikentén kanssa, jossa ei tehda pitkié tyduria yhden tyonantajan alaisuudessa. Toiseksi
ne sopivat yhteen yhteiskuntakehityksen ideologian kanssa ja téten parantavat
tyonantajakuvaa. Jarvensivun mukaan yhteiskuntakehityksen ideologia ei vield ndy
yrityksissd. Harvat tyonantajat nékevit tyontekijoiden osaamisen kehittdmisen omaksi
tehtdvikseen muutoin kuin nimenomaan ty6hon liittyvén osaamisen kohdalla.
Tyontekijoiden osaamiseen ja tyollistymiskykyyn panostaminen voidaan ndhdé
tyOnantajan moraalisena velvollisuutena. Velvollisuuden lisdksi tyontekijan henkisen
paddoman kehittdminen on myds eduksi tyonantajalle, kun tyontekijoiden osaamistaso

kasvaa ja he kykenevét parempiin tydsuorituksiin. (mt. 2010, 249-256.)

My0s tyontekijoiden toiveiden huomioon ottaminen ja heidén nikeminen
keskustelukumppaneina ovat tyonantajan kannalta toimivia strategioita, koska ne
vaikuttavat positiivisesti tydmotivaatioon ja tyon tuottavuuteen. Yhdessd muodostetut
selkedt pelisddnnoét (arvot, tavoitteet ym.). edesauttavat lisiksi tydyhteison
muodostumista ja kokemusta tyon mielekkyydestd. Tyontekijoiden toiveiden ja
tarpeiden kuunteleminen nostaa pelisddantokeskustelut avoimesti esille ja tarjoaa
mahdollisuuden toimijuuteen eli olemassa olevien sdéntdjen kyseenalaistamiseen ja
muokkaamiseen. Toimijuuden kisitettd avataan teoreettisessa viitekehyksessa.
Jarvensivun mukaan aidosti muutoksia tavoittelevat tyonantajat keskustelevat avoimesti
pelisddnndistd ja strategioista, jotka johtavat sekd tyontekijoiden ettd tydonantajien
kannalta parhaaseen lopputulokseen. Jarvensivu pitdd todennékdisend, ettd uudenlaiseen
pelikenttéén tullaan sopeutumaan ja kokemukset tydeldmén mielettdmyydesta tulevat
véhitellen lievenemién. Pelaajat tulevat keksiméén uusia strategioita. (mt. 2010, 256-

270.)

2.1.3 Sitoutuminen ja psykologinen sopimus

Nykyién tyOnantajat eivit valttdmittd voi tarjota pysyvaa tyotd, joten he tarjoavat
uudenlaista psykologista sopimusta koulutuksen ja kehittymisen muodossa. Saaren ja
Ojalan tutkimustulokset perustuvat haastatteluihin ja kyselyyn yhdessi tietotyon alan
organisaatiossa. Tutkimuksensa perusteella he toteavat, ettd tydeldméssé on tilla
hetkelld rinnakkain ajatus sitoutumisesta yhteen organisaation koko tyduran ajaksi sekéd
ajatus tyOpaikan vaihtamisesta haasteiden peréssi. Pelkkd ikd ei médritd sitoutumisen

tapoja eikd tutkimuksen perusteella ollut havaittavissa jyrkkéé jakoa ns. nuorten ja



vanhojen sitoutumistapoihin. Tosin kyseisessa yrityksessd oltiin innokkaampia
pitdméén kiinni ja tarjoamaan suhteellisen vakaata uraa ns. nuorille tyontekijoille.
Jatkossa ei Saaren ja Ojalan mukaan luultavasti tule olemaan yhti psykologista
sopimusta vaan alasta, toimipaikasta ja yksittdisestd tyontekijésté riippuvia sopimuksia.

(Saari & Ojala 2011, 243-253.)

Aro (2006) on tutkinut tydsuhteiden epivakaistumisen vaikutuksia tydssdoppimisen
edellytyksiin. Tydssdoppiminen on informaali oppimisen muoto: tyStoverit opastavat
tyOnteossa ja/tai tyontekijd itse refleksiivisesti opettelee uusia asioita tydon lomassa.
Aron mukaan tydssdoppiminen riippuu sille tarjolla olevista edellytyksista.
Edellytyksilld tarkoitetaan tyOpaikan ilmapiirid, tyStehtédvien opetusta, avunsaantia
ongelmatilanteissa ja vaikutusmahdollisuuksia omassa tyossd. Han tekee tutkimuksensa
pohjalta varovaisesti pdédtelmén, ettd mahdollisimman vakaat ja pitkdaikaiset tyosuhteet
olisivat tydnantajan edun mukaisia. Rauhallisissa olosuhteissa tyontekijélld on
paremmat mahdollisuudet oppia ja kehittad itsedéin sekd ammattitaitoaan. Tydsuhteen
muoto ei kuitenkaan ole tae siité, ettd tyosuhde koetaan varmaksi. Koettu epdvarmuus
on luotettavin tapa méadritelld tydsuhteen vakaus / epdvakaus. Epdvarmuudella ja
tyottdmyyden uhalla on kaksinaiset vaikutukset ammattitaitoon. Toisaalta toive
tyosuhteen jatkumisesta kannustaa patkétyoldisid panostamaan omaan osaamiseensa ja
ammattitaitoonsa. Toisaalta pétkdtyokierre ja pelko ty6ttdmyydestd voivat johtaa

pdinvastaiseen reaktioon eli uupumukseen ja vilinpitimittomyyteen.

Sitoutuminen puhututtaa tdssi tydeldiméan murroksessa. Muutoksia tapahtuu jatkuvasti ja
tyosuhteet ovat epdvarmoja. Oleellinen osa sitoutumista on niin kutsuttu psykologinen
sopimus, eli tyontekijidn subjektiivinen késitys siitd, mitd oikeuksia ja velvollisuuksia
hénelle ja tyonantajalle kuuluu. (Saari & Ojala 2011, 241-243.) Alasoini méirittelee
psykologisen sopimuksen tyontekijan uskomuksiksi siitd, mitd palkkioita tyonantajan
kuuluu antaa hinelle vastineeksi hianen tyopanoksestaan. Psykologisessa sopimuksessa
on kyse osapuolten vilisestd luottamuksesta siithen, ettd molemmat tiyttavat
velvoitteensa. Massatuotanto perustui ajatukseen toimintaympériston vakaudesta ja
ennustettavuudesta. Ns. perinteiseen psykologiseen sopimukseen liittyy kaksi keskeisti
uskomusta, jotka perustuvat edelld mainittuihin ajatuksiin. Ensiksi tyontekijén tekema
kelvollinen tyd, uskollisuus ja lojaalisuus palkitaan turvallisuudella ja luottamuksella.

Toiseksi tyonantajan taloudellinen menestyminen tarkoittaa tyontekijoille vakaampaa



tyosuhdetta sekd tyonantajan parempaa palkanmaksuvaraa. Alasoinin mukaan
kisitykset tyoeldmaistd ja psykologisen sopimuksen mééritelmé ovat muuttuneet, mika
antaa kasityksen muuttuneesta tydelamastd. Todellisuudessa tydeldmai itsessddn ei ole

kuitenkaan muuttunut. (Alasoini 2006, 2009, 40-41.)

Akerblad (2014) ja Jirvensivu (2010) kirjoittavat tydntekijdiden ja tydnantajien
vilisestd uudesta sopimuksesta tai pikemminkin sitoutumattomuudesta. Akerbladin
mukaan ithannetapauksessa seki tyontekija ettd tyonantaja hyotyvét uudesta
sopimuksesta. TyOnantaja saa tyOpanoksen ja tyontekijd saa kehittdd osaamistaan ja
kasvattaa tydmarkkina-arvoaan. Tyontekijoitd ohjaa nimenomaan oman tydmarkkina-
arvon maksimointi. Vallitsevassa yrittdjadiskurssissa ideaalityontekijad on joustava,
mukautuva ja aktiivinen. Hian on vapaa tekeméén valintoja, joista hin ottaa myds

vastuun.

2.2 Onko tyoelama muuttumassa epavarmempaan suuntaan?

Kaikki tutkijat eivét nde tydeldman tilannetta samalla tavalla. Vasta-argumentteja
tydeldmén epdvarmuuspuhetta kohtaan on esitetty erityisesti tilastollisen tutkimuksen
pohjalta. Muun muassa Pyorid ja Ojala (2012) esittivit, ettd silppu- ja patkatyot eivit
ole lisdantyneet huomattavasti 2000-luvulla. Heiddn mukaansa kuva tydeldmésti ei
vastaa todellisuutta. Alasoini (2010) on samoilla linjoilla raportissaan, jossa hin esittda
kymmenen viitettd tydelamésti. Tiivistetysti ndkdkulma raportissa on, ettd tydeliméa on
muuttunut liian vdhén eikd merkittdvid muutoksia ole tapahtunut, kuten ty6eldmén
epavarmuuskeskustelua edustavissa tutkimuksissa todetaan (esim. Saari & Ojala 2011;
Akerblad 2014). Seki Pyéridn ja Ojalan (2012) ettd Alasoinin (2010) raporteissa on
kaytetty muiden muassa Tilastokeskuksen tydolotutkimuksia. Tydolotutkimusten
tavoitteena on ollut tuottaa tietoa tydpoliittista pddtoksentekoa varten ja tarjota aineistoa
tydoloa koskevalle tutkimukselle. Tydolotutkimuksia on tehty kuusi kertaa vuosien
1977 — 2008 vililla. Tutkimukset ovat laajoja, kasittdvit 3000-6000 henkilda, ja
kattavat koko palkansaajavéeston. Ne on toteutettu kdyntihaastatteluina. Ty6td on
tutkimuksissa tarkasteltu lukuisista nakokulmista, kuten kehittymis- ja
vaikutusmahdollisuudet tydssd, esimiestyd, tyon ajat ja paikat, tyOtyytyvaisyys ja

tyohon sitoutuminen. (Lehto & Sutela 2008.)
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2.2.1 Prekariaattikeskustelu ei kerro tydoelaman kokonaiskuvasta

Pyoridn ja Ojalan (2012) mukaan 2000-luvulla on keskustelu tydeldmin laadusta, ja
keskustelu on jakaantunut kahteen eri suuntaukseen. Toisen suuntauksen mukaan
tydeldmén laatu on huonontunut ja toisen suuntauksen mukaan huonontumista ei ole
tapahtunut. Tydelamén huonontumisesta kertovat tutkimukset ovat padosin laadullisia ja
huonontumisen véitettd kumoavat tutkimukset méaéréllisid. Pyorién ja Ojalan mukaan
kriittisin suuntaus tydeldmén huonontumispuheessa ovat prekarisoitumista késittelevit
tutkimukset, kuten Akerbladin (2014) tutkimus prekaarin ja epivarmuuden vilisesti
suhteesta. Vastakkaisia ndkemyksid tyeldmaistd esittdvit tutkimukset ovat usein
elinkeinoeldmin suunnalta, kuten alla esitelty Alasoinin (2010) tutkimus osana
Elinkeinoeldmén valtuuskunnan hanketta. Pyorid ja Ojala lukevat oman artikkelinsa
osaksi tyoeldmén huonontumispuhetta vastustavaa suuntausta. He kuitenkin nikevit,

ettd erilaiset suuntaukset tdydentdvét toisiaan ja niiden vélill pitdisi olla vuoropuhelua.

Pyoridn ja Ojalan (2012, 172) mukaan kyseessd ovat tutkimusasetelmien erot. Heidén
mukaansa laadullinen analyysi erittelee yksiloiden kokemuksia. Laadullisen analyysin
liséksi tarvitaan tutkimuksia, jotka kertovat ilmididen yleisyydestd. Pyoridn ja Ojalan
tutkimus perustuu tutkimuskirjallisuuden lisdksi Tilastokeskuksen tydolotutkimuksiin
vuosien 1984-2008 vililld (Lehto & Sutela 2008). Tutkimuskysymys on: ”Vastaako
julkisuudessa maalailtu pessimistinen kuva tydeldmén huonontumisesta ja
epavarmuuden kasvusta empiiristd todellisuutta?” Tyodolotutkimusten yksi rajoitus on,
ettd aineisto on rajattu palkansaajiin. Pyorid ja Ojala myontévit, ettd he eivit
tutkimuksessaan saa kisitysti tyottdomyyden ja satunnaisen tyon vuorottelun
yleisyydestd, missé epdvarmuus on suurinta. Palkansaajilta on kuitenkin kysytty heidén
tyOhistoriasta seka tulevaisuudennikymistd (millaista ty6ttomyyden, irtisanomisen tai
lomauttamisen uhkaa vastaaja kokee), joista saattaa vilittyd kokemuksia

epadvarmuudesta.

Tutkimustaan varten Pyorid ja Ojala médrittelevit prekaariaatin viiden kriteerin avulla:
ylikoulutus tydtehtdviin ndhden, tydmarkkinariski toteutunut eli ollut ty6ttoméana
védhintddn kerran viimeisen viiden vuoden aikana, epityypillinen tydsuhde eli
médrdaikainen tai vuokraperustainen tyd, tydmarkkinariskin pelko ja

tyollistymismahdollisuudet huonot eli arvio mahdollisuuksista 10ytda uusia tyopaikka.
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Prekaariksi médritelldén vastaajat, joilla esiintyy vahintdin kolme viidesti kriteerista.
Tyoolotutkimusten pohjalta prekaarien osuus on pysynyt ldhes ennallaan 1984-2008.
Pelot omasta tydmarkkina-asemasta vaihtelevat suhdanteiden my6td. Taloussuhdanteet,
ikd ja toimiala selittdvét parhaiten epdvarmuuden kokemusten kasautumisen. Alle 25-
vuotiaissa oli selkedsti suurin osa prekariaatteja. 25-34 —vuotiaissa prekariaattien osuus
ei ollut endd yhti suuri, mutta kuitenkin suurempi kuin vanhemmissa ikaryhmissa.
Toimialoista rakentamisalalla on ollut tarkastelujaksolla vaikeinta ja epdvarmuustekijét
ovat kasautuneet eniten tdimén alan tyontekijoilld. Pyorid ja Ojala tutkivat myos
asumisalueen yhteyttd epdvarmojen piirteiden kasautumisessa. He eivét pienien
vastaajaméérien vuoksi pysty tekemidén tarkempaa analyysia. Néyttiisi kuitenkin silté,
ettd vahvimmat tyomarkkinat sijoittuvat Uudellemaalle, Pirkanmaalle ja Varsinais-

Suomeen. (mt. 2012, 175-176.)

Pydridn ja Ojalan mukaan, ”Suomalainen prekariaattikeskustelu ei ole pystynyt
jérjestelmadllisesti osoittamaan, miké kotimaisilla tydmarkkinoilla olisi merkittévasti
heikentynyt ja mihin ajankohtaan verrattuna.” He kuitenkin toteavat, ettd suurin muutos
on tapahtunut palkkatyon rajamailla. Epdvarmuus koskettaa erityisesti henkildita
lyhytkestoisissa tyOsuhteissa, apuraha- tai freelancertydssd seka erilaisissa
tukitydllistymisen muodoissa. Pyorién ja Ojalan mukaan epdvarmuuden kokemus on
yhdistelma objektiivisista olosuhteista ja subjektiivisista kdsityksistd. (mt. 2012, 184-
185.)

2.2.2 Tydelama on muuttunut liian vahéin

Alasoinilla (2010) on samansuuntainen nikemys kuin Pyoriéllé ja Ojalalla (2012) siiti,
ettd yleinen kuva tyGeldmasté ei vastaa todellista tilannetta. Alasoinin mukaan itse
tydeldma ei ole oikeastaan huonontunut vaan mielikuvat tydeldmastd. Han pyrkii
raportissa Mainettaan parempi tyd ohjaamaan keskustelua tyoeldmaistd faktapohjaiseksi
kymmenen viitteen avulla. Raportti on osa EVAn (Elinkeinoeldmén valtuuskunta)
Tyo6eldmén kulttuurivallankumous- hanketta. Hankkeen tarkoituksena on auttaa
yrityksié ja julkista sektoria hahmottamaan tyfeldmaissa tapahtuvaa murrosta ja

selvidméén sen aiheuttamista muutoksista. (ww.eva.f1)
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Alasoinin (2010) kymmenen véitettd ovat:

=

Tyoeldma ei ole huonontunut

Tyo6eldma ei ole muuttunut litkaa vaan liian vihén
Tyossdoloajat ovat pidentyneet — eivit lyhentyneet
Huoltosuhteen notkahdus ei ole maailmanloppu
Ansiotyon merkitys 10ytyy tyon sisdllon kautta
Nuoret haluavat toihin omilla ehdoillaan
Tuottavuuskasvukin tarvitsee tekijansi

Korkea osaaminen suojaa tyoti

O 0N U W

Globalisaatio on tyon ystava
10. Moniarvoisuus ei murenna suomalaista tyokulttuuria

Yksi hinen keskeisisté tutkimustuloksistaan on, ettd pétkétyot eivét ole lisdéntyneet
Suomessa. Pdinvastoin tydssidoloajat samassa tyOpaikassa ovat kasvaneet 1980-luvulta.
Toiseksi tyoeldma on muuttunut liian vahén. Alasoinin mukaan kasvanut osaamistaso ei
ndy tyOssa siten, ettd yksiloilld olisi enemmaéan mahdollisuuksia vaikuttaa tyohonsa.
Koulutus- ja osaamistason nousun pitéisi nakyd muutoksissa tydeldmassé, koska niiden

myo6té tyoltd myds odotetaan enemman.

Teolliseen johtamiseen liittyy ajatus siité, ettd organisaation toiminnan pitéd olla
hallittavissa ja ennustettavissa. Alasoinin (2010) mukaan organisaatioissa pidetdin
edelleen tdstd ajatustavasta kiinni, vaikka joitakin muutoksia kohti joustavampaa
johtamistapaa on tehty. Nykyinen jdrjestelmé ei Alasoinin mukaan tiysin hyddynni
tyontekijoiden osaamista. Alasoinin visio paremmasta tyoeldmaistd sisaltdd ajatuksen
dialogisesta vuoropuhelusta jaetun johtajuuden perustana. Osallistumista voidaan
tarkastella eri ndkdkulmista. Yksi on ideoiden méiérdn kasvattaminen
innovaatiodemokratian avulla eli osallistamalla tyontekijét innovaatioiden
kehittdimiseen. Toinen nakdkulma on, ettd kokemus osallisuudesta lisda

tyShyvinvointia.

2.3 Alle 30-vuotiaat korkeakoulutetut ja ty6eldmdn epivarmuus

Edelli esitettyd tydeldmin taustoitusta vasten tutkin téssd tydssi alle 30-vuotiaiden
tydeldimédkokemuksia. Kdyn tissd 14pi Etlan (Elinkeinoeldmén tutkimuslaitoksen)
tutkimuksen korkeasti koulutettujen tydmarkkinapoluista ja Dialogi —hankkeen tuloksia

niin kutsutusta uudesta tydstd kymmenen teesin muodossa. Kéytéin néitd kahta
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tutkimusta vertailukohtina, kun selvitdn tutkimuksessani, minkélaista tydeldma on tdssé
tutkimuksessa haastateltavien alle 30-vuotiaiden korkeakoulutettujen tydntekijoiden
ndkokulmasta. Tyoterveyslaitoksen toteuttaman Ty murroksessa —kyselyyn
pohjautuvan tutkimuksen perusteella omalla taustalla ja tyokokemuksilla on selked
yhteys siithen, millaisena tyoeldma yleisesti ndhddén. Tulosten perusteella
kyseenalaistetaan viittimat, joiden mukaan ndkemykset tyoeldmésté perustuisivat
yksinomaan tiedotusvilineiden luomaan kuvaan. (Kasvio, Nikkild & Virtanen 2011.)
Haastatteluaineistosta viélittyvien kokemusten pohjalta pyrin selvittimédn keskeisié
kaytantdjd tutkimuksen kohteena olevissa yrityksissd ja millaista uraansa aloittavien
toimijuus yrityksissd on. Kdytantdjen ja toimijuuden tarkastelu perustuu tyon
teoreettisena viitekehyksené toimivaan kiytantoteoreettiseen ldhestymistapaan, jota

esittelen seuraavassa luvussa.

2.3.1 Korkeakoulutettujen tyomarkkinapolut

Asplundin ja Vanhalan (2015) tutkimus koskee 18-64-vuotiaita korkeakoulutettuja.
Tutkimuksen tavoitteena on luoda yleiskuva korkeakoulutettujen tydmarkkina-asemasta
sekd tarkastella yksittdisten korkeakoulutettujen tydmarkkina-asemia. Tutkimuksessa
tarkasteltavia taustatekijoitd ovat: tutkinnon ikd (eli valmistumisesta kulunut aika),
sukupuoli, ikd ja maantieteellinen sijainti. Nostan tutkimuksesta esille 18-34-vuotiaiden
korkeakoulutettujen, vastavalmistuneiden seké tekniikan ja kaupallisen aloilta
valmistuneiden tydllisyyspolkuja, koska kyseiset rajaukset vastaavat tdhin
tutkimukseen valittujen haastateltavien taustatietoja. Liséksi tarkastelen taloudellisen

tilanteen vaikutuksia korkeakoulutettujen tyottomyysprosentteihin.

Kaikilla koulutustasoilla (alempi ja ylempi korkeakouluaste, tutkijakouluaste) oli 2000-
2012 tarkastelujaksolla merkkejé tyottomyyden kasvusta. Verrattuna muihin ikdluokkiin
18-34-vuotiaiden korkeakoulutettujen tyodllisyysosuus on ollut aleneva
tarkastelujaksolla ja tyottomien osuus on sdilynyt suurimpana verrattuna muihin
ikdluokkiin. Vastavalmistuneiden korkeakoulutettujen, joiden valmistumisesta on
kulunut alle kaksi vuotta, osuus tydllisistd korkeakoulutetuista on pieni. Se oli vuonna
2000 20% ja vuonna 2012 15%. Korkeakoulutetuista tyodllisistd suurin osa kuului

luokkaan, jonka valmistumisesta oli kulunut vahintdén 11 vuotta.
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Tutkimuksessa vertailtiin alemman ja ylemmin korkeakoulututkinnon suorittaneiden
tyottdmyysprosentteja vuosina 2000-2004, 2004-2008 ja 2008-2012. Vertailun
perusteella taloudellinen tilanne vaikutti tyottomyysprosenttiin. Alemman
korkeakoulututkinnon suorittaneiden tyottomyysprosentti oli ensimmaéiselld
havaintojaksolla 5,6 %, toisella havaintojaksolla 2,5 % ja finanssi- ja talouskriisin
alkuun osuvalla havaintojaksolla nousi 4,9 %. Ylemmén korkeakoulututkinnon
suorittaneiden tyottomyysprosentti oli havaintojakson alkupuolella 5 %, laski
keskimmaiselld jaksolla 1,9 % ja finanssi- ja talouskriisin alkuun osuvalla jaksolla nousi
6,2 %. Talous- ja finanssikriisin alkuvuosina 2008-2012 vastavalmistuneilla oli muita
pienempi todennékdisyys péétya tyollisiksi ja toisaalta isompi todenndkdisyys padtya

tyottomiksi. (Asplund & Vanhala 2015, 57-67, 122-123.)

Kasvatustieteiden ohella tekniikan alalla oli tarkastelujaksolla korkeampi tydllisten
osuus kuin muilla koulutusaloilla. Noin yhdeksidn kymmenesta tekniikan alalta
valmistuneesta oli ty6llinen vuosina 2000-2004 ja 2004-2008 tarkastelujaksolla.
Tekniikan alalta valmistuneiden ty6llisyysosuus parani vuosina 2008-2012. Kaupallisen
alan suorittaneiden korkeakoulutettujen tyollisten osuus kasvoi tarkastelujaksolla 2004-
2008 verrattuna ensimmaiseen tarkastelujaksoon. Tekniikan ja kauppatieteiden aloilta
valmistuneet kuuluvat niiden alojen valmistuneiden joukkoon, joilla on keskiméadraista
harvemmin katkoksia (opiskelu, ty6ttdmyys ym.) tyduralla. Tdima koskee jaksoa 2000-
2004. Jaksolla 2004-2008 ennen finanssi- ja talouskriisid katkeamattomat tydurat olivat
kaikkein tyypillisin tilanne kaikkien alojen valmistuneilla. Tekniikan ala oli toinen
aloista, joilla katkeamattomien urien osuus oli suurin. Finanssi- ja talouskriisien
alkuvuosien 2008-2012 aikana tekniikan alalta valmistuneiden tydurissa esiintyi
selkedsti enemmaén katkoksia kuin kahtena aiempana tarkastelujaksona. Tutkimuksen
tarkastelun lopputulos on, ettd suurin merkitys henkilon tyduralle on henkilon

koulutustaustalla. (Asplund ja Vanhala 2015, 80-101, 123.)

2.3.2 Dialogi uuden ty6n perustana

Ty6eldmén muutoksesta puhutaan niin mediassa kuin tieteellisen tutkimuksen parissa.
Piha ja Poussa (2012) ovat tiivistdneet omien sanojensa mukaan niin kutsutun uuden

tyon kymmeneen teesiin. Kymmenen teesié pohjautuvat Aalto-yliopiston opiskelijoiden
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ja yhdeksén yrityksen kiymédn vuoropuheluun osana Dialogi -hanketta. Hankkeen

tarkoituksena on yhdessd pohtimalla parantaa tydelaméaa.

Kymmenen teesid ovat:

1. Uutta tyotd tehddén yhdessa
* Johtajuus on jaettua ja tyontekijit haluavat ottaa vastuuta. Tydkaverit
ovat térkeitd.
2. Uutta ty6té hallitaan itse
* Halutaan hallita omaa eldméa ja asettaa rajoja. Ty0 ja vapaa-aika
halutaan erottaa selkeésti toisistaan. Vapaa-aikaa arvostetaan.
3. Uusi ty0 on perso palautteelle
* Tyontekijat kaipaavat palautetta jatkuvasti. Kerran tai kaksi vuodessa
pidettiva kehityskeskustelu ei ole riittdva palautekanava. Palaute ei
tarkoita pelkdstdadn puuttumista kehittdmistd vaativiin kohtiin, vaan
kiitoksen onnistuneesta ja hyvin tehdystd tyosta.
4. Uusi ty0 on kivaa
* Uudessa ty0ssd onnistumisen kokemukset ovat keskeisid. Tarkeintd on
kuitenkin tyon merkityksellinen sisdlto.
5. Uusi ty0 ei vilkuile vieraisiin
* Tyontekijat hakevat pitkid ja vakituisia tyosuhteita. Tyonantajaan
sitoutuminen ei ole kuitenkaan itsestadnselvyys. Epédkohtiin, kuten
huonoon ilmapiiriin, kehittymismahdollisuuksien puutteeseen ja
epdreiluun toimintaan, puututaan herkisti tyopaikkaa vaihtamalla.
Keskeistd ovat mahdollisuudet kehittdd omaa osaamista.
6. Uudessa tydssé kuljetaan omaa uraa

* Uralla kehittyminen ei tarkoita johtoasemiin nousemista vaan oman
asiantuntemuksen ja itsensa kehittdmista.
7. Uudessa tydssé arvoton yritys on kelvoton yritys
* Yrityksen arvojen pitéd olla yhdensuuntaisia tyontekijin omien arvojen
kanssa. Arvot eivit saa jdddd puheen tasolle vaan niiden pitdd nikyéa
tyonteossa. Yrityksiltd perddnkuulutetaan myos moraalia.
8. Uusi tyd on yrittdjdmaiistd
* Yrittdjyydelld tarkoitetaan itsensd tyOllistdmistd. Yrittdmisestd pidetdén,
koska siind omaa ty6td voi hallita ja on vapaa toteuttamaan omia ideoita.
Kovin moni ei ole kuitenkaan valmis ottamaan yrittdmiseen liittyvid
riskeja.
9. Uusi ty6 on kansainvilistd, muttei valloita maailmaa
* Kansainvilisyyttd ei ensisijaisesti tarkastella oman oppimisen tai uralla
kehittymisen kautta. Kansainvilisyys tarjoaa elamyksié.
10. Uudessa tydssé esimies on mahdollistaja
* Esimies ndhdéddn johtavana henkilond, joka kuitenkin toimii yhteistydssé
alaistensa kanssa. Johtajan vuorovaikutustaitoja painotetaan. Kaiken
kaikkiaan asiantuntijapositiot ovat halutumpia kuin esimiestehtévit.
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Dialogi —hankkeen teesit tiivistavit tydeldiman muutostrendejé tulevien
korkeakoulutettujen tyontekijoiden ja tyonantajien ndkokulmasta. Pihan ja Poussan
(2012) teoksessa ei nosteta esille tydeldmin muuttumista epdvarmemmaksi toisin kuin
muissa tasséd luvussa esitellyissé tutkimuksissa, joissa késitelldén tydeldméssa

tapahtuvia muutoksia.
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3. Kaytantoteoreettinen lihestymistapa

Kayténtoteoriasta ei ole olemassa yhtd yhtendistd 1&hestymistapaa, mutta eri suuntauksia
yhdistdé niiden tutkimuskohde eli jokapdivdinen arkinen eldmi. Tarkemmin sanottuna
kiytantdjen avulla tutkitaan yksildiden toimintaa arjessa ja mitd he toiminnallaan
tavoittelevat. (Corradi, Gherardi & Verzelloni 2010; Ortner 2005; Reckwitz 2002;
Résénen & Trux 2012, 53; Schatzki 2001.) Kdytdntteoriaa kiytetddn tdssa
tutkimuksessa kartoittamaan alle 30-vuotiaiden korkeakoulutettujen toimijuutta
rakennusalalla. Arkista eldméa tutkitaan tydeldmdn kontekstissa eli minkélaista arki on
haastateltavien tyOpaikoilla, toisin sanoen, mité haastateltavat tekevit tyopédivansé
aikana, kenen kanssa he tydskentelevit, miten heiddn pdivin tyotehtdvinsd madrdytyvit
janiin edelleen. Toiminnan liséksi tarkastellaan tavoitteita niin tyotd kuin tyouraa

koskien.

Schatzki médrittelee kdytiantoteorioiksi tutkimukset, joissa pyritdén selittiméadn
kaytantdjd tai tutkimuskohdetta tutkitaan kdytdntdjen kontekstissa. Téssd tutkimuksessa
pyritdin kaytintoteoreettisen ldhestymistavan avulla madrittelemdin keskeisid
kiytantdjd rakennusalalla alle 30-vuotiaiden haastateltavien nikokulmasta, siis
kaytannon kontekstissa. Kayténtdteoreetikot eivit Schatzkin mukaan luota teorian
kykyyn selittdd, miksi sosiaalinen eldmé on sellaista kuin se on. (mt. 2001, 11-13.)
Kéyténtoteoriassa ei siis pyritd vastaamaan miksi -kysymykseen vaan selittiméan ja
luomaan ymmaérrysté ilmidistd kdyténtojen avulla. Kéytintoteoreettisissa
tutkimussuuntauksissa pyritdén yhdistimééan kiytannollisen toiminnan ja tutkimuksen
logiikoita (Résédnen & Trux 2012). Tutkimalla alle 30-vuotiaiden tyéelimédkokemuksia
pyrin lisddmédn ymmarrysti ja tietdmysti kdytannoistd, jotka uransa alkuvaiheessa
olevat tuovat esille kertoessaan omista kokemuksistaan. Tunnistamalla keskeisia
kiytantdjd pyrin selvittimddn heiddn mahdollisuuksistaan toimijuuteen omassa

tyOsséddn.

Kayténtoteoreettisen tutkimuksen ldhestymistapoja ovat muiden muassa
kulttuurihistoriallinen toiminnan teoria, etnometodologia, diskurssianalyysi,
prakseologia ja organisaatiotutkimus. Kéytidntdteorian lukuisilla 1dhestymistavoilla on
tunnettuja edustajia, kuten ylla esitelty Theodore Schatzki. Kéyténtoteorian edustajia

ovat muiden muassa sosiologit Pierre Bourdieu ja Anthony Giddens seka filosofit
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Ludwig Wittgenstein ja Martin Heidegger, Michel Foucault. (Henttonen & LaPointe
2015; Reckwitz 2002.) Schatzki (2001) erottaa neljd kiytdntoteoreetikon tyyppié:
filosofit, yhteiskuntateoreetikot, kulttuuriteoreetikot seké tieteen ja teknologian tutkijat.
Schatzkin jaottelun mukaan kyseinen tutkimus sijoittuu yhteiskuntatieteisiin.
Tutkimuksessa hyodynnetddn kéytintoteoreettista lahestymistapaa tyoeldmikokemusten
tarkastelussa. Tutkimuksen taustalla on keskustelu tydeldmén epdvarmuudesta ja

toisaalta vastavditteet, joiden mukaan tydeldma ei ole muuttunut epdvarmemmaksi.

3.1 Yksilo ja rakenteet kiaytiantoteoreettisessa lahestymistavassa

Sosiaalitieteissd on pitkdén keskusteltu yksilon ja rakenteiden vilisestd suhteesta.
Suurin osa on sitd mieltd, ettd rakenteet vaikuttavat yksiloon monella eri tavalla.
(Eteldpelto ym. 2013, 48.) Kdyténtoteoriassa ei muiden sosiaalisten teorioiden tavoin
korosteta yksiloa tai rakenteita vaan héivytetddn jakoa yksilon ja rakenteiden vililla.
Yksiloa ja rakenteita tarkastellaan kéytiantdjen avulla. (Schatzki 2001, 12.) Toisin
sanoen joko yksilon tai rakenteiden painottamisen sijaan kiytantoteoriassa tarkastellaan

yksilon ja rakenteiden vilistd vuorovaikutussuhdetta.

Reckwitz kuvailee yksilon ja rakenteiden viélistd vuorovaikutussuhdetta 1&htokohtana
kulttuuriset teoriat. Kayténtoteoria on osa kulttuurisia teorioita, joissa subjektin
toimintaa pyritddn ymmartdmaén niiden jaettujen kognitiivisten ja symbolisten
kehikkojen kautta, joiden pohjalta subjekti tulkitsee maailmaa. Kehikot siséltévit
tiedostamattoman késityksen esimerkiksi siitd, mitkd normit ovat legitiimeja. Jaetut
kognitiiviset ja symboliset kehikot voidaan tulkita kdytdnnoiksi. Toisin sanoen
Reckwitzin mukaan kdytdnnot rajoittavat ja vaikuttavat yksilon toimintaan ja tapaan
ajatella. Yksilot kuitenkin tulkitsevat kdyténtdja eivétkd pelkdstadn mukaudu normeihin.
On olemassa lukuisia ristedvid kayténtdjd ja yksilo toimii vain osan mukaisesti.
Toimimalla ja ajattelemalla kdytédntdjen mukaisesti yksilot luovat uudestaan ja toisaalta
vahvistavat kdytdntdja. (mt. 2002, 245-257.) Kéytdannot siis rajoittavat yksildiden
toimintaa, mutta eivét tdysin madrita sitd (Ortner 2005; Schatzki 2001, 14). Seuraavaksi

kiydéan lapi teoreettiselle viitekehykselle keskeisen kédytdnnon késitteen madritelmia.
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3.2 Kaytanto teoreettisena tyokaluna

Kuten kdytdntiteoriasta, kdytdnnon kasitteestd ei ole yhtd yhtendistd médritelmai vaan
lukuisia eri médritelmid ja kdyttdtapoja. Corradi, Gherardi ja Verzelloni ndkevit, ettd
kaytannon kisite rakentuu kolmen ulottuvuuden ympiérille. Kéyténtd on ensinnékin
toisiinsa kytkeytyneitd toimintoja, jotka saadessaan yleisen tunnustuksen, ohjaavat
yleistd toimintaa. Toiseksi kdytidntd on prosessi, jossa jaettuja totuttuja toimintatapoja
punnitaan. Kolmas ulottuvuus on toisiinsa linkittyvien kdytintojen sosiaaliset
seuraukset eli mihin kdytdnnon mukaisesti toimiminen johtaa. Corradin, Gherardin ja
Verzellonin kaksi ensimmadistd ulottuvuutta toistuvat kidytdnnon eri maarittelyissé.
Kaytdnnot ovat yhteisesti muodostettuja ja jaettuja toiminta- ja ajattelutapoja, joita
muokataan seké tietoisesti ettd tiedostamatta soveltamalla kiytint6jd omassa

toiminnassaan. (mt. 2010, 277-278.)

Reckwitz médrittelee kiytdnnon rutinoituneeksi toimintatavaksi, johon siséltyy useita
eri elementteji: kehon ja mielen toiminta, objektit, ymmaértdminen, tietotaito, kieli,
tunnetilat ym. Keholla on térked rooli kdyténtoteoriassa. Keho ei ole vain instrumentti
vaan kehollinen toiminta tekee kdytdnndt ndkyviksi. Kéytdnnot koostuvat kehon
rutinoitujen toimintojen lisdksi myds mielen toiminnasta eli jaetuista ja rutinoituneista
tavoista jisentdd maailma. Kéytdnnot koostuvat siis sekd kehon, ettd mielen tason
toiminnasta. Myds (materiaaliset) objektit ovat keskeisiéd kéytidnndille, koska ne
rajoittavat ja toisaalta mahdollistavat yksilon toimintaa ja siten vaikuttavat
muodostuneisiin toimintatapoihin eli kidytantdihin. Objekteja ovat esimerkiksi
tietokone, erilaiset ohjelmistot, kannykka, laskin. Kielelld on my0s keskeinen asema
kaytannoissd. Kieli méadritellddn sen kayttotarkoituksen kautta. Se on olemassa, jotta
yksildiden on mahdollista toimia. Kieli muodostuu, kun yksildt rutiininomaisesti
liittavét tietyt merkitykset tiettyihin objekteihin. Lisdksi kdytantdihin liittyy tietdmysta
siitd, miten esimerkiksi tietyssa tilanteessa kuuluu toimia, millaiset tunteet sopivat
tiettyyn tilanteeseen tai mitéd yksilon “kuuluu” haluta ja tavoitella. Tietdmyksella
viitataan myd0s tietynlaiseen tapaan ymmartidd ympéroivad maailmaa. (mt. 2002, 249-
257.) Kaytédnndissd on siis useita ulottuvuuksia, jotka vaikuttavat kdytdnnon sisaltoon

ja ylipddnsa mahdollistavat tietyntyyppisen kaytinnon muodostumisen.
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Useimmat kéyténtoteoreetikot pitévit keskeisend kehollisen toiminnan roolia, yhteista
jaettua ymmarrystd ja taitoja sekd (materiaalisia) objekteja. Ndkemykset ovat
jakautuneet sen suhteen, mitd muita tekijoitd tarvitaan, jotta voidaan tutkia kéytantoja.

(Schatzki 2001, 11-12.)

Téssd tutkimuksessa keskityn tutkimaan kéytdnnon elementeistd: jaettua ymmaérrysté,
tietdmystad ja taitoja. Kéisitdn mielen tason toiminnan vélittyvén jaetussa
ymmaérryksessd, tietimyksessa ja taidoissa. Ne ovat paitsi yleisesti tunnistettuja tekijoitd
kiytantdjen tutkimiseen myds tutkittavissa tdmén tutkimuksen
aineistonkeruumenetelmaén eli haastattelun avulla. Haastatteluiden avulla tunnistetut
jaetut ymmaérrykset, tietdmykset ja taidot ovat toki tutkijan tulkintoja haastateltavien
nikemyksistd. Haastattelu tutkimusmenetelmina rajoittaa kiytdnnon kaikkien
elementtien tutkimista. En keskity tunnistamaan (materiaalisia) objekteja.
Haastatteluissa mainittiin tyovélineet, mutta tutkimusmenetelmén puitteissa en pystynyt
tarkastelemaan niiden kdyttod tydssé ja sitd kautta niiden mahdollistamia kayténtoja.
Haastateltavien kehollinen toiminta heidén ty9ssddn ei mydskéén ollut havaittavissa
haastateltavien vastausten kautta. Ndiden elementtien tutkiminen olisi vaatinut
haastateltavien havainnointia heidén tydarjessaan eli etnografista tutkimusta.
Etnografisella tutkimuksella olisi saanut kokonaisvaltaisemman kuvan kdytdnnon eri
ulottuvuuksista. Tdssé tutkielmassa painotus on kuitenkin kayténtdjd muokkaavissa
kokemuksissa (McNay 2004). Haastateltavien tyossdén kdyttdma kieli saattoi valittya
heidin puheeseensa haastatteluissa. Kieli ja diskurssit eivit kuitenkaan ole timén
tutkimuksen tutkimuskohteena. Diskurssit ovat osa toimijuutta, jopa toimijuuden
edellytys, mutta toimijuus on aina jossain tilassa tapahtuvaa toimintaa tai

vuorovaikutusta (mt. 2004).

3.3 Toimijuus kasityksena omista toimintamahdollisuuksista

Kayténtdjen ohella toimijuus on keskeinen kisite kayténtdteoriassa ja myds silld on
lukuisia eri médritelmid. Kaytantoteorian lisdksi toimijuus on suosittu késite monilla eri
alueilla, miké osaltaan johtaa sen moniin eri médritelmiin. Eteldpellon ym. mukaan on
tarkedd huomioida toimijuuden lukuisat eri madritelmit, vaikka késite jadkin heiddn
mukaansa usein abstraktille tasolle. Sosiaalitieteissd, jélkistrukturalistissa

ldahestymistavoissa ja sosio-kulttuurisissa ldhestymistavoissa toimijuus on ollut
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kiistanalainen kisite. Aéripiit ovat, ettd toimijuus on olemassa vain diskursseissa tai
toimijuus on olemassa ja nédyttaytyy yksilon toiminnassa. On my0s keskustelua
ajallisesta ulottuvuudesta ja toimijuuden tahallisuudesta seki tahattomuudesta.
Toimijuuden sosiaalisen ja individuaalisen puolen vilinen suhde kerdd myds toisistaan
eroavia nadkemyksid. Ne voidaan ymmartii tdysin toisistaan erillisiksi tai toisistaan

riippuvaisiksi ja toisiinsa vaikuttaviksi. (Eteldpelto ym 2013.)

Eteldpelto ym. miirittelevét toimijuuden toimijakeskeisestd sosio-kulttuurisesta
lahestymistavasta kdsin, misséd on useita yhtymékohtia kiytantdteorian kanssa. Sosio-
kulttuurista tutkimustakin edustavien tutkijoiden kesken on kasvava mééri tutkijoita,
jotka eivit jaa samoja ndkemyksid yksilon ja sosiaalisen vélisestd suhteesta. Esimerkiksi
objektiorientoituneissa toiminnan teorioissa ei huomioida yksildllistd toimijuutta, kun
taas kehittymisti painottavassa subjektiorientoituneessa lahestymistavassa puhutaan
aktiivisesta toimijuudesta, joka on kuitenkin riippuvaista sosiaalisesta kontekstista. Yha
isompi miéra tutkijoita sosio-kulttuurisessa ldhestymistavassa tukee kasitystd
yksildllisestd toimijuudesta. Lihestymistavoille on yhteisté oletus sosio-kulttuuristen
kontekstien seki yksildiden toimintaa valittdvien tyokalujen ja objektien merkittdvasta

roolista. (mt. 2013.)

Sosio-kulttuurisen ldhestymistavan toimijuuden médritelméssé on piirteitd eri
ldhestymistapojen toimijuuden kasityksisti. Jélkistrukturalistisessa feministisessé
keskustelussa toimijuus mééritellddan vahvasta jalkistrukturalismista késin tai ns.
vélitilan jélkistrukturalismista kdsin. Vahvassa jélkistrukturalismissa toimijuus linkittyy
ja madrittyy diskursseissa. Se on sosiaalinen ilmid ja itsendisen toimijuuden
mahdollisuudet ovat heikot. Mitéén ei ole olemassa tekstin ulkopuolella. Valta on
diskursseissa. Eteldpellon ym. (2013) mukaan jilkistrukturalismin vahvuus on
nimenomaan hegemonisten diskurssien tunnistaminen. Ns. vélitilan
jélkistrukturalismissa painotetaan puolestaan yksilollistd toimijuutta. Téssa
jélkistrukturalistisessa ldhestymistavassa ndkemys toimijuudesta ulottuu muuhunkin
kuin yksilon materiaalisiin, diskursiivisiin ym. suhteisiin maailmaan. L&hestymistavassa
huomioidaan myds yksilon toiminta ja kyvyt toimia néissd suhteissa, seké yksilon
identiteetti ja sen muodostuminen. Eteldpelto ym. hyodyntdvét ldhestymistavasta
nimenomaan ndkemysti siitd, ettd toimijuutta pitdé tarkastella yksilon nadkokulmasta

unohtamatta kuitenkaan yksilon monitasoisia suhteita ympérdivdén maailmaan. Yksi
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tamén ns. valitilan jalkistrukturalismin l&hestymistavan edustajista on McNay (2004),
joka painottaa kokemuksen keskeisyyttd toimijuudelle. (Eteldpelto ym. 2013, 52-54.)
McNay kritisoi strukturalistisia teorioita siité, ettd niissé ei huomioida rakenteiden
tulevan nékyviksi ainoastaan sosiaalisissa suhteissa eli vuorovaikutuksessa. Hinen
mukaansa diskurssit ovat osa toimijuutta, jopa toimijuuden edellytys, mutta toimijuus
on aina jossain tilassa tapahtuvaa toimintaa tai vuorovaikutusta. Toimijuudelle keskeisté

on tarkoituksenmukaisuus ja reagointi ympaérilld tapahtuviin asioihin. (mt. 2004.)

Eteldpelto ym. (2013) yhtyvit siihen, ettd sosiaaliset rakenteet vaikuttavat ja rajoittavat
ammatillista toimijuutta. Yksilo ja rakenteet ovat vuorovaikutussuhteessa. Kun
toimijuutta tutkitaan, yksilot ja sosiaaliset yksikot ovat analyyttisesti toisistaan erillisid,
mutta kuitenkin vaikuttavat toisiinsa. Toimijuutta ei Eteldpelto ym. mukaan pitéisi
méidritelld abstraktiksi tai kontekstistaan irralliseksi ilmidksi, vaan toimijuus pitéisi
maédritelld kontekstistaan késin ja erilaisista tarkoituksistaan kisin. Toimijuutta
harjoitetaan, kun subjekti pyrkii vaikuttamaan johonkin tydssédén, tekee valintoja ja
ottaa kantaa asioihin tyohonsi liittyen. Toimijuutta tarvitaan siis oman tyon
kehittdmiseen sekd uuden oppimiseen tydssd. Toimijuutta harjoitetaan aina jonkin
tarkoitusperdn vuoksi. Kontekstin ja tarkoitusten liséksi pitéisi ottaa huomioon yksilon
tulkinnat seka ajallinen ulottuvuus. Subjektin kokemukset ja osaaminen ovat resursseja
toimijuuden harjoittamiseen. Edelld mainitut tekijat kuvaavat subjektikeskeisen

sosiokulttuurisen lahestymistavan toimijuuden mairittelya.

Eteldpelto ym. (2013) perustelevat subjektikeskeistd sosiokulttuurista toimijuutta sillé,
ettd tydeldmé on enenevissd médrin prekaaria sekd sisdltdé prekarisoituneita tydsuhteita.
Patkistd koostuvat tydsuhteet johtavat siihen, ettd yksilot rakentavat omia
henkilokohtaisia tyduriaan, ilman tai yhd vihenevissd mairin yhteison tuella.
Prekarisaation prosessia tutkinut Akerblad pitéi olennaisena sen pohtimista,
minkilaisten ehtojen alla toimijuus syntyy. Toimijuus on Akerbladin mukaan aina
suhteista eli rakentuu vuorovaikutuksessa muiden yksiléiden ja ympériston kanssa.
(Akerblad 2014, 44-45.) Tamin yksilokeskeisen suuntauksen tutkimiseen tarvitaan
yksildiden tutkimiseen sopivia tydkaluja, joita subjektikeskeinen sosiokulttuurinen

ldahestymistapa tarjoaa.
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Eteldpelto ym. mukaan pitdisi keskittyd siithen, miten yksilot rakentavat omaa
identiteettifidn ja kdyttdvat toimijuuttaan, kun he rakentavat omaa uraansa ja paikkaansa
tydeldmassd. Omassa tutkimuksessa en pro gradu —tutkielmalle asetettujen
aikarajoitusten vuoksi pystynyt toteuttamaan Etelépellon ym. esittimaa tarvetta
tarkastella ja ymmartda yksiloitd pidemmaéllé aikavalilld. Eteldpelto ym. korostavat
my0s toimijuuden ja identiteetin vélista tiivistd kytkostd. Ammatti-identiteettiin he
liittavit eettiset sitoumukset, ideaalit, motivaatiot, kiinnostuksen kohteet ja tavoitteet.
Tédmin tutkimuksen laajuuden rajoissa olen keskittynyt kuitenkin tutkimaan
kokemuksia, kdytdntdja ja toimijuutta. Eteldpellon ym. tavoin korostan haastatteluiden
pohjalta subjektien toimintaa ja toimijuuden harjoittamista. Huomioin ajan ja paikan
sekd laajemmin kontekstin merkityksen haastateltavien toimijuuden harjoittamisessa.

(mt. 2013.)

Henttonen ja LaPointe médrittelevit toimijuuden kdytdnndistd poikkeavaksi
toiminnaksi. Heiddn mukaansa toimijuus perustuu yksilon kykyyn kuvitella erilaisia
toiminta- ja ajattelutapoja. Toimijuus siis vaatii mielikuvitusta ja toisaalta olemassa
olevien kdyténtdjen tiedostamista. Kun kiytdnnot tiedostaa, niitd on mahdollista
kyseenalaistaa ja miettid vaihtoehtoisia toimintatapoja. Henttonen ja LaPointe jakavat
toimijuuden eri muotoihin. Yksi muoto on arkinen improvisointi eli oman toiminnan
soveltaminen ty0ssd. Arkinen improvisointi on mahdollista, kun yksilolle on kertynyt
kokemusta ja tietdimystd omasta tydstddn. Se on usein tiedostamatonta. (mt. 2015, 65-
69.) Arkisessa improvisoinnissa oman tyon rutinoituminen mahdollistaa siis
toimijuuden eli kyvyn tunnistaa muitakin mahdollisuuksia kuin olemassa olevat
kaytannot. (Fenwick & Somerville 2006, 256). Billett ja Smith eivit liitd toimijuuteen
mielikuvitusta kuvitella toisenlaisia toimintatapoja tai vaatimusta pyrkid tiedostamaan
olemassa olevia kéytint6jd. Heiddn mukaansa toimijuutta harjoitetaan, kun osallistutaan
tyopaikalla, esimerkiksi puuttumalla omasta mielestddn vallitseviin epékohtiin tai
toimintatapoihin, jotka eivét sovi yhteen omien toimintatapojen kanssa. Toimijuutta
harjoitetaan jo sind, kun valitaan, mihin ongelmakohtiin puututaan ja kuinka suuri
osallistumisaste ongelman ratkaisemiseksi on. Kéytdnndt esitetdén siis helposti
tyOpaikan arjessa havaittavissa oleviksi toimintatavoiksi. Kun yksilot harjoittavat
toimijuuttaan, he muokkaavat samalla tyopaikan kdytdntdja. Muutoksen voimakkuus
riippuu siitd, kuinka sitoutunut yksilo on ratkaisemaan toimintatavoissa kohtaamansa

epakohdan. Yksilot ottavat eri tavalla vaikutteita kdytdnnoisti ja reagoivat eri tavalla
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saatuihin vaikutteisiin. Pddosin kdytdnndt muuttuvat kuitenkin véhitellen, kun yksilot
soveltavat niité ja ylipddnsa toimivat niiden mukaan omassa arjen tyossédén. (Billet &

Smith 2006, 152; Billet 2006.)

Ojalan mukaan toimijuus muotoutuu erilaisissa sosiokulttuurisissa konteksteissa eli
paikoissa, tiloissa ja tilanteissa. Toimijuus on siis yksilon ja hdntd ympérdivien
rakenteiden vélinen suhde. Se ei ole yksilon ominaisuus vaan yksildlle muodostunut
késitys hdnen omista toimintamahdollisuuksistaan. Toimijuutta voidaan tarkastella joko
rakenteiden tai yksilon ndkokulmasta. Ojala pyrkii omassa tulkinnassaan yhdistiméan
keskustelun rakenteesta ja yksilosti. (mt. 2010, 36-42.) Pyrkimys yhdistii keskustelu
rakenteesta ja yksilostd voidaan nidhdé tyypillisend kayténtoteorialle (Schatzki 2001,
12). Myo0s Ortner nékee, ettd yksildilld ei luonnostaan valmiuksia toimijuuteen. Hian
pitdd subjektiivisuutta toimijuuden perustana. Subjektiivisuudella Ortner tarkoittaa
yksilon kokemia tunteita, ajatuksia jne., jotka ovat seurausta kulttuurisista ja

sosiaalisista tekijoistd. (mt. 2005, 31-34.)

McNay tutkii toimijuutta sukupuolen nédkdkulmasta. Tutkimukseni ei ole
sukupuolentutkimusta. Tutkimukseni kohdistuu kuitenkin perinteisesti miesvaltaiselle
rakennusalalle ja sukupuoli tekijdni nostettiin esille haastatteluissa, joten en voinut
jattaa sukupuolen késitettd tdysin huomiotta tutkimuksessani. Rakennusalan
miesvaltaisuutta eritellddn tarkemmin tutkimuksen aineistoa késittelevissa kappaleessa.
McNayn mééritelméd toimijuudesta ei rajaudu sukupuolentutkimukseen ja sitd voidaan
hyodyntdé toimijuuden médrittelemisessd myds erillddn sukupuolindkdkulmasta.
McNay mairittelee toimijuuden yksilon kyvyksi toimia. Toimijuuteen eli kykyyn toimia
vaikuttaa konteksti, jossa yksilo toimii. McNayn mukaan toimijuus ei muodostu
ainoastaan olemassa olevissa rakenteissa tai diskursseissa vaan sosiaalisissa suhteissa,
joissa toimijuutta rakennetaan jatkuvasti. Késitteen avulla voidaan tarkastella, mitka
tekijét rajoittavat yksilon toimintaa ja miten néisté rajoittavista tekijoistd paédstian
mahdollisesti yli. Se mahdollistaa ekonomisten ja kulttuuristen vaikutteiden seké
sosiaalisten suhteiden vilisen yhteyden tarkastelun. Sosiaaliset suhteet ovat keskeisid
myo0s sukupuolen médrittelyssd. Sukupuoli ndyttiytyy McNayn mukaan sosiaalisissa
suhteissa ja samoin sukupuoleen vaikuttavat muutoin piilossa olevat rakenteet tulevat

sosiaalisissa suhteissa nékyviksi. (mt. 2004, 175-179.)
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McNayn (2004) mukaan kokemukset ja niiden analyysi ovat keskeisid toimijuuden
ymmérrykselle. Kokemuksia ei pidé kuitenkaan kisittdd ontologisesti sosiaalisen
olemisen ja tietimyksen perustana. Kokemukset ovat elettyji sosiaalisia suhteita. Billet
(20006) toteaa, ettd toimintaan voivat vaikuttaa sosiaaliset rakenteet, mutta niihin
vaikuttavat my0s yksilon kokemukset. Yksilon kokemukset ovat myos yksi
kaytantdihin vaikuttavista tekijoistd (Kemmis 2011). Téssa tutkimuksessa ldhdenkin

tarkastelemaan kdytdntdjd ja toimijuutta kokemusten pohjalta.

3.4 Kaytantoteoreettinen lihestymistapa tyoelamatutkimuksessa

Kayténtoteoriaa on hyddynnetty laajasti tydeldman tutkimisessa. Kéyténtoteoriassa
tydeldma ei muodostu yksildistd vaan sosiaalisista kdytdnndistd. Kéytdnndissé
médrittyvit niin yksilo kuin hantd ympéroivi sosiaalinen ja materiaalinen maailma.
Jotta tyotd voidaan ymmartdd ja uudistaa, pitdd ymmartdd kiytantdjd. Tyotd tutkitaan
organisaatiotutkimuksessa eri 1dhtokohdista: klassiset koulukunnat,
organisaatiomuotojen tutkimus, johtamistyon tutkimus, uusi mikrotason tutkimus ja

kaytantoldhtoinen tutkimus. (Résidnen & Trux 2012.)

Ammattilaisten kiytantdja tutkinut Kemmis nédkee, ettd kiytdnnot edeltavit yksiloiden
toimintaa. Yksilo on kuitenkin yksi osa kdytantdjen muokkautumista. Ammattilaisen
kiytannot pohjautuvat muiden muassa omiin kokemuksiin ja kisityksiin siitd, miten itse
voi toimia ja mité seurauksia omalla toiminnalla on. Toiminnasta kdytannot erottaa se,
ettd niilld on tarkoitus ja padmaard. Yksilon ulkopuolella kdytannét muokkautuvat
sosiaalisesti, diskursiivisesti ym. Diskurssien ja sosiaalisten suhteiden liséksi
ammattilaisten kédytintojd muokkaavat kéytettdvissd olevat resurssit. Kdytdnnot ovat
toisin sanoen refleksiivisid ja muuttuvia. Kéyténndille on liséksi ominaista, ettd ne
liittyvit aina tiettyyn kontekstiin eli aikaan, paikkaan ja tilaan. Konteksti vaikuttaa,

miten esimerkiksi tietty tilanne mielletdén ja miten siind toimitaan. (mt. 2011, 140-157.)

Kemmisin tavoin Henttonen ja LaPointe méérittelevit kdytinnot sosiaalisesti jaetuiksi
vakiintuneiksi tavoiksi toimia ja ajatella. He eivit kuitenkaan née, ettd kdytdnnot
edeltdisivit yksildiden toimintaa. Kdytdnnot muokkaavat yksilon kdyttdytymisté ja
ajattelutapoja, mutta samanaikaisesti yksil6t muokkaavat kiytantdja. Henttonen ja

LaPointe ovat samalla linjalla Kemmisin kanssa siind suhteessa, ettd yksild ei voi
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yksindén muuttaa kiytdntdjd. Kdytdnnot ovat yhteis6jen muodostamia ja niiden
muuttamiseen tarvitaan myos useampia henkilditd. Henttonen ja LaPointe korostavat
myos, ettd kaytintoihin liittyy aina padmadré. Toisin kuin Kemmis heiddn mukaansa
kaytantoihin liittyy aina moraalisesti sdvyttyneitd pddmaérid. Henttonen ja LaPointe
médrittelevdt moraalin: tyohon ja tyokaytintodihin siséltyviksi itseisarvoisiksi
padmadiriksi ja niitd mahdollistaviksi hyveiksi. Hyveet ovat kdytdnnon harjoittajan
ominaisuuksia ja taipumuksia, jotka mahdollistavat kdytdnnon sisdisten paddmaiérien

saavuttamisen.” (mt. 2015, 57-71.)

Koska kaytinnot ovat yksiloille rutinoituneita toiminta- ja ajattelutapoja, ne ovat
yleensi itsestdiin selvid ja yksilolle ndkyméttomié tapoja toimia ja ajatella. Henttonen ja
LaPointe ovat muotoilleet kysymyksié, joiden avulla voi pohtia ja paljastaa
rutiininomaisia tyokadytintdjd omassa tydssddn tai toisen tydssd. Kysymyksid on
hyodynnetty timéan tutkimuksen haastattelurungon muodostamisessa, mistd tarkemmin
aineisto ja menetelméd —osiossa. Kaytintdjd paljastavia kysymyksid ovat muiden muassa
(mt. 2015, 163-167):

* Miti teet ensimmadiseksi toitd aloittaessasi tai tyopaikalle tullessasi?
* Miten paitit, mité tehtévid teet? Kenen kanssa toimit?

* Miti tavoittelet missékin tydtehtdvissa tai tilanteessa?

* Missd kulkevat tydsi rajat?

* Milloin ty6 on tehty?

Kysymykset auttavat purkamaan oman arkisen tydpéivén osiin ja pohtimaan tyon osia,
joita pitdd itsestdénselvyyksind ja joihin ei yleensd kiinnitd huomiota. Paljastamalla

itsestddnselvyyksid ja pohtimalla niitd, voi alkaa kehittdd omaa tyotdén.

Résédnen ja Trux kdyttavit késitettd kdytdnne. Téssd tutkimuksessa kéytin selvyyden
vuoksi yleisemmin kdytettyd kdytannon késitettd. Résésen ja Truxin mukaan:

“Kéytanne on sellaista inhimillistd ja materiaalista toimintaa, jossa samat tai ldhes samat
tekemisen tavat toistuvat tietyssd paikassa tai tietyn, kyseistd toimintaa harjoittavan
yhteison tai verkoston parissa”. Kaytdnnot ovat siis sidoksissa kontekstiin. Yksilot
oppivat ja sisdistivit kdytdnteet muilta yksiloiltd. Kéytdnne tarkoittaakin aina
useamman ihmisen tapaa toimia. Kiytdnnollisen toiminnan vakiintuneet muodot,
sosiaaliset kdytdnnot, koostuvat useista kiytanteistd. TyOpaikalla kdyténteet voivat olla

virallisia ja epdvirallisia. Kédyténteet voivat siis olla esimerkiksi johdon médrittelemid
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toimintatapoja tai tydyhteisossi tyotd tehdessé véhitellen muokkautuneita
toimintatapoja. Kéyténteet ovat usein itsestddn selvid eikd niiden mukaisesti toimimista
aktiivisesti ajatella. Kéytdanteitd voidaan kuitenkin muokata ja muodostaa uusia

kaytanteitd. (mt. 2012, 55-57)

Résénen ja Trux midrittelevdt ammattilaisen subjektiksi, joka toimii tietoisesti sekd on
tietoinen itsestddn. Heiddn mukaansa ammattilainen kuitenkin harvoin hallitsee omaa
tyotadn. Aalto-yliopiston MERI- tutkijaryhméssi (Rédsédnen & Trux osa ryhmad) kehittyi
kaytannollisen toiminnan kehys, jossa tyotd tarkastellaan taktiikan, polititkan, moraalin
ja subjektin kautta. Ammatillinen identiteetti linkittyy kysymyksiin: ”Miten saan
suoritettua timdn tydn, mité yritdn siind saada aikaan ja saavuttaa, miksi juuri ndma
keinot ja tavoitteet ovat arvokkaita tai edes oikeutettuja, kuka miné olen, kun
tydskentelen néin, ndiden tavoitteiden hyvéksi, ndistd syistd?” Riippuu tilanteesta, misté
nikokulmasta tyotd tarkastellaan. Taktisessa orientaatiossa kysymys on “miten”,
poliittisessa ’mitd”, moraalisessa “miksi” ja henkil6kohtaisessa “kuka”. Naméa
ulottuvuudet muodostavat kayténnollisen toiminnan kehyksen ja niiden avulla voidaan
tulkita sitd, mitd tyossd on tehty ja miten se on koettu. Arjessa toimitaan yleensa
taktisesti eli vastataan puolitietoisesti miten —kysymykseen kdyténtdjen pohjalta.
Kaytdnnoéllisen toiminnan filosofia on Réisdsen ja Truxin mukaan: “Tiedédn kuka olen
ammattilaisena, kun pystyn ratkaisemaan kaytédnnéllisen toiminnan peruskysymykset
miten teen, mité teen ja miksi teen”. Oman tyon ja sen vaikutusten pohtimista Rasdnen
ja Trux nimittivat reflektiiviseksi ammattikéytdnndksi. Siind kehittyy oman toiminnan
tuntemus. Miten, mité ja miksi —kysymyksié on kdytetty pohjana, kun tdmén
tutkimuksen haastattelun teemoja ja avustavia kysymyksid on muotoiltu. Kéytdnnollisen
toiminnan kysymyksid on téssd tutkimuksessa kéytetty paljastamaan kaytantdja.
Perustelen ammatillisen identiteetin poisrajausta myohemmin tissd luvussa. (mt. 2012,

10-22, 35.)

Tyo taktisena toimintana tarkoittaa sitd, miten ammattilainen tekee tyonsé annetuissa
puitteissa. Se on Résédsen ja Truxin (2012) sanoin pérjiilya ja improvisointia.
Huolimatta olemassa olevista kiytannoistd yksilot hyodyntévét olemassa olevia
resursseja eri tavoin, minkd seurauksena he tekevét tyonsa toisistaan poikkeavalla

tavalla. Tyonteko on suurelta osin puolitietoista ja intuitiivista. Yksilot eivét pohdi,
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miten he tyonsé tekevét. He oppivat ty0ssd tarvittavat taidot toimimalla olemassa

olevien kdyténtdjen pohjalta.

Kun tarkastellaan ty6té poliittisena toimintana, huomio kiinnittyy tyon tavoitteisiin ja
kenen intressejé ty ja sen tavoitteet palvelevat. Huomio kiinnittyy muiden muassa
sithen, saako yksil0 itse asettaa ty6lle tavoitteita. Toisin kuin taktisessa toiminnassa,
toiminta on tietoisen tavoitteellista. Poliittiset strategiat ovat joko kentén rakenteita
ylldpitdvid tai muuttavia. Valta on kisitteend keskeinen, kun tyotd tarkastellaan
poliittisena toimintana. Yksi keino kéyttdd on vastarinta. Risdnen ja Trux eivit nde
vastarintaa ainoastaan keinona vastustaa muutosta, vaan myds keinona kehittaa
tyontekoa. Risdsen ja Truxin mukaan kiytdnnot méérittavat, kuka asettaa tavoitteet ja
kenelld on valtaa toimia omien tavoitteidensa mukaisesti. Johtajan asettamat tavoitteet
voivat olla ristiriidassa tyon arkisten vaatimusten kanssa tai olla liian epamaéaériisid, jotta
ne ohjaisivat arjen tyontekoa. Tyontekijét usein soveltavat johtajan asettamia tavoitteita
tai asettavat omat epéviralliset tavoitteet. Ammattilaisen oman tydn tuntemus onkin
lopulta hénen tirkein voimavaransa tydpaikan politiikassa. Sen vuoksi on oleellista, ettd
yksilolld on selked késitys omasta tyOstdén ja hin osaa vastata edelld esiteltyihin
kysymyksiin mitéd, miten ja miksi tyotd tehdddn. Tyon tavoitteiden sisdistiminen antaa
ammattilaiselle paremmat neuvottelumahdollisuudet, sekd pohjan rakentaa ammatillista
identiteettid. Tavoitteilla Rasdnen ja Trux tarkoittavat tissd tyon tulosten merkitysta

erotuksena omiin saavutuksiin. (mt. 2012.)

Tyo6n moraalisessa ulottuvuudessa vastataan miksi —kysymykseen eli misté syista tyoti
tehdddn. Kuten jo edelld mainittiin, tydskentely on pddosin taktista eli keskittyy tyon
tekemisen keinoihin. Joskus ty on poliittista eli tyon tavoitteita kohti tydskennelldan
tietoisesti. Harvoin, kuitenkin vililld, tyd on moraalista eli pohditaan tyon arvoja ja
merkitystd: kyseenalaistetaan, miksi ty0ssd kdytetddn tiettyjd keinoja ja asetetaan
tiettyjé tavoitteita. Tdméntyyppinen keskustelu tyopaikalla on hankalaa, koska se voi
johtaa odottamattomiin ja epétoivottuihin seurauksiin johdon kannalta. Koska tyon
moraalisesta ulottuvuudesta ei olla totuttu keskustelemaan, siitd ei my9skédn osata
keskustella. Résénen ja Trux ovat kdytdnndllisen toiminnan kehyksessé kiteyttaneet
puheen moraalista kahteen kisitteeseen: tyon motiivit ja oikeutukset. Miksi —
kysymyksellé tarkoitetaan tyon tekijin tydlleen, sen keinoille ja tavoitteille, sekd

padmadrille antamia merkityksid. Tyon tekijdt voivat ymmartid kdytdnnot hyvin eri
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tavoin ja antaa niille erilaisia merkityksid, jolloin tyon motiivit ja oikeutukset myos

poikkeavat toisistaan. (mt. 2012.)

Ammatillinen identiteetti eli kasitys itsestd tyon tekijand on keskeinen Résédsen ja
Truxin kdytdnnollisen toiminnan kehyksessd. Kiytinnollisen toiminnan neljds kysymys
on: kuka. Kysymys kattaa henkil6kohtaisen ammatillisen identiteetin ja suhteen ty6hon.
Ideaalitilanteessa ammatillisen identiteetin tulisi olla yhteensopiva oman tyon kanssa.
Ehjd ammatillinen identiteetti perustuu Résdsen ja Truxin mukaan siihen, ettd on
ratkaissut taktiset, poliittiset ja moraaliset kysymykset tydssdén. Toisin sanoen harvalla
on tdysin pysyvé ja valmis ammatillinen identiteetti. Tassé tutkimuksessa rajaan
tarkastelun kuitenkin tutkielman laajuuden puitteissa kdytintoihin ja toimijuuteen, kuten
totesin Eteldpelto ym. toimijuuden méiritelméin kohdalla. Keskityn tdssd kdytdnndllisen
toiminnan kehyksen avulla tutkimaan uransa alkuvaiheessa olevien haastateltavien

toimijuutta. (mt. 2012, 34-35, 224-225.)

Tilaa, jossa kaikkiin neljddn kdytdnndllisen toiminnan kysymykseen on vastattu,
kutsutaan praksikseksi. Praksis tilana on kuitenkin Résédsen ja Truxin mukaan
rinnastettavissa utopian kaltaiseen tilaan eli ei kdytdnnossé ole saavutettavissa, ainakaan
pidemmaksi aikaa kuin lyhyeksi hetkeksi. Ammatillinen praksis on kollektiivista
toimintaa eikd ole kiinni pelkdstdin yksilon kyvysti vastata kdytannollisen toiminnan
kehikon kysymyksiin. Toiseksi kaikkia kysymyksid ei kidsitelld samanaikaisesti vaan
kysymyksiin keksitdén tilanteesta riippuen nopeita ratkaisuja. Ammattilaisen
identiteettiprojekti on siis aina keskenerdinen. Ridsénen ja Trux kuitenkin toteavat, ettd
oleellista ei ole tidydellisen olotilan saavuttaminen vaan mahdollisuus tyopaikalla pyrkid
vastaamaan kaytédnnollisen toiminnan kysymyksiin. Jos ammattilaiset eivit itse pyri
vastaamaan miten, mité ja miksi —kysymyksiin, joku muu vastaa niihin heidin

puolestaan. (mt. 2012, 251-253.)

Tyo6eldmén kontekstissa keskeistd on yksildiden toiminta tydarjessa ja ammattilaisten
toimijuus omassa tydssdan. Toimijuudella tarkoitetaan kaytdnnoisti eli totutuista
toimintatavoista poikkeavaa yksilon toimintaa. Kdytdnnot tai Rédsédsen ja Truxin mukaan
kiytanteet ovat yhteisdssd muodostettuja toistuvia toimintatapoja. Yksilot voivat
muokata kiytdntdjd samoin kuin yhteisossd muotoutuneet kiytannot muokkaavat

yksildiden toimintaa ja ajattelutapoja. Koska kadytdnnot ovat yhteisojen muodostamia ja
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ylldpitdmid, tarvitaan niiden muuttamiseen myds useampia henkiloité. (mt. 2012;

Henttonen & LaPointe 2015, 59, 65-71.)

3.5 Kadytantoteoreettinen lihestymistapa ja tydoelama rakennusalalla

Téssi tutkielmassa aion tarkastella tyduransa alkuvaiheessa olevien korkeakoulutettujen
toimijuutta epdvarman tydeldmin kontekstissa. Uraansa aloittavat sisdistdvit usein
tyopaikalla olemassa olevat kidytdnnot niitd kyseenalaistamatta ja aion tarkastella,
minkélaista toimijuus on tutkimuksen kohteena olevissa yrityksissd (Résédnen & Trux
2012; Henttonen & LaPointe 2015). Otan analyysissa huomioon, ettd kdytdnnot ovat
riippuvaisia kontekstista ja rajoittuvat rakennusalalle, tarkemmin sanottuna tutkimuksen
kohteena oleviin rakennusalan yrityksiin (esim. Kemmis 2011; Résénen & Trux 2012).
En pyri yleistdimédan tutkimuksen tuloksia, vaan vertailen niitd tutkimuksiin tydeldméan

epadvarmuudesta.

Kuten edelli totesin, valittu aineistonkeruumenetelma rajoittaa kayténtdjen tutkimista
kohdeorganisaatioissa. Keskityn tutkimaan yhteisté jaettua ymmaérrysta ja taitoja, joita
useimmat kdytdntoteoreetikot pitdvit keskeisind kédytintdjen tutkimisessa (Schatzki
2001, 11-12). Toisaalta haastattelut mahdollistavat yksildiden kokemusten tutkimisen,
mika on tirkedd kdytdntdjen ja toimijuuden ymmartdmiselle Kokemuksia ei pida
kuitenkaan késittdd ontologisesti sosiaalisen olemisen ja tietdmyksen perustana.
Kokemukset ovat elettyji sosiaalisia suhteita. (Billet 2006; Kemmis 2011; McNay
2004). On olemassa lukuisia ristedvid kayténtojé ja yksilo toimii vain osan mukaisesti.
Toimimalla ja ajattelemalla kdytédntdjen mukaisesti yksilot samalla luovat uudestaan ja

vahvistavat kdytdntdja. (Reckwitz 2002, 245-257.)

Tyopaikalla kdyténnot voivat olla virallisia tai epévirallisia. Niilld on kuitenkin aina
jokin tavoite. Koska kéytdnndt ovat usein yksildille rutinoituneita toiminta- ja
ajattelutapoja, ne ovat yleensd itsestéédn selvid ja yksilolle ndkymaéttomia tapoja toimia
ja ajatella. (Henttonen & LaPointe 2015; Résidnen & Trux 2012.) Haastattelutilanteissa
oli havaittavissa, kuinka haastavaa kdytdntdjen nimedminen yrityksessé tydskentelevélle
on. Kaytintdjd pitdd ldhestyd purkamalla toiminta tydssé osiin. Seuraavassa luvussa

esittelen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmin, teemahaastattelun. Haastattelurungon
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muodostamisessa kdytin apuna Henttosen ja LaPointen (2015) kéyténtdjé paljastavia

kysymyksia.

Kaytéantoteorialle keskeistd toimijuuden kasitettd 1dhestyn tissd tutkielmassa
padpiirteittdin aiemmin kuvaillusta subjektikeskeisesti sosiaalikulttuurisesta
lahestymistavasta kdsin. Toimijuutta pitdé tarkastella yksilon ndkdkulmasta unohtamatta
kuitenkaan yksilon monitasoisia suhteita ympéroivain maailmaan. Toimijuuteen
vaikuttavat konteksti ja erilaiset tarkoitusperdt. Toimijuutta harjoitetaan, kun subjekti
pyrkii vaikuttamaan johonkin tydsséén, tekee valintoja ja ottaa kantaa asioihin tyohonsé
liittyen. Toimijuus voidaan ndhda kéytdnndistd poikkeavaksi toiminnaksi (Henttonen &
LaPointe 2015). Toimijuutta tarvitaan siis oman tyon kehittimiseen sekd uuden
oppimiseen tydssi. Subjektin kokemukset ja osaaminen ovat resursseja toimijuuden

harjoittamiseen. (Eteldpelto ym. 2013.)

Diskurssit ovat osa toimijuutta, jopa sen edellytys, mutta toimijuus on aina jossain
tilassa tapahtuvaa toimintaa tai vuorovaikutusta (McNay 2004). Toimijuus syntyy ja sitd
harjoitetaan aina joidenkin ehtojen alla (Akerblad 2014, 44-45). Toimijuus on siis
yksilon ja hdntd ympérdivien rakenteiden valinen suhde. Se ei ole yksilon ominaisuus
vaan yksilolle muodostunut kisitys hdnen omista toimintamahdollisuuksistaan. (Ojala
2010, 36-42.) McNay (2004) médrittelee toimijuuden yksilon kyvyksi toimia.
Toimijuuteen eli kykyyn toimia vaikuttaa konteksti, jossa yksilo toimii. Késitteen avulla

voidaan tarkastella, mitka tekijét rajoittavat yksilon toimintaa.

Edellisten méérittelyjen pohjalta tutkimuskysymykseni ovat seuraavat:

¢ Millaista uransa alkuvaiheessa olevien toimijuus on epavarmaksi kuvaillussa

tyoeldmassd?

o Mitka kaytinnot rakentavat toimijuutta rakennusalalla?

o Millaista toimijuus on rakennusalalla?

Tutkin siis toimijuutta epdvarmaksi kuvatun tydeldamén kontekstissa. Ldhden

tutkimuksessa siitd oletuksesta, ettd kokemukset tydeldméstd vaikuttavat toimijuuteen ja
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ovat olennaisia toimijuuden ymmartdmiselle (McNay 2004). Jotta paédsen kasiksi
toimijuuteen, muodostan haastateltavien vastausten pohjalta (apuna teemoittelu ja
kaytantoteoreettinen lahestymistapa) keskeisiéd kédytint6jd heidin tyopaikoillaan
rakennusalalla. Oletuksena on siis my®0s, ettd kdytdnnot vaikuttavat toimijuuteen ja
toimijuus tulee nékyvéksi kdytdnndissé (esim. Billet & Smith 2006; Eteldpelto ym.
2013; Henttonen & LaPointe 2015). Muodostamalla keskeiset kdytannot saan siis
kasityksen siitd, millaista toimijuus on rakennusalalla. Kun olen selvittdnyt toimijuutta
rakennusalalla, voin verrata tutkimustuloksiani tutkimuksiin ty6eldmén

epdvarmuudesta.
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4. Aineisto ja menetelmat

Olen kerdnnyt tutkielmani aineiston teemahaastattelun avulla. Kerétyn
haastatteluaineiston olen analysoinut teemoittelemalla. Teemoittelussa pystyin osin
hy6dyntdméddn haastattelurunkoon muodostettuja teemoja. Itse aineisto koostuu
yhdeksén alle 30-vuotiaan korkeakoulutetun haastatteluista. Haastateltavat

tyoskentelevit kolmessa eri yrityksessd rakennusalalla.

4.1 Teemahaastattelun avulla kasiksi kokemuksiin

Olen valinnut tutkimukseni aineistonkeruumenetelméksi haastattelun. Valitsin
haastattelun siitd syystd, ettd tarkoitus on paistd kdsiksi haastateltavien omiin
kokemuksiin tydeldméstd. Haastattelut olen toteuttanut teemahaastatteluina, koska
uskon, ettd timéntyyppinen puolistrukturoitu haastattelumenetelma antaa tutkimukseni
haastateltaville mahdollisuuden kertoa suhteellisen vapaasti omista
tydeldmédkokemuksistaan ja tuoda esille tyon eri ulottuvuuksille antamiaan merkityksia.
Teemahaastattelussa painottuvat yksilon luomat merkitykset ja tulkinnat, sekd miten
merkitykset syntyvit vuorovaikutuksessa. Teemahaastattelu rakentuu nimensa
mukaisesti teemojen ympérille. Teemoihin liittyvét kysymykset eivét vélttdmétt toistu
haastateltavilla, jolloin haastattelun teemakohtainen siséltd voi vaihdella ja haastattelu
voi painottua joihinkin teemoihin riippuen haastateltavasta. (Hirsjarvi & Hurme 2009,
47-53.) Haastattelun etu onkin joustavuus. Haastattelutilanteessa haastattelija voi esittdé
kysymykset tilanteeseen sopivassa jirjestyksessd ja selventdd esitettyjd kysymyksid

seki nithin annettuja vastauksia. (Tuomi & Sarajirvi 2009, 73.)

Teemojen ympdrille rakentuvan haastattelurungon koostamisessa halusin korostaa
haastateltavien tilaa kertoa omin sanoin tydeldmékokemuksistaan. Muodostin teemoista
yleisluontoisia, jolloin haastateltaville jéi tilaa vaikuttaa teemojen tarkempaan siséltoon.
Haastattelujen painopiste vaihtelikin haastattelusta toiseen riippuen siitd, misti teemasta
haastateltavat alkoivat kertomaan perusteellisemmin. Yleisluontoisilla teemoilla pyrin
my0s sithen, ettd saan mahdollisimman kokonaisvaltaisen kuvan haastateltavien
kokemuksista. Teemojen muodostamisessa kdytin apuna Résédsen ja Truxin (2012)
kaytannollistd kehikkoa: miten, mité ja miksi ty6td tehdddn. Erityisesti hyddynsin

Henttosen ja LaPointen (2015) teoksessaan esittdmid kysymyksié, joiden avulla voi
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pyrkié paljastamaan kdytdntdjd omassa tyOssdén ja toisaalta jonkun toisen tyOssa.
Kysymyksid ovat, hieman muokattuina, muiden muassa:

* Miten tarkastelemasi ihmiset kuvaavat omaa tyotidan?

* Miten he kuvailevat tyypillistd tyGpdivaa?

* Kuka asettaa heidén tyonsa tavoitteet?

Haastattelun runko koostuu seuraavasta neljistd teemasta:
* Tavallinen tyopdivd”
* Tydympdriston vaikutus omaan ty6hon
* Osaamisen kehittdminen omassa tydssé

* Tyon mielekkyyteen vaikuttavat tekijat

Kuten jo edelld totesin, kysymykset vaihtelivat haastattelutilanteissa. Esitin kuitenkin
ainakin seuraavat kyseistd teemaa tarkentavat kysymykset. Ensimmaéisen teeman eli
tavallisen tyOpdivédn kohdalla pyysin haastateltavia kertomaan, misti heiddn tyopédivinsa
koostuvat ja miten he paittavat, mitd he tekevét pdivéin aikana. TySympéristoon liittyen
kysyin, tyoskenteleekd haastateltava pddosin yksin vai ryhmésséi, mika on hinen
esimiehensé rooli, miten hidn saa palautetta omasta tyostdén ja miten hdn kokee vastuun
jakautumisen ja vaikutusmahdollisuudet tyossddn. Edelld mainittuihin liittyen kysyin
ilmapiiristd tydyhteisdssd. Osaamisen kehittimisen teemassa kysyin, milld tavalla
oppiminen tyypillisesti tapahtuu omassa ty0ssé (tyon ohessa / kysymaélld neuvoa /
koulutuksissa), onko omassa tydssé haasteita ja toisaalta kehittymismahdollisuuksia.
Tyo6n mielekkyyteen vaikuttavien tekijoiden lisdksi tiedustelin neljdnnessd teemassa
haastateltavan tavoitteita timénhetkisessd ty0ssdin sekd omalla urallaan, misti

pettymykset ja onnistumiset omassa tyosséd juontuvat seké tyon ja vapaa-ajan suhteesta.

Toteutin haastattelut vuonna 2016 tammikuun ja helmikuun vaihteessa. Lukuun
ottamatta yhtd haastattelua, toteutin haastattelut haastateltavien tyopaikoilla Helsingissa.
Yhden haastatteluista pidin Helsingin yliopiston péékirjaston ryhmaétydtilassa.
Haastattelut kestivit noin 45-60 minuuttia. Teemahaastattelulle tyypilliseen tapaan
nauhoitin haastattelut, jotta pystyin keskittymdan haastateltavan puheeseen eiké aika
mennyt muistiinpanojen kirjoittamiseen. Minulla oli haastattelutilanteessa mukana

haastattelurunko, johon saatoin tarvittaessa turvautua. Olin kyllékin opetellut teemat ja

35



avustavat kysymykset ulkoa, jotta haastattelu olisi edennyt mahdollisimman sujuvasti ja

keskustelevalla tyylilld. (Hirsjdrvi & Hurme 2009, 92.)

4.2 Alle 30-vuotiaat korkeakoulutetut rakennusalalla

Haastattelin tutkimustani varten yhdeksad korkeakoulutettua tyontekijad rakennusalalta.
Tyo6eldmén muutosherkkyyden ja epdvarmuuden taustaa vasten suhdanneherkka
rakennusala néyttaytyi mielenkiintoisena vaihtoehtona tutkia alle 30-vuotiaiden
tyoeldmikokemuksia. Suhdanteiden herkédsté vaihtelusta johtuen tyollisyystilanne
rakennusalalla on hyvin vaihteleva. (Rakennusteollisuus 2016.) Rakennusala kisitteeni
on hyvin laaja ja siséltdd eri tyyppisid yrityksid ja toimijoita. Tutkimukseeni valitsemani
yritykset eli haastateltavien tyOnantajat toimivat usein padurakoitsijan roolissa
rakennusurakoissa. Verohallinto (2014) on mééritellyt pddurakoitsijan seuraavalla

tavalla perustuen mééritelméan Rakennusurakan yleisissd sopimusehdoissa (YSE 1998):

Pidurakoitsija on rakennuttajaan sopimussuhteessa oleva urakoitsija, joka on
kaupallisissa asiakirjoissa nimetty pddurakoitsijaksi ja jolle kuuluu
sopimuksenmukaisessa laajuudessa tydmaan johtovelvollisuudet.
Pédurakoitsijan rooli ja tydmaan johtovelvollisuudet voivat rakennushankkeen
aikana vaihtua yritykselta toiselle.

Tutkimukseeni valitsemani kolme yritystd toimivat asunto-, toimitila- ja
infrarakentamisen parissa seka tarjoavat konsultointipalveluja. Yritykset ovat kaikki
Suomen mittakaavassa suurikokoisia rakennusalan yrityksid. Yritysten liikevaihto
Suomessa vuonna 2014/2015 oli noin 1-2 miljardia ja ne ty6llistivét noin 2000-6000
henkildd. Kaikilla yrityksilld on liiketoimintaa myds Suomen ulkopuolella. Tutkimalla
useampaa kuin yhtd yritystd uskon saavani yksityiskohtaisemman ja kattavamman
kuvan rakennusalasta. Tarkoituksena ei siis ole vertailla yrityksid keskenddn. Valitsin
yritykset sen perusteella, ettd ne ovat osallistuneet jollain tavalla tydeldmin
kehittdmiseen ja/tai ovat erittdin aktiivisia opiskelijoiden ja vastavalmistuneiden
tyollistimisessd. Kolme valitsemaani yritystd 10ytyivét tydeldméan kehittimiseen
tahtddvistd tutkimushankkeista, joihin olin tutustunut tutkimustani varten; tydeldamén
kehittamisti kisitteleviltd foorumeilta sekd yksinkertaisesti internetin vélitykselld, kun

selailin rakennusalan yritysten kotisivuja.
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Tutkimukseni aineisto koostuu yll4 mainittujen kolmen yrityksen tyontekijoiden
haastatteluista. Olen haastattelut jokaisesta yrityksestd kolmea tyontekijad. Sain
haastateltavien yhteystiedot yritysten henkilostohallinto-osastoilta, jotka valitsivat
haastateltavat antamieni kriteerien perusteella. Asetin heiddn valitsemille
haastateltaville kaksi kriteerid. Ensinndkin heilld tdytyy olla ammattikorkeakoulu- tai
yliopistotutkinto, koska tutkielmani rajoittuu korkeakoulutettujen tydeldmakokemusten
tarkasteluun. Toiseksi haastateltavien syntymévuosi saa olla aikaisintaan 1985. Peruste
syntymévuoden rajaukselle on, etti kyseiseen ikdjakaumaan kuuluvat korkeakoulutetut
henkildt ovat todennikoisesti ehtineet valmistua ja siirtyd tyoeldméén. Toisaalta he eivét
todennikoisesti ole ehtineet tydskennelld valmistumisensa jélkeen kuin vasta muutaman
vuoden. Vanhimmat haasteltavat ovat siis 30-vuotiaita ja nuorimmat puolestaan 24-
vuotiaita. Haastateltavista 4 on naisia ja 5 miehid. Haastateltavien sukupuolijakauma ei
kuvasta sukupuolijakaumaa miesvaltaisella rakennusalalla. Vuonna 2011 naisten osuus
tyontekijoistd rakentamisen toimialalla oli Tydvoimatutkimuksen mukaan alle 10
prosenttia (Sutela 2012). En ole 10ytényt tilastoa, jossa olisi eritelty sukupuolijakauma
tyontekiji- ja toimihenkilotehtivissd rakennusalalla. ToimihenkilStehtdvissd naisten
osuus saattaisi haastattelujen perusteella olla suurempi. Osa haastateltavista toi esille
oman ndkemyksensa siitd, ettd naisia tyoskentelee yleisemmin toimihenkilStehtévissa

kuin tyontekijoind rakennustydmailla.

Yhdeksén haastateltavaa tyoskentelevét erityyppisissd toimihenkilotehtavissd. En tassé
listaa haastateltavien titteleitd, koska ne saattaisivat vaarantaa heiddn anonymiteettinsa.
Osan ty0 linkittyy suoraan tydmaiden toimintaan ja osa taas kuvaa tyotédn niin
sanotuiksi tukitehtdviksi. Haastateltavat tydskentelevit hankintojen, litketoiminnan
kehittdmisen, mallintamisen, suunnittelun, talouden, ohjelmoinnin ja myynnin parissa.
Tyonkuvat haastateltavilla eroavat siis merkittivisti toisistaan. Osittain tyonkuvia
selittdd haastateltavien koulutustausta. Seitsemadlld haastateltavalla on taustalla
rakennusalan koulutus. He ovat siis valmistuneet joko insindoreiksi /
rakennusmestareiksi ammattikorkeakoulusta tai diplomi-insindoreiksi yliopistosta.
Kahdella on kaupallisen alan koulutustausta eli he ovat kauppatieteiden maistereita.
Koulutustausta ei kuitenkaan miérittele tehtavinkuvaa. Yksi haastateltavista on
opiskellut rakennustekniikan linjalla Teknillisessé korkeakoulussa, valmistunut

diplomi-insindoriksi ja tydskentelee nyt liiketoiminnan kehittdmisen parissa.
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Poikkeuksen haastateltavien joukossa muodostaa yksi haastateltava, joka alkoi
tyoskenteleméddn tdysipdivéisesti omassa yrityksessddn haastattelupyynnon aikoihin.
Vaikka hin ei endd tyoskentele yhdessé tutkimukseen valituista yrityksisté, paétin
haastatella hdnet mielenkiintoisena esimerkkind oman yrityksen perustamisesta ja sen
kautta tulleista tydeldmdkokemuksista. Hinen oma yrityksensi sijoittuu tutkimuksen
kohteena olevalle rakennusalalle. Toimintakonsepti poikkeaa kuitenkin kolmesta ylla
kuvaillusta yrityksestd. Yritys myy kehittimaénsé ohjelmistoa muille rakennusalan

yrityksille.

4.3 Teemoitteluanalyysi

Laadullisen aineiston analyysin tavoitteena on lisdti aineiston informaatioarvoa
titvistdimalld kerétty aineisto ja muodostamalla siitd selked kokonaisuus (Eskola &
Suoranta 2008, 137). Analyysimenetelméksi olen valinnut teemoittelun. Kyseistéd
analyysimenetelmaa kaytetddn usein teemahaastattelun parina, koska ne sopivat
luontevasti yhteen. Haastattelurunkoa varten muodostettuja teemoja voidaan hyodyntaa
pohjana, kun aletaan analysoimaan haastatteluaineistoa. Muodostetut teemat voivat
perustua haastattelujen yhtéldisyyksiin ja toisaalta eroihin. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006.) Hirsjirvi ja Hurme (2015, 173) painottavat haastattelujen yhteisia
piirteitd. Muodostetut teemat perustuvat aina lopulta tutkijan tulkintoihin. Haastateltavat
harvoin sanovat saman asian tdysin samalla tavalla. Teemoittelussa oleellista ei olekaan
ainoastaan, kuinka monta kertaa jokin asia esiintyy aineistossa, vaan my0s mita
kyseisestd aihealueesta on sanottu (Tuomi & Sarajérvi 2009, 93).
Teemoitteluanalyysissa huomio ei ole yksittdisissd sanoissa vaan asiakokonaisuuksissa.
Tésté syysti en litteroinut haastatteluja sana sanalta. En esimerkiksi litteroinut kaikkia
tdytesanoja (niin, sillain, just ym.) enkd kommenttejani haastattelijana (joo, ok, aa)

kesken haastateltavan puheen. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Eskola ja Suoranta (2008, 175) korostavat, ettd teemoittelu vaatii teorian ja empirian
vuorovaikutusta, jotta analyysi ei jdd teemoittain jarjestettyjen vastauksien tasolle.
Analysoin haastatteluja teoriasidonnaisesti. Analyysissa on siis kytkentdjé teoriaan,
mutta teoria ei ole kuitenkaan analyysin pohjana (Eskola 2001, 136-137).
Litteroinnin jdlkeen jdrjestelin aineiston alustavasti teemoittain haastattelurungon ja
toisaalta vastauksissa usein esiin nousseiden aiheiden perusteella. En jérjestellyt

aineistoa haastattelurungon perusteella, koska kaikki haastattelun teemat eivét
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osoittautuneet kerdtyn aineiston kannalta oleellisiksi. Kun aineisto oli alustavasti
jarjestelty teemoittain, aloin yhdistelemdin aineistoa teoreettiseen viitekehykseen ja
etsiméén yhtéldisyyksid tutkimuksen kontekstiin tydeldamén epdvarmuudesta. Lopulliset
teemat muotoutuivat kdyténtoteoreettisen ldhestymistavan pohjalta, apuna

tutkimuskirjallisuus tydeldméin muutoksista ja epdvarmuudesta.
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5. Toimijuus rakennusalalla

Téssd luvussa esitelldéin haastateltavien tydeldmékokemusten pohjalta muodostetut nelja
kiytantod heidédn tyopaikoillaan. Kuten kaikki jaottelut, jako neljdén kiytdntdon on
keinotekoinen. Kéytinndt risteévit ja niissd on pdéllekkdisyyksid. Neljd kdytantod
kuitenkin havainnollistavat tutkimustuloksia tiiviissd ja informatiivisessa muodossa.
Kaytdnnot ovat: vapaus ja vastuu hallita omaa tyotdén, hyvistd tyypeistd pidetdén kiinni,
aktiivisuus kehittymisen edellytyksend ja arki ja duuni yhtd mielekésta.
Kayténtoteoreettinen ldhestymistapa on ollut ohjaavana tekijénd kiytantdjen
muodostuksessa, kun taas tutkimuskirjallisuus ty6eldmin muutoksista ja

epavarmuudesta on auttanut liittdméédn kiytannot tutkimuskenttadn.

5.1 "Vapaus ja vastuu hallita omaa tyétddn”

Kyseinen kéytinto kisittdd ndkemykset tyon ja vapaa-ajan vélisestd rajasta, oman
eldmén hallinnasta ja esimiehen roolista. Kéytdnto tiivistdd haastateltavien kokemusten
pohjalta vakiintuneen ajattelutavan siitd, ettd tyon, vapaa-ajan ja stressin hallinnasta
vastataan itse. Haastateltavien itsendinen tyonkuva mahdollistaa vapauden harjoittaa

toimijuutta, mutta samalla vaatii heiltd toimijuutta.

5.1.1 Tyo6n ja vapaa-ajan selked raja?

Haastateltavien mukaan rakennusalalla kahdeksan tunnin tyopdivéd on normi, vaikka se
ei kaikilla haastateltavista toteudukaan. TyOpdivén pituudesta puhuttaessa 8 tunnin
tyOpéivi on kuitenkin se, mihin oman ty0pdivén pituutta verrataan ja mikéd ndhdain
normaalin tydpéivin pituutena. Karkeasti ottaen puolella haastateltavista eli neljalla
henkildlld tyopidivat ovat poikkeuksia lukuun ottamatta 8 tunnin pituisia. Toisella
puolella tydpiivien pituus vaihtelee tai on keskiméérin pidempi kuin 8 tuntia. Ns.
normaalia tyOaikaa tekevit haastateltavat kertovat, ettd projektit mitoitetaan sen
mukaan, ettd kahdeksan tunnin tyopédiva riittdd tyon valmiiksi saattamiseen. Ylitoité ei
joitakin poikkeuksia lukuun ottamatta ole. Pidempai pdivaa tekevét haastateltavat
kertovat syyksi joko yksinkertaisesti keskenerdiset tyotehtévit tai halun hoitaa

tyotehtdvit hyvin loppuun asti.
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Haastateltavat eroavat kokemustensa lisdksi mielipiteidensé suhteen siind, kuuluuko tyo
ja vapaa-aika selkedsti erottaa toisistaan vai ei. Yksi ndkemys on, etti tydasiat pitéisi
ehtid hoitaa tydaikana. Harva asia todella tarvitsee hoitaa tydajan ulkopuolella. Yksi
haastateltavista kommentoi, ettd jaksaakin paremmin, kun on vapaa-aikaa.
Tyonantajalle voi my0s syntyd kuva, ettd resurssit ovat riittévét, jos tyontekijd aina
venyy ja tekee ylitoitd. Toiset haastateltavista taas ovat sitd mieltd, ettd he haluavat
hoitaa tyonsa huolella loppuun asti. Téma tarkoittaa kiytdnndssé usein ylitdita ja
vihemmain vapaa-aikaa. Ty0tid ja vapaa-aikaa ei mydskéén eroteta selkedsti toisistaan.
Ty6puhelin on mukana vapaa-ajalla ja tydsdahkopostit tarkistetaan illalla. Ylityot
ndhdddan omana valintana. Yksi haastateltavista toteaa, ettd helpottaa seuraavaa
tyOpdivid, kun hoitaa iltaisin tydasioita pois alta. Hin ei koe negatiivisena tai

stressaavana, ettd tyd ulottuu arkisin my0s tyopaikalla vietetyn ajan ulkopuolelle.

No ma teen aika pitkdd pdivéa tai todella pitkdd pdivdd, mutta se mun mielesté
riippuu, toi on musta niin henkilokohtainen juttu. Ma oon todella kaukana 8-16
tyypistd, ettd mulla ei jdi tyot toihin ja mé koen, ettd jos meilld on jotkin
tavoitteet niin mé haluan pédsté niihin ja joustaa vapaa-ajasta silloin. Mutta se ei
oo firman linja eiki se oo esimiehen toivomus, etti viettiis pitkdd iltaa vaan se

on tdysin oma valinta.

Kuten edellisessé sitaatissa todetaan, ylityot ndhddén omana valintana ja niihin osataan
varautua, jos halutaan siirtyd esimiestehtéviin. Ylity6t nimittdin ndhdéén osana
esimiestyOtd. Haastateltavat odottavat tydmaidrén lisdéntyvin esimiestehtdvissa tai
toteavat, ettd tyomaéra on lisdéntynyt esimiestehtdvien myoti. Esimiestehtdviin
hiljattain siirtynyt haastateltava kertoo, ettd arkisin tdyttd vapaa-aikaa ei ole.
Sdhkoposteja tulee myohédn illallakin. Toistd padsee irtautumaan viikonloppuisin ja

lomilla.

Yrittdjéksi siirtynyt haastateltava kertoo, ettd hdnen paivénsd pituudet vaihtelevat
todella pitkistd lyhyisiin riippuen muiden muassa asiakastapaamisten méaristd. Han
tekee toitd tarpeen mukaan eikd yritdkdan pitdytyéd 8-16 tyOpdivin mallissa. Kun hin
toimi yrittdjand palkkatyon ohella, péivit olivat jopa 16 tunnin pituisia. Tdysipdivédisend
yrittdjand korostuu palkkatdissd opittu kyky aikatauluttaa oma tyonteko ja hallita

stressid.
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Haastateltavien vastauksissa ei ndy Jarvensivun (2010) tunnistamaa tyon ja vapaa-ajan
uudenlaista rytmittymistd. Haastateltavat eivit korosta vapaa-ajan merkitystd suhteessa
tyohon. Osa on jopa sddnndllisesti valmis tinkiméédn vapaa-ajasta tyon vuoksi. Toisaalta
taloudelliset arvot, kuten palkka, eivit nousseet haastatteluissa esille. Merkittdvampid
ovat mielenkiintoinen tydnkuva ja tyon tarjoamat kehittymismahdollisuudet. Tyon
itsessddn pitda siis olla palkitsevaa. Jarvensivun tunnistama toinen tyoeldmén
muutossuunta, tyon henkildkohtaistuminen, nousee sen sijaan haastateltavien
vastauksissa esille. Seuraavaksi kdyddén 14pi haastateltavien késityksid oman tyon, ja

ylipdénsd oman eldmén, hallinnasta.

5.1.2 Vastuu oman elaman hallinnasta

Noin vuosi sitten valmistunut haastateltava kokee, etté ei ole pystynyt hallitsemaan tyon
ja vapaa-ajan vélistd suhdetta. Tyopdiviat venyvit, koska on vield kokematon eikd osaa
suunnitella toimivaa aikataulua. Tydasiat pyorivét erityisesti kiireisind viikkoina tdiden
jélkeenkin pddssd. Toinen haastateltava toteaa, ettd pystyy nykyéén erottamaan tyon ja
vapaa-ajan omiksi alueikseen. Aiemmin hénell4 oli kuitenkin vaikeuksia tasapainon
16ytdmisessd. Harjoittelu tai muuten tyoskentely omalla alalla opintojen aikana auttaa
tyon tekemisen rytmin 16ytdmisessi ja helpottaa tyon hallitsemista valmistumisen
jélkeen. Toisaalta haastateltavat toteavat, ettd heilld on nyt sellainen eldméntilanne, etti
on hyvin aikaa joustaa ja tehdid enemmén tditd. Esimerkiksi perhe-eldmaén ja lasten

myoOté joustaminen ei ole endd niin helppoa.

Olennaista on pohtia, minkilaisten ehtojen alla toimijuus syntyy. Toimijuus on aina
suhteista eli rakentuu vuorovaikutuksessa muiden yksildiden ja ympériston kanssa.
(Akerblad 2014, 44-45.) Uraansa aloittavien tydntekijoiden on itsendisen ja vapautta
mahdollistavan tyonkuvan vuoksi otettava vastuu oman tyonsa aikatauluttamisesta ja
hallinnasta. Toimijuus l&htee tyon asettamista reunachdoista, ja tyontekijin pitda

harjoittaa toimijuutta parjitikseen tydssddn, kun valmiita kdytdntdja ei ole.

Haastateltavat liittdvat stressin omaan kykyyn osata organisoida tyot eikd niinkdin
tyoméardin. Jos osaa aikatauluttaa omat tyGtehtévit, ei tarvitse stressata, saako ne
hoidettua ajallaan. On omalla vastuulla jérjestdi itsellensd vapaa-aikaa ja opetella

hallitsemaan stressin tunnetta. Stressi koetaan siis tekijand, jota pitdd itse opetella
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hallitsemaan. Yksi haastateltavista on tehnyt sdéannon, ettei tee mitién ty6hon liittyvaa

kaksi tuntia ennen nukkumaanmenoa stressin valttdmiseksi.

Enkéd mi nyt oo kokenut, ettd ne stressais tai ainakaan en koe olevani
stressaantunut, vaikka paljon on sellaista, mitd on kdynnissa ja tietdd, ettd naa
pitdd hoitaa jossain vilissd. Kun ne on ryhmitellyt niin hyvin pdéssa ja tietdd etté

ne kerkee hoitamaan.

Haastateltavien vastauksissa oman tyon ja stressin hallinnasta on yhtymékohtia Pihan ja
Poussan (2012) uuden tyon kymmenen teesin kanssa. Yksi teeseisti on uutta tyotd
hallitaan itse. Teesi tarkoittaa, ettd omaa eldmdi halutaan hallita itse asettamalla rajoja
omalle ajankdytolle. Haastateltavien vastaukset eroavat toisistaan sen suhteen,
tarkoitetaanko hallinnalla halua selkedsti erottaa tyd ja vapaa-aika toisistaan. Toisaalta
tyon ja vapaa-ajankin toisistaan erottavat haastateltavat ovat valmiita tarvittaessa
joustamaan vapaa-ajastaan tyon vuoksi, lukevat tyohonsa liittyvié lehtid, osallistuvat
tyopaikalla jéarjestettdvadn harrastustoimintaan ym. Ty0n ja vapaa-ajan toisistaan

erottaminen ei ole siis ole ehdotonta.

5.1.3 Esimies mahdollistajana

Haastateltavien kesken vaihtelee, onko heiddn esimiehensé ldsnd heidédn jokapéiviisessa
tyoskentelyssdén vai ei. Heitd kuitenkaan yhdistdé se, ettd esimies ei ohjaa heidén
paivittdistd tyoskentelyddn vaan antaa vapaat kidet. Esimies ei vélttimatta tiedd, minka
tehtévien parissa tyontekijd tyopdivin aikana tydskentelee. Alasoinin (2010) mukaan
organisaatioissa pidetddn edelleen kiinni hallinnan ja ennustettavuuden ajatustavasta,
vaikka joitakin muutoksia kohti joustavampaa johtamistapaa on tehty. Nykyinen
jérjestelmd ei Alasoinin mukaan tiysin hyddynni tyontekijoiden osaamista.
Haastateltavat toteavat, ettd hoitamalla tyonsé hyvin saa luottamusta hoitaa tyStehtévit
itsendisesti. Esimies antaa tyon tavoitteet ja haastateltavat itse aikatauluttavat tyonsi
tavoitteen sisélli ja paéttavat, miten tavoitteen saavuttavat. Haastateltavat kuvailevatkin
tyotadn padosin itsendiseksi tydskentelyksi. Tyohon sisdltyy paljon palavereita ja
yhteydenpitoa erilaisiin sidosryhmiin, mutta itse tyd on itsendistd puurtamista.
Haasteltavien vastauksista ei vélity toivetta saada lisdd vaikutusmahdollisuuksia.

Tyopaikan kdytannot voivat toisaalta osittain vaikuttavat késitykseen siitd, minkélaiset
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vaikutusmahdollisuudet tydssé pitéé olla (esim. Henttonen & LaPointe 2015; Kemmis
2011; Risdnen & Trux 2012). Haastateltavilla on myds ldhtdkohtaisesti paljon

vaikutusmahdollisuuksia ty0sséddn: aikataulutus, tydtavat, tyonkuva.

Uudessa tydsséd esimies on mahdollistaja. Han on johtava henkild, mutta esimichen
roolia ei kuvailla ensisijaisesti johtajaksi vaan esimiehen kanssa tehddén yhteisty6té ja
ollaan vuoropuhelussa. (Piha & Poussa 2012.) Haastateltavien vastauksista vilittyy siis
Alasoinin (2010) esittdma jaettu johtajuus, jossa esimies ja alainen kayvit
vuoropuhelua. Esimies seuraa ty6td kysymalld silloin télldin, miten on mennyt ja antaa
palautetta tyostd. Yksi haastateltavista kuitenkin toteaa, ettd esimiehen on hankala ottaa
kantaa ja antaa palautetta itsendisesti tehtdvastd tyostd. Tyon tilanteen lisdksi esimies
muiden muassa tiedustelee, ovatko resurssit tarvittavat tyon suorittamiseen, riittdako
aika, onko tydtaakka sopiva ym. Yksi esimiestehtdvissd tyoskentelevé haastateltava
kuvailee tehtividnsa edellytysten luomiseksi alaisille. Hén esimerkiksi seuraa, etti
alaisten tyomadrd ei mene kohtuuttomaksi. Pitkédt tyOpdivét johtuvat hinen mukaansa
kuitenkin siitd, ettd asiantuntijat ovat niin kiinnostuneita jostain projektista, ettd

haluavat kayttdd ylimairdistd aikaa sen toteuttamiseen.

5.1.4 Kdytintdjen vaikutus oman tyon hallintaan

Vallitsevassa yrittdjddiskurssissa ideaalityontekijd on joustava, mukautuva ja aktiivinen.
Hiin on vapaa tekemiin valintoja, joista hiin ottaa myds vastuun (Akerblad 2014).
Haastateltavien tydsséd korostuu vapaus tehda tyotd omalla tavalla ja omien aikataulujen
mukaan, annettujen raamien sisélld. TyoOssd korostuu titen my0ds vastuu oman tyon
aikatauluttamisesta, loppuunsaattamisesta ja stressin hallinnasta. Toimijuutta
harjoitetaan aina, kun tehddén valintoja ja sitd harjoitetaan aina jonkin tarkoitusperin
vuoksi (Eteldpelto ym. 2013). Haastateltavien tyOpdivien pituudet ja kasitykset tyon ja
vapaa-ajan vélisestd suhteesta eivit liittyneet sithen, minkélaisia tavoitteita

haastateltavilla on tydurallaan.

Tyotavat, aikataulutus ym. eivét juonnu pelkéstidin haastateltavista itsestéén.
Kaytdnno6illd vaikuttavat aina yksilon toimintaan (esim. Eteldpelto ym. 2013; Henttonen
& LaPointe 2015). Kisitykset tyon ja vapaa-ajan suhteesta eivét olleet yhtendisié

samassa yrityksessé tyoskentelevilla haastateltavilla. Haastateltavat kuitenkin
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mainitsivat muiden muassa yksikossé vallitsevien tapojen ja oman esimiehen tyopéivin

pituuden vaikuttavan oman tyypillisen tyOpdivén pituuteen.

Kaytdnnossd meidénkin yksikossd on tapana, ettd sen kahdeksan tunnin aikana
sd saat hoidettua ne asiat mitd pitdd. Ainakin siihen pyritédn, ettd ei oo

tarkoituksellista ettd tehdddn ylitoita.

5.2 "Hyvista tyypeista pidetiaan Kiinni”

Kyseisessa kadytinnossd kdyddin ldpi haastateltavien sitoutumista ja yritysten
pyrkimyksid sitouttaa tyontekijoitd. Sitoutumiseen ja sitouttamiseen liittyen kdydédan
ldpi vakituisen tyon periaatetta. Keskeinen tekijd tyontekijoiden sitoutumisessa ovat
mahdollisuudet oppia ja kehittyd, mihin perustuu téssa luvussa esitelty uusi

psykologinen sopimus.

Tutkimuksen kohteena olevissa kolmessa yrityksessa pitkét tydurat ovat tyypillisid, tai
kuten yksi haastateltavista totesi: ”No siis sellainen mielikuva ainakin on ja sellaista
mielikuvaa halutaan pitéé ylla ja luoda.” Tyypillisté yrityksissd on myos, ettd
véihintddnkin avainhenkil6ille on mietitty seuraajia yrityksen sisiltd. Toisaalta
lahjakkaille henkildille mietitddn jatkoa uusien tehtdvien parissa. Yrityksissd on myds
monivuotisia harjoitteluohjelmia, jotka mahdollistavat uuteen tyontekijéédn tutustumisen
pidemmalld aikavdlilld. Jos tyontekijd osoittautuu harjoittelun aikana “hyvéksi
tyypiksi”, hdnestd pyritdén pitdméan kiinni my0ds opintojen valmistumisen jalkeen
miettimdlld hidnelle mielenkiintoisia tyotehtdvid. Harjoitteluohjelmat ndhddin
positiivisina myds ohjelman suorittaneiden ndkokulmasta. Harjoitteluohjelma tai
kesity0t opintojen aikana samassa yrityksessd voivat auttavat kehittymédan nopeammin
uralla valmistumisen jdlkeen. Ne ndhdddn myds hyvéni tapana tutustua yrityksen

henkildstoon sekd tydtapoihin ja menetelmiin. Yksi haastateltavista kuvaili:

Nyt jos mé vaihtaisin firmaa, menisin jollekin kilpailijalle, niin se olisi kaikki

rutiinit ja kdytdnndt pitéis opetella. Sehén ois niinku kaikki olis uutta.
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Kayténtdjen sisdistiminen mahdollistaa sujuvan tyonteon. Tydnteko on suurelta osin
puolitietoista ja intuitiivista. Yksilot eivdt pohdi, miten he tyonsa tekevit. He oppivat
tyOssé tarvittavat taidot toimimalla olemassa olevien kdytdntdjen pohjalta. (Résénen &
Trux 2012.) Uudessa tyopaikassa yksilo joutuu sisdistimain uudenlaiset kidytannot ja

hén joutuu alussa kayttiméadn enemmaén aikaa sen pohtimiseen, miten hén tyonsa tekee.

5.2.1 Kehittyminen sitoutumisen ehtona

Yrityksessd ollaan valmiita jatkamaan, jos sielld on oppimis- ja
kehittymismahdollisuuksia. Yksi haastateltavista toteaa, ettd nimenomaan
mahdollisuudet oppia innostavat jatkamaan yrityksessd. Haastateltavat toteavat, etti
heidin tyopaikoillaan toive oppimis- ja kehittymismahdollisuuksista toteutuu.
Henkildstdon panostetaan ja heistd halutaan pitdé kiinni. Yrityksissd jirjestettdvien
koulutusten liséksi haasteita haetaan uusista tyotehtivistd. Haastateltavat arvioivat
viihtyvinséd nykyisissd tehtidvissddn maksimissaan muutaman vuoden, vaikka tyd on
vaihtelevaa ja siind riittdd vield haasteita. Haastateltavat kokevat hyviksi
mahdollisuutensa vaihtaa uusiin mielenkiintoisiin tehtdviin oman yrityksensa sisalla.
Haastateltavat ovat keskustelleet esimiestensa kanssa urapolustaan yrityksessd. Osa
haastateltavista kdyttda urapolun késitettd, kun he puhuvat, misté tehtévistd he
mahdollisesti voisivat olla kiinnostuneita tulevaisuudessa. Urapolulla ei vélttamétta
tarkoiteta tehtdvid ylempéni hierarkiassa vaan uudensisiltdisié tehtdvid, mahdollisesti
eri yksikostd. Uudessa tyOssd uralla kehittyminen ei tarkoita johtoasemiin nousemista

vaan oman asiantuntemuksen kehittdmistd (Piha & Poussa 2012).

Jos oppimis- ja kehittymismahdollisuuksia ei olisi, haastateltavat olisivat valmiita
vaihtamaan yritystd. TyOpaikkaa oltaisiin siis valmiita vaihtamaan, jos se ei pystyisi
tayttimadn endd omia odotuksia. Ennen kaikkea odotukset liittyvédt mahdollisuuksiin
oppia ja kehittyd omassa tyossd. Haastateltaville on siis muodostunut késitys, ettd
tydtehtdvid on tarjolla nykyisen tyopaikan ulkopuolellakin. Heilld on tydpaikan suhteen
valinnanvaraa. Toimijuus tdssé sitoutumiseen liittyvéssd kidytdnnossi linkittyy
nimenomaan haastateltavien kasityksiin omista toimintamahdollisuuksistaan. (Ojala

2010, 36-42.)
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Vaikka haastateltavat puhuvat mahdollisuudesta vaihtaa tyopaikkaa, he eivét puhu
suunnitelmista vaihtaa yritystd. Yksi haastateltavista toteaa, ettd on ollut niin pitk&an
yrityksessd tdissd, ettd ei osaa nimetd, miksi on tyytyvéinen ja viihtyy tydpaikassaan.
Hin ei osaa omien sanojensa mukaan ndhdd metséd puilta. Koska kadytinnot ovat
rutinoituneita toiminta- ja ajattelutapoja, niité ei ole helppo varsinkaan tydyhteisoon
kuuluvan tunnistaa. Jotta kdytént6jéd voisi arvioida, pitisi ensin ndhdé vaivaa niiden

tunnistamiseksi. (Henttonen & LaPointe 2015.)

Haastateltavien vastausten pohjalta muotoutuu samantyyppinen kuva kuin Saaren ja
Ojalan (2011) tutkimuksesta. He toteavat tutkimuksensa perusteella, ettd tyoeldméssd on
tdllda hetkelld rinnakkain ajatus sitoutumisesta yhteen organisaation koko tyduran ajaksi
sekd ajatus tyopaikan vaihtamisesta haasteiden peréssd. Saaren ja Ojalan tutkimuksesta
poiketen syy koulutus- ja kehittymismahdollisuuksien tarjoamiseen on tyontekijoiden
houkutteleminen pysymaéén vakituisissa tydsuhteissa. Saaren ja Ojalan tutkimustulosten
perusteella syy koulutus- ja kehittymismahdollisuuksien tarjoamiseen tyontekijoille on
korvata tyosuhteiden mééraaikaisuus. Tyontekijoiden osaamiseen panostaminen on yksi
Jarvensivun (2010) nimedmistd tyOnantajien pirjadmisstrategioista. Jarvensivun mukaan
osaamisen kehittimiseen liittyvét tydonantajastrategiat todennikoisesti lisddntyvat
tulevaisuudessa, koska ne sopivat yhteen uuden pelikentén kanssa, jossa ei tehda pitkid

tyduria yhden tyonantajan alaisuudessa.

5.2.2 "Vakityoperiaatteen” laskutrendi?

Tyontekijoiden vastauksista on havaittavissa Jarvensivun (2010) méérittelemén
“vakityOperiaatteen” laskutrendin vastaisia piirteitd. Haastateltavat ovat vakituisessa
tyosuhteessa ja heilld ei ole suunnitelmia vaihtaa tyopaikkaa. He pitdvit tulevaisuuttaan
yrityksessd suhteellisen ennustettavana. Muutokset niyttiytyvéat heiddn omina
valintoinaan vaihtaa tyotehtidvad yrityksen sisélld tai ulkopuolella. Tyotehtidvissa
itsessdédn on jonkin verran piirteitd “oman tyon” nousutrendistd, jossa tyontekijit
rakentavat oman tyonkuvansa. ”VakityOperiaatteen” madritelmén vastaisesti
haastateltavien tyotehtdvit eivit ole selkeésti madriteltyjd tai ainakaan niiden

suorittamiseen ei ole méadritelty selkeitd tapoja.
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Vastauksista el myOskéén ole ndhtédvissd, ettd tyOnantajien suurin haaste
“vakityoperiaatteen” laskutrendin myd6té on pitdd ylld houkuttelevuus suhteessa
uudenlaisiin tydsuhdemuotoihin (Jirvensivu 2010). Yksi haastateltavista on siirtynyt
vakituisesta tyOpaikasta tdysipaividiseksi yrittdjaksi. Hinen syynsi siirtyd pois yrityksen
palveluksesta ei kuitenkaan ollut uudenlainen tydsuhdemuoto, vaan oman yrityksen
kasvaneen liikevaihdon myo6td mahdollisuus siirtyd osa-aikaisesta yrittdjista

taysipdivaiseksi.

Haastateltavien nikemykset vakinaisesta tyosuhteesta kohtaavat Pihan ja Poussan
(2012) tutkimustuloksen “uusi ty0 ei vilkuile vieraisiin”. Heidédn tutkimushankkeensa
perusteella tyontekijit hakevat edelleen pitkid ja vakituisia tyOsuhteita. Muutos on
tapahtunut/tapahtumassa siind, ettd tyonantajaan sitoutuminen ei ole itsestddnselvyys.
Epékohtiin, kuten kehittymismahdollisuuksien puutteeseen, puututaan herkasti
tyopaikkaa vaihtamalla. My6s Pihan ja Poussan hankkeen tulokset osoittavat, ettd
nimenomaan mahdollisuudet kehittdd omaa osaamista ovat keskeisid tyontekijoille ja

heidin sitoutumiselle.

5.2.3 Ty6n moraalinen ulottuvuus

Résédnen ja Trux (2012) toteavat, ettd suurin osa ty0std on taktista tyon suorittamista eli
miten tyOn saa tehtyd. Joskus tyd on poliittista. Harvoin, kuitenkin vililld, tyé on
moraalista eli pohditaan tyon arvoja ja merkitystd. Kyseenalaistetaan, miksi tydssé
kiytetddn tiettyjd keinoja ja asetetaan tiettyjé tavoitteita. Muutamissa tehdyissd
haastatteluissa nousivat esille tyon moraalinen ulottuvuus liittyen tyonantajaan

sitoutumiseen.

Arvot ovat osa sitoutumista tyonantajaan. Pihan ja Poussan (2012) teesin mukaisesti
uudessa tyossd arvoton yritys on kelvoton yritys eli ”uudessa” tyoeldmassa yrityksiltad
vaaditaan arvoja. Yrityksen arvojen pitdd olla yhdensuuntaisia omien arvojen kanssa, ja
nédkyd tyonteossa. Haastateltavat toteavat, ettd eivit pystyisi tydskentelemdin
yrityksessd, jossa on heiddn omista arvoistaan poikkeava arvomaailma. Sopivan

arvomaailman liséksi yrityksiltd vaaditaan moraalia. Yksi haastateltavista listaa
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eettisyyden (kuten nollalahjapolitiikka), ympériston huomioon ottamisen

rakentamisessa ja nollapolitiikan tydturvallisuusrikkeitd kohtaan.

Mai ehka sen takia, ma en tiedd muiden rakennusalan yritysten arvoista niin
paljon, mutta ma luulen etté tda on sen takia ainoa firma, missd mi ite pystyisin

ja suostuisin olemaan.

Haastateltava toteaa, ettd kuva rakennusalasta ei aina ole positiivinen: viedddn ihmisten

rahat, ei vilitetd ympdristosta tai tyoturvallisuudesta.

Arvojen lisdksi tyon moraalinen ulottuvuus sisédltdé tyon merkityksen pohtimisen. Tyon
merkitys korostuu yrittdjand toimivan haastateltavan vastauksissa. Han kokee, etti hin

pystyy nykyisessa roolissaan auttamaan lukuisia ihmisid heidén tydssdén helpottamalla
tuotteellaan heidén arkista tyontekoaan. Hian kokee nyt pystyvénsa tekeméddn enemmaén

kuin keskittymélld yhteen rakennusprojektiin kerrallaan, kuten entisessa tydssdan.

5.2.4 Uusi psykologinen sopimus

Alasoini (2006) méadrittelee psykologisen sopimuksen tydntekijan uskomuksiksi siitd,
mité palkkioita tyonantajan kuuluu antaa hénelle vastineeksi hidnen tydpanoksestaan.
Psykologinen sopimus ndyttiytyy tdsséd tutkimuksessa muodossa: tyonantaja tarjoaa
pysyvid kehittymisen mahdollistavia tyOsuhteita ja tyontekijd tarjoaa jatkuvasti
kehittyvin ammattitaidon. Kolmessa tarkasteltavassa yrityksessd néyttéisi siis
toteutuvan Akerbladin (2014) miiritelmin mukaan ihannetapaus uudesta sopimuksesta,
missd tyOnantaja saa tyopanoksen ja tyontekijd saa kehittdd osaamistaan ja kasvattaa
tyomarkkina-arvoaan. Sopimus ei kuitenkaan vaikuta pidemmaéllé aikavalilld sitovalta.
Tyontekijét ovat valmiita vaihtamaan tyonantajaa, jos nékevit parempia
kehittymismahdollisuuksia muualla. Tyontekijoitd ndyttdisi ohjaavan oman
tydmarkkina-arvon maksimointi (Akerblad 2014). Vastavuoroisesti voidaan pohtia,
ovatko yritykset valmiita vaihtamaan tyOntekijditd, jos heidén tyOpanoksensa ei endé

miellytd ja he eivit taytd hyvén tyypin” kriteereita.

Psykologisessa sopimuksessa on toisaalta kyse osapuolten vélisestd luottamuksesta

sithen, ettd molemmat tdyttivit velvoitteensa (Alasoini 2006). Tutkimuksen kohteena
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olevissa yrityksissé luottamusta ndyttéisi olevan. Haastateltavat pitdvét ensinnékin
varmana omia mahdollisuuksiaan jatkaa yrityksessd. On siis luottamusta siihen, etti
tyOnantaja tarjoaa vakituista tyotd. Toiseksi haastateltavat pitdvit varmana oppimis- ja
kehittymismahdollisuuksiaan yrityksessé. On siis luottamusta siihen, ettd tyonantaja
tarjoaa jatkossakin mahdollisuuksia kdydi koulutuksissa ja oppia haastavissa
tyotehtdvissd. TyOnantajien ndkemyksid luottamuksesta ei tutkimuksen aineiston
puitteissa ole saatavilla. Haastateltavien vastauksista voisi kuitenkin péételld, ettd

psykologisen sopimuksen vaatima luottamus 10ytyy yrityksista.

5.3 "Aktiivisuus kehittymisen edellytyksena”

Kehittyminen tarkoittaa kaikille haastateltaville oppimista ja oman asiantuntemuksen
laajentamista. Haastateltavat kertovat, etti heidin tydpaikoillaan jéarjestetddn paljon
koulutuksia. Heidén ndkemyksensé on kuitenkin, ettid koulutukset luovat ainoastaan
pohjan osaamiselle. He painottavat, ettd oppiminen tapahtuu ty6td tekemalla.
Koulutusten ja tydssdoppimisen liséksi kehittymiseen liittyviat mahdollisuudet vaihtaa
tyotehtdvid yrityksen sisdlla. Haastateltavat puhuvat tyotehtavisti, joissa saa uuden
ndkokulman nykyiseen ty6hon tai tdysin erilaisista tyotehtivistd eri yksikossa. Joillekin
kehittyminen tarkoittaa ammattitaidon kartuttamisen liséksi hierarkiassa ylospéin

nousemista eli esimiestehtivia.

5.3.1 Ikd ja kehittyminen

- - musta tuntuu, etté jos ei tén ikdisend oo drivea kehittyd, niin aika hankalaa se

on 30 vuoden péésta.

En kysynyt haastatteluissa erikseen idstd. Se tuli puheeksi haastatteluissa muiden
teemojen lomassa. Kaikissa haastatteluissa nousi esille iki tavalla tai toisella.

Jotkut haastateltavat kayttévit itsestdén kasitettd nuori. Yksi haastateltavista puhuu,
kuinka nyt nuorena virheité pitdd helpommin omana syyna ja niitd jdd miettimién
pidemmain aikaa. Hinen mukaansa uraansa aloittelevana tekee helposti enemmain toitéd
asioiden eteen kuin pidempiin tydskennelleet kokeneemmat henkil6t. Toinen
mainitsee, ettd nuorempana joutuu kysymaan paljon ympérilla tyoskentelevilta

henkil6iltd. Yksi haastateltavista kertoo, ettd hanelle on nykyisissa tehtdvissi
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aloittelevana tyontekijané annettu helpompia projekteja. Hén on harjoitellut luottamaan

omaan kokemukseen ja tietotaitoon.

Haastateltavien tydpaikoilla on tarjolla paljon koulutuksia, mutta pdéosin oppiminen
tapahtuu tyotd tekemélld. Tydssdoppiminen on informaali oppimisen muoto, jossa
tyGtoverit opastavat tyonteossa ja/tai tyontekijé itse refleksiivisesti opettelee uusia
asioita tyon lomassa (Aro 2006). Yksi haastateltavista kertoo, ettd hianen ty6tién ei
opeteta missddn. Kun uusi henkil6 aloittaa tyot, tyokaverit opettavat hinelle tydssa
tarvittavat tiedot ja taidot. Tydssdoppiminen riippuu sille tarjolla olevista edellytyksisté:
tyopaikan ilmapiiri, tyotehtdvien opetus, avunsaanti ongelmatilanteissa ja
vaikutusmahdollisuudet omassa tydssé. (Aro 2006.) Haastateltavilla tyossdoppimisen
edellytykset ovat hyvét. Heilld on vakaat ja pitkdaikaiset tydsuhteet. Haastateltavien
tyopaikoilla ilmapiiri on avoin ja kysymyksid on helppo esittdé niin kollegoille kuin

esimiehille. Apua ongelmatilanteisiin on saatavilla.

Haastateltavien itsendiseen tyonkuvaan kuitenkin kuuluu, etti ei ole yhtd oikeaa tapaa
tehdi tyo. Tiimin sisilld on erilaisia tapoja saavuttaa asetetut tavoitteet. Valmiiksi
olemassa olevia kéytint6jé ei siis ole, mika tarkoittaa omien toimintatapojen
kehittdmisen. Tydssdoppimisessa nousevat esille samat kysymykset kuin oman tyon
hallintaan liittyvissd kdytdnnossd. Koska valmiita toimintatapoja ei ole, tyontekijén
pitdd tehdd valintoja ja harjoittaa toimijuutta. Yksilo ei kuitenkaan koskaan toimi
tyhjiossd. Vaikka ei ole suoranaisesti valmiita tapoja oppia tydsséd vaadittavat taidot tai
kehittdd itsedén, yksilo ndkee vaihtoehtoja muiden tydtavoissa ja voi soveltaa niitd
omassa ty0skentelyssddn. Kdytdnnot ovat sosiaalisesti muodostettuja ajattelu- ja
toimintatapoja, joten yksilon tyossddn muodostamat kiytdnnot ovat todennikoisimmin
saaneet vaikutteita tydyhteisostd. Omalla ty6lld on lisdksi reunaehdot (kuten tavoitteet,
kiaytettdvissd olevat resurssit), jotka rajoittavat toimijuuden harjoittamista omien

tyotapojen muodostamisessa. (esim. Henttonen & LaPointe 2015; Reckwitz 2002.)

5.3.2 Nuorena naisena rakennusalalla

Naispuoliset haastateltavat kertoivat sukupuolensa, erityisesti sukupuolensa ja nuoren

idn yhdistelméan nékyvén vuorovaikutuksessa muiden henkildiden kanssa tyopaikallaan.
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Sukupuolen ei suoranaisesti puhuttu estdvén kehittymistd, mutta haastateltavat ovat
kokeneet ennakkoluuloja. Vastauksista vilittyy, ettd he joutuvat aika ajoin osoittamaan
oman ammattitaitonsa. Omasta sukupuolestaan puhuivat ainoastaan naispuoliset
haastateltavat. Kokonaisuudessaan kolme neljésti naispuolisesta haastateltavasta
mainitsi sukupuolen suoraan haastattelussa. Yksi miespuolinen haastateltava toi esille,
ettd hinen tydpaikassaan henkilot valitaan tehtdviin patevyyden perusteella ja heilld
tyoskentelee sekd miehid ettd naisia ja eri koulutustaustoilla, miké heijastaa yrityksen

ajatuksia tasa-arvosta.

Sukupuoli ndhdéén suomalaisilla tyOpaikoilla usein joko neutraalina asiana tai kahden
sukupuolen vastakkainasetteluna ja vilisind ristiriitoina. Sukupuolistaminen voi
kuitenkin olla myds monitasoista ja hienovaraista sekd hankalasti havaittavaa.
Sukupuolta tehddén automaattisesti ja se ei yleensd ole tietoista. Sitd tehddén
vuorovaikutuksessa. Sukupuolistaminen ilmenee tyon kéytdnndisséd. (Kupiainen &
Kovalainen 2013.) Yksi tydmaalla harjoittelussa olleista naispuolisista haastateltavista
kertoi, ettd oli tydmaalla tyoskennellessddn saanut usein kuulla kommentteja
ulkondkdonsa liittyen. Hén sai erilaisia tehtdvid kuin miespuoliset harjoittelijat, minka
hén ndki epétasa-arvoisena. Toisaalta hdn toteaa, ettd miehilld on tyypillisesti
rakennusalan kokemusta ennen opintojen aloittamista. Naiselle sitd harvemmin kertyy.
Hin lisda kuitenkin, ettd suoranaisesti sopimatonta kéytosté tai syrjintéa ei ole
esiintynyt. Han on my®os sitd mieltd, ettd silld on suuri merkitys, miten kommentit itse

kokee ja miten niihin reagoi.

Iasté ja sukupuolesta puhutaan kokonaisuutena. Nykyéén toimistotyotd tekevét
haastateltavat naiset eivét koe kohdanneensa ennakkoluuloja sukupuolensa vuoksi vaan
ennemminkin, koska he ovat nuoria ja liséksi naisia. Yksi haastateltavista kertoo
olevansa yllattynyt, ettd ei ole kokenut mitéén syrjintdd, kommentteja ym.
sukupuoleensa liittyen. Han sanoo, ettd korostaisi sukupuolensa sijaan ammattitaitoaan,
jos joku véhittelisi hiantd. Merkityksettomyysrepertuaarissa sukupuoli on neutraali ja
merkitykseton. Sukupuolen sijaan puhutaan asiantuntijoista, henkildistd, ihmisistd ja
tyontekijoistd. (Kupiainen & Kovalainen 2013.) Toisaalta hin on pohtinut johtuuko se,

ettd hin ei ole edennyt esimiehen tasolle hdnen idstién vai sukupuolestaan.
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Naispuoliset haastateltavat ovat kokeneet epdilyd ammattitaidon ja asiantuntijuuden
suhteen. He eivit kaikissa tilanteissa halua tuoda esille ikdénsa ennakkoluulojen vuoksi.
Yhteistyokumppanit ja uudet kollegat usein ylléttyvét, kun he kuulevat haastateltavien
idn, jos se ei ollut etukdteen heidén tiedossaan. Yksi haastateltavista puhuu ennakko-

oletuksista, joita ithmiset liittavét tietyn ikdisen kokemukseen ja ammattitaitoon:

Se on ihan ok, mutta mi en ite kdyttdydy silleen, ettd mi tekisin ennakko-
oletuksia, ettd onks joku tietyn ikdinen, tai onks se nainen vai mies vai onks silld
kuinka monen vuoden kokemus rakennusalalta. M luotan sithen
ammattitaitoon, mutta sitten mi yritén ite, ettd mi en puutu siithen vaan néytin

mihin mi pystyn.

Yksi haastateltavista kokee puolestaan, ettd hin padsee joissakin tilanteissa
helpommalla, koska hidn on nainen. Toisaalta hin kokee, ettd naisilla on enemmain
ndytettdvai ja heidin pitdd olla kovia, jotta he parjadvit miesvaltaisella rakennusalalla.
Nainen rakennusalalla on hinen mukaansa edelleenkin poikkeus. Naisiin tyypillisesti
liitetyt piirteet ndhddin negatiivisina. Edelld mainitussa ndkemyksessé on piirteita
Kupiaisen & Kovalaisen (2013) médritteleméstd puhetavasta vahvuus miestapaisuutena.
Puhetavassa herkkd nainen ei pérjdi miesvaltaisessa organisaatiossa. Nainen voi, ja

hénen pitéisi, oppia ja tottua miesvaltaisella alalla tydskentelyyn.

5.3.3 Kehittyminen ehkiisee passivoitumista

Haastateltavien vastauksissa toistuu nikemys, ettd kehittyminen ja uuden oppiminen on
pakollista, jotta ei passivoidu ja tylsisty tyohonsi. Jos haluaa kehittyd, osaamisen
kartuttamisessa pitdé olla oma-aloitteinen; ottaa vastuuta mm. koulutuksiin
osallistumisesta ja kerdtad itsellensé tehtdvid my0s oman tyonkuvansa ulkopuolelta.
Oman aktiivisuuden kautta pdédsee kehittyméén. Haastateltavien vastauksissa korostuu
toimijuuden harjoittaminen: pitéd aktiivisesti tehdd omaa kehittymisté tukevia valintoja,
ottaa kantaa oman tydnkuvan muodostumiseen ym. Haastateltavien toimijuuden
voidaan katsoa olevan vahvaa siind mielessd, ettd heilld on erittdin positiivinen kisitys

omista toimintamahdollisuuksistaan (Ojala 2010).
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Toimijuutta tarvitaan oman tyon kehittimiseen ja uuden oppimiseen (Eteldpelto ym.
2013). Jos tyotehtdvit tehtdisiin aina samalla tavalla, ei kehittymisté tapahtuisi.
Toisaalta yksilot aina soveltavat kdyténtojd, mika johtaa niiden jatkuvaan
muokkautumiseen (Reckwitz 2002). Haastateltavien puheesta on tulkittavissa, jo
aiempien kdytdntdjen kohdalla esiin nostettu, vallitseva yrittdjadiskurssi: joustavuus,
aktiivisuus, vapaus tehdd omia valintoja ja ottaa niistd vastuu. Aktiivisen kehittymisen
tavoitteena voi olla oman tydmarkkina-aseman kartuttaminen. (Akerblad 2014.)
Haastateltavien aktiivisuus kehittyé ja oppia ndyttdytyy kuitenkin my0s itseisarvona.
Kehittyminen ja oppiminen ovat yhtd kuin mielekés tyo, ja tyon mielekkyytta

arvostetaan.

5.4 "Arki ja duuni yhta mielekdsta”

Téssd kyseisessd kdytdnnossa selvitetddn tyon mielekkyyttd. Kéyddan lapi, miten
tyOnantaja hyotyy siitd, ettd tyd on mielekéstd tyontekijdlle. Timaén jdlkeen selvitetdén,
kuinka tirkeda tyon mielekkyys on tyon kannalta ja misti tekijoistd haastateltaville

mielekis tyo koostuu.

Vaikka haastateltavien vastausten pohjalta yritysten ei tarvitse kilpailla vaihtoehtoisten
tyollistymismuotojen kanssa, on tyontekijoiden mielekkyyden huomioimisella muitakin
nékokohtia. TyOntekijoiden sitoutumisen lisdksi yrityksen kannalta on tarkeda
tyontekijoiden motivoituminen ja tuottavuus. Tyontekijoiden toiveiden huomioon
ottaminen ja heidén ndkeminen keskustelukumppaneina ovat tydonantajan kannalta
toimivia strategioita, koska ne vaikuttavat positiivisesti tydmotivaatioon ja tyon

tuottavuuteen. (Jarvensivu 2010.)

Yhdessd muodostetut selkeidt pelisddnnot (arvot, tavoitteet ym.). edesauttavat myds
tydyhteison muodostumista ja kokemusta tyon mielekkyydestd. Tyontekijoiden
toiveiden ja tarpeiden kuunteleminen nostaa pelisddntokeskustelut avoimesti esille ja
tarjoaa mahdollisuuden toimijuuteen eli olemassa olevien sddntdjen
kyseenalaistamiseen ja muokkaamiseen. Jirvensivun mukaan aidosti muutoksia
tavoittelevat tyOnantajat keskustelevat avoimesti pelisddnndistd ja strategioista, jotka
johtavat sekd tyontekijoiden ettd tyonantajien kannalta parhaaseen lopputulokseen.

(Jarvensivu 2010, 256-265.)
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5.4.1 Uusi ty6 on kivaa

Kun mé oon sanonut, ettd musta arki ja duuni pitéis olla yhtd mielekéstd. Koska
kuitenkin me tehddin duunia kolmasosa eldmaésti tai enemmaénkin niin miks

helvetissd me sit eletdén, jos se olis ihan schaissee.

Pihan ja Poussan sanoin (2012) uudessa tyossé eli “uudessa” tydeldméssi onnistumisen
kokemukset ovat keskeisid. Téarkeintd on kuitenkin tyon merkityksellinen siséltd. Tyon
merkityksellinen siséltd nousi esille muutamassa haastattelussa, kuten todetaan otsikon
5.2.3 Tyon moraalinen ulottuvuus alla. Sitd enemmain haastatteluissa nostettiin esille
tydssd onnistumisen kokemuksia. Haastateltavien tyd koostuu pdédosin projekteista,
joilla on selked alku ja loppu. Projekteissa saa kokea, ettd on selkedsti saavuttanut jotain
ja saanut jotain valmiiksi. Onnistumisen kokemuksia syntyy erityisesti hyvin

onnistuneiden projektien osalta.

Onnistumisen kokemusten liséksi tyohon tuovat mielekkyyttd vaihtelevuus, palaute
omasta tyOstd ja mahdollisuus osallistua padtoksentekoon. En téssé kisittele
kehittymismahdollisuuksia ja oppimista sekéd vaikutusmahdollisuuksia omassa tydssd,

koska niitd kasiteltiin jo aiempien kdytantdjen kohdalla.

5.4.2 Mikddin paiva ei oo oikeesti samanlainen

Vaihtelevuus toistui haastateltavien vastauksissa, kun kysyin, mika tekee omasta tydsta
mielekistd. Projektiluontoinen tyd itsessddn luo vaihtelua. Vastakohtana omalle tyolle
néhtiin tehdastydmaéinen ty0. Yksi haastateltava totesi, etté ei jaksaisi tehdd
tehdastydomaista hommaa. Haastateltavat kayttivit myds késitteitd kuten
rutiininomainen ja simppeli oman tyonsd vastakohtana. Toinen totesi, ettd vaihtelevan
tyOn tarjoamat haasteet ovat ehké jopa tarkeampid kuin tyoyhteisd. Useampi
haastateltavista mainitsi kuitenkin vaihtelevuuden lisdksi hyvén tydilmapiirin ja

tyokaverit. Hyvén tyOyhteison néhtiin tasapainottavan haastavaa tyota.

Pihan ja Poussan (2012) sanoin uusi ty0 eli “uusi” tydeldmé on perso palautteelle.

Palaute omasta tyOsti nihtiin haastatteluissa tarkedd tyon mielekkyyden kannalta. Se
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nimettiin jopa tdrkeimmaéksi tekijdksi tyon mielekkyyden kannalta. Rakentavan
palautteen lisdksi toivotaan enemmain positiivista palautetta, jota ainakin yhden
haastateltavan mielestd ei ole rakennusalalla totuttu antamaan. Piha ja Poussa toteavat,
’palaute ei tarkoita pelkéstiddn puuttumista kehittdmistad vaativiin kohtiin, vaan kiitoksen
onnistuneesta ja hyvin tehdysta tyostd”. Pienikin positiivinen palaute voi olla
kannustavaa. Yksi haastateltavista totesi, ettd pelkka kiitos riittdisi kertomaan, ettéd
omasta tyostd on ollut hydtyé toisille. Oman tyon merkitys nousee esille palautteen
kautta. Haastateltavien vastauksissa toistuu Pihan ja Poussan viittdma, ettd

kehityskeskustelut eivit ole riittdva palautekanava.

Mielekkyyden kannalta ndhtiin myds oleelliseksi, ettd saa tuntee itsensd térkeédksi ja
arvostetuksi yrityksessd. Erityisesti yhden kohdeyrityksen haastateltavien vastauksissa
korostuivat mahdollisuudet antaa palautetta ja kehittimisehdotuksia toimintatavoista.
Tyontekijoille tarjotaan siis mahdollisuus harjoittaa toimijuutta ja olla mukana

kehittaméssi yritystd. Kéytiantdjen kyseenalaistaminen on sallittua.

Edelld mainittujen tekijoiden lisdksi tyon itsessdédn pitdd olla mielenkiintoista, jotta
tyotehtdvissd viihtyy. Tyon tdytyy olla sellaista, etté sitd haluaa ja jaksaa tehdé. Palkkaa
ei koeta tiarkednad tyon mielekkyyttd lisdévina tekijand. Yksi haastateltavista toteaa, etti
tulospalkkiot eivit lisdd tyon mielekkyyttd. Palkkaa ja tulospalkkioita tirkedmpad on
tieto siitd, ettd on kehittymismahdollisuuksia ja erilaisia vaihtoehtoja omalle tyduralle.
Tyon sisdllon merkitys suhteessa palkkaan on kasvanut tyolotutkimusten perusteella,
kun verrataan vuosi 1984 ja 2008. Muutosta selittdd osaltaan koulutustason nousu.
Korkean asteen koulutuksen suorittaneet arvostavat erityisesti tyon siséltod. (Alasoini

2010, Lehto & Sutela 2008.)

Tyo6n mielekkyyttd kiytetdén tyotyytyvéisyyden tavoin kuvaamaan henkilon
tyotilannetta kokonaisuudessaan (Lehto & Sutela 2008). Haastateltavien tyopaikoilla
tyotilanne kokonaisuudessaan vaikuttaa hyvéltd. Haastateltavat ovat kokeneet, ettd
heille tarkeit tekijit tyon mielekkyyden kannalta ovat toteutuneet. Alasoini (esim. 2006,
2009) liittaa tyon mielekkyyden pohjimmiltaan tyontekijén ja tyonantajan véliseen
luottamukseen. Psykologisessa sopimuksessa on kyse osapuolten vélisesté

luottamuksesta siihen, ettd molemmat téyttiavit velvoitteensa. Luottamus puolestaan tuo
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varmuutta tulevaisuuteen. Kun tydntekijoilld on varmuus tulevaisuudestaan, heidén ei
tarvitse kéyttid aikaa ja energiaa tulevaisuutensa varmistamiseen kuten prekaarissa
tyotilanteessa (Akerblad 2014). Kun ty6lld on varma tulevaisuus, tyontekijit voivat
keskittyd ammattitaitonsa kehittdmiseen, ja tydantajan ndkokulmasta tuottavuutensa

kehittdmiseen.
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6. Johtopaatokset ja pohdinta

Haastateltavien kertomat tyoeldméikokemukset ja niiden pohjalta muodostetut kdytanndot
osoittavat, ettd haastateltavat eivit koe epdvarmuutta oman tydeldménsé suhteen.
Heidén vastauksissaan on yhtymékohtia tutkimuskirjallisuuteen tydeldmassa
tapahtuneista muutoksista, mutta kokemusta epdvarmuudesta ei ilmene. Kolme
haastateltavista mainitsi ohimennen kokeneensa epdvarmuutta menneisyydessa.
Vastaukset koskivat opiskeluaikaisia kokemuksia. Haasteltavat totesivat, ettd olivat
olleet onnekkaita, kun olivat padsseet harjoitteluohjelmiin. Yhdessa haastatteluista
puhuttiin todella pahoista vuosista menneisyydessé. Toisessa puhuttiin “tdstad
taloustilanteesta” eli epdvarma taloustilanne jatkuu edelleen. Kolmas haastateltava ei
viitannut vastauksessaan talouden tilaan vaan kertoi, ettd hianelld oli ollut vaikeuksia

saada toitd opiskelujen aikana.

Epédvarmuutta opiskelujen aikana tai siirtyesséédn tydeldméédn kokeneet
haastateltavatkaan eivit kuitenkaan koe epdvarmuutta tydssdan. Tutkimuskysymys,
millaista uransa alkuvaiheessa olevien toimijuus on epdvarmuuskeskustelun keskelld,
osoittautui siis epdrelevantiksi. Haastateltavat eivit koe tydelaméédnsi epdvarmaksi.
Tutkimus poikkeaa kirjallisuudessa esiintyvésti jaosta epdvarmuutta kasittelevissd
tutkimuksissa, joissa laadullisissa tutkimuksissa tyypillisesti paddytdén tyoeldmén
epavarmuuskeskustelua vahvistaviin tutkimustuloksiin ja méarallisissd tutkimuksissa
tyypillisesti pdadytiin tuloksiin, jotka vastustavat keskustelua tydeldman muuttumisesta

epavarmemmaksi (Pyorid & Ojala 2012.)

Rakennusalan suhdanneherkkyys (Rakennusteollisuus 2016) ei ndy haastateltavien
vastauksissa epdvarmuutena. Tdhén saattaa vaikuttaa se, ettd suhdanteet eivit
vélttimattd vaikuta samalla tavalla isoihin yrityksiin rakennusalalla kuin pieniin ja
keskisuuriin yrityksiin. Tyollisyysvaihtelut alalla eivét siis vélttdmaitta kosketa
haastateltavia. Toiseksi osa haastateltavista kuvailee rakennusalaa vanhanaikaiseksi,
joten tydeldmaissd mahdollisesti tapahtuneet muutokset eivét valttaméttd vield ndy
rakennusalan yrityksissd. Kolmanneksi haastateltavat tyoskentelevit rakennusalan
yrityksissd padkaupunkiseudulla. Pydrid ja Ojala (2012) esittdvit tyolotutkimuksiin
pohjautuen, ettd vahvimmat tyomarkkinat sijoittuvat Uudellemaalle, Pirkanmaalle ja

Varsinais-Suomeen. Tutkimuksen tulokset olisivat todenndkdisesti erilaiset, jos
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tutkimusta varten olisi haastateltu rakennusalan tyontekijoitd edelld mainittujen alueiden
ulkopuolella. Liséksi haastateltavien koulutaustat ovat tekniikan ja kauppatieteiden
aloilta, joilla oli Asplundin ja Vanhalan tutkimuksen tarkastelujaksolla vuosina 2000-
2012 keskiméddrin vahemman katkoksia tyduralla (opiskelu, tyottdmyys ym.) kuin
muilta aloilta valmistuneilla. Asplundin ja Vanhalan mukaan suurin merkitys tyduralle
on koulutustaustalla. (mt. 2015.) Myds haastateltavien koulutustaustoilla saattaa siis olla
vaikutusta tutkimustuloksiin. Jos koulutustaustat olisivat toisenlaiset, tuloksissa saattaisi

esiintyd enemmén epdvarmuutta.

Miti kdytdntdjd haastateltavien tydpaikoilla on, jotka johtavat varmuuden kokemiseen?

Mitkd kéaytdnnot rakentavat toimijuutta rakennusalalla?

Vapaus ja vastuu hallita omaa tyotddn kattaa kdytdntond haastateltavien kyvyn hallita
omaa tyotddn, tyon ja vapaa-ajan suhdetta ja ylipddnsd omaa eldméénsa. Haastateltavilta
vaaditaan toimijuutta parjatikseen itsendisessé tydssé, jossa esimiechen rooli on
mahdollistaa sopivat olosuhteet tyonteolle. Hyvistd tyypeistd pidetdcn kiinni kattaa
kiytantond haastateltavien ja heidin tyonantajiensa sitoutumisen toisiinsa. Uusi
psykologinen sopimus tarkoittaa vaihtokauppaa tyontekijéiden ammattitaidon ja
tyOnantajien tarjoamien kehittymismahdollisuuksien vélilld. Ehtojen tdyttyessé
molemmat sitoutuvat pitkdkestoiseen yhteistyohon. Toimijuus ndyttdytyy kiytannossi
haastateltavien késityksind omista toimintamahdollisuuksistaan (Ojala 2010, 36-42).
Haastateltavilla on kisitys, ettd tyotehtdvid on tarjolla nykyisen tydpaikan
ulkopuolellakin ja heilld on tyopaikan suhteen valinnanvaraa. Aktiivisuus kehittymisen
edellytyksend kattaa kdytantond, ettd haastateltavien tiytyy olla aktiivisia oman
ammattitaitonsa kehittamiseksi. Heiddn tdytyy harjoittaa toimijuuttaan omien
tydtapojensa muodostamisessa, kehittdessdin omaa osaamistaan muiden muassa
vaikuttamalla omaan tydonkuvaansa. Yrityksessd olemassa olevat kdytdnndt vaikuttavat
toimintatapoihin ja asettavat reunachdot, mutta haastateltava on lopulta itse vastuussa
tyonsd suorittamisesta ja itsensé kehittdmisestd (esim. Henttonen & LaPointe 2015,
Reckwitz 2002). Arki ja duuni yhtd mielekdistd kattaa kdytdntonad ajattelutavan
mielekkddstd tyostd ja kuinka tyon mielekkyys hyodyttdd seka tyontekijoitd ettéd
tyonantajia. Lopulta tyon mielekkyys tiivistyy tyontekijoiden ja tyOnantajien véliseen

luottamukseen uuden psykologisen sopimuksen muodossa (esim. Alasoini 2006, 2009).

59



Tutkimustulokset antavat ymmaértad, ettd alle 30-vuotiaiden korkeakoulutettujen
toimijuus rakennusalalla on ”vahvaa”. Tunnistetut kdytdnnot mahdollistavat
toimijuuden harjoittamisen: tydnkuvat ovat itsendisid, esimiehet asettavat tyontekijoille
tavoitteet, joiden puitteissa he saavat pdéttda tavasta saavuttaa tavoitteet, tyontekijit
saavat joissakin tapauksissa osallistua tavoitteiden muodostamiseen, tyontekijéilla on
mahdollisuuksia kehittdd itsedén ja ammattitaitoaan ym. Tunnistetut kiytdnndt toisaalta
vaativat toimijuuden harjoittamista: tyontekijoiden pitdd muodostaa omat
tydskentelytavat, oppia priorisoimaan tyotehtévid, oppia hallitsemaan stressid, ottaa
vastuu koulutuksiin osallistumisesta ym. Riippumatta toimijuuden syntymisen ehdoista
haastateltaville on muodostunut ’vahva” késitys omista toimintamahdollisuuksistaan ja
kyvyistdin toimia (McNay 2004; Ojala 2010; Akerblad 2014). He ovat tydssdin
tottuneita tekeméén valintoja, vaikuttamaan asioihin ja ottamaan kantaa (Résénen &

Trux 2012).

Yritysten palveluksessa olevien haastateltavien ja yrittdjdné toimivan haastateltavan
vastauksissa ja tydelamékokemuksissa ei ollut suuria eroja. Merkittdvin ero palkkatyota
tekevien haastateltavien ja yhden yrittdjédnd toimivan haastateltavan vililld on, ettd
yrittdjan vastauksissa korostuvat tyon merkitys ja tyon mielekkyys. Muiden
haastateltavien kohdalla aiheet nousivat esille, mutta yrittdjén kohdalla tyon merkitys ja
mielekkyys olivat keskeisid tekijoitd. Henttosen ja LaPointen (2015, 77-92)
médritelmédn mukaan yrittdjd on saavuttanut tydssidén kolmannen tilan. Tilan késitteelld
tarkoitetaan, ettd toiminta ja toimijuus ovat aina osa olemassa olevia kayténtojd. Tyotd
ei koskaan tehdi ilman ulkopuolisia vaikutteita. Kolmannen tilan metaforalla viitataan
tilan valtaamiseen mielekkaille tyolle, mitd yrittdjad on tehnyt perustaessaan yhdessé
yrityskumppaniensa kanssa yrityksen. Kolmannessa tilassa tyd on mielekésté ja sitd

tehdddn omaehtoisesti ja tyon sisdisten pdaméérien mukaisesti.

Tutkielman tuloksia voidaan tarkastella kriittisesti sitd taustaa vasten, ettd tutkimuksen
kohteena olevien yritysten henkildstohallinto valitsi haastateltavat tutkimukseen
annettujen kriteerien pohjalta. Tutkimukseen on saattanut valikoitua nimenomaan
“hyvid tyyppejd”, joiden tyoeldmikokemukset ovat positiivisia ja kokemuksia

epavarmuudesta ei ole.
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Tutkimuksen tulokset olisivat my0s saattaneet niyttaytya erilaisina, jos olisin tutkinut
rakennusalan yrityksid etnografian avulla eli havainnoinut haastateltavia heidén
tyOympéristossddn ja tehnyt muistiinpanoja heiddn toiminnastaan tydarjessa.
Nékokulma kédytantoihin olisi ainakin poikennut tdmén tutkimuksen teemahaastattelun
tarjoamasta ndkokulmasta, missd haastateltavat saavat itse padttds, mitd he tyostidn
kertovat ja mitd he jéttivit kertomatta. Kokemattomuuteni haastattelijana

todennékoisesti my0s vaikutti kerddméni haastatteluaineiston laatuun.

Tulevaisuususkoa ja epdvarmuutta — ndin kuvailee Sitran asiantuntija Milma Arola
(2016) opiskelijoiden tydeldamédodotuksia blogikirjoituksessaan. Arola kirjoittaa, etti
muutoksia sisdltdvissd tyoeldmassa pitdd itse ohjata omaa eldméé ja uraa. Ura
tulevaisuudessa on erilaisista eldmén- ja tydvaiheiden ketjuista koostuva polku, joka itse
rakennetaan yrityksen ja erehdyksen kautta. Tdmin tutkimuksen tulokset tukevat Arolan
ndkemysti siité, ettd yksiloiden tulee olla aktiivisia ja hallita omaa eldméénsi. Heidén
uransa ei ainakaan nyt alkuvaiheessa kuitenkaan niytd koostuvan erilaisista eldmén- ja
tyovaiheiden ketjuista. Poikkeuksena yksi haastateltavista, joka oli ennen nykyisti
vakituista tyotddn ehtinyt tydskennelld lukuisissa eri tehtdvissa muualla kuin
rakennusalalla. Hiankin tyoskentelee kuitenkin nyt vakituisessa tydsuhteessa ja puhuu

mahdollisuudesta jaada yritykseen pitkdksi aikaa.

Tutkimustuloksissa siis toistuu joitakin samoja piirteitd kuin tutkimuskirjallisuudessa
tydeldmén epdvarmuudesta. Nopeassa tahdissa tapahtuvia muutoksia ja epdvarmaa
tulevaisuutta ei kuitenkaan ole havaittavissa. Tutkimustulokset eivit siis tue vallitsevaa
késitysta siitd, ettd tydeldamé on muuttunut epdvarmaksi ja siind tapahtuu merkittavid
muutoksia (esim. Eteldpelto ym. 2013; Jirvensivu 2010; Akerblad 2014). Ainakaan
ndmi korkeakoulutetut eivét koe epdvarmuutta ja viihtyvit varmoissa tydsuhteissa,

joissa on runsaasti mahdollisuuksia toimijuuteen.

Mielenkiintoista voisi olla tutkia haastateltavien tyokokemuksia pidemmallé aikavalilla
eli toteuttaa pitkittdistutkimus. Siind voisi tarkastella kokemuksia suhteessa
suhdanteiden vaihteluihin ja katsoa, onko suhdanteilla vaikutusta tyoeldméikokemuksiin.
Korkeasti koulutettujen tydmarkkinapolkuja tutkineet Asplund ja Vanhala (2015)

toteavat, ettd taloudellisella tilanteella on vaikutusta tyottomyysprosentteihin. Tekniikan
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alalta valmistuneilla oli selkedsti enemmén katkoksia tyburassa (opiskelu, tyottomyys

ym.) finanssi- ja talouskriisin alkuvuosina 2008-2012 kuin ennen kriisié.
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