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Taman tutkimuksen tarkoitus oli tutkia, millaiset kehykset pétkatyd luo osaamisen
rakentamisen mahdollisuuksille, miten patkatyolaiset kokevat osaamisen rakentamisen
mahdollisuutensa ja millaisena he nékevat tulevaisuutensa tyomarkkinoilla. Osaaminen
on merkittdvassd roolissa nykyisilla  tyomarkkinoilla, ja puhutaan jopa
osaamisyhteiskunnasta. Toisaalta samaan aikaan joustavuusvaatimukset luovat
organisaatioille paineita kayttdd patkatyosuhteita, mik& tarkoittaa joidenkin
tyontekijoiden kannalta osaamisen rakentamisen mahdollisuuksia alati muuttuvissa
toissé ja tyopaikoissa. Vaikka patkatyot ovat puhuttaneet paljon niin tutkijoita kuin
ty6eldmén asiantuntijoita, ovat péatkatyolaisten omat kokemukset j&aneet pitkalti
keskustelun varjoon. Téssa tutkimuksessa onkin tarkoitus antaa aani patkatyoldisille.

Koska tarkoitus oli selvittdd péatkatyolaisten omia, mahdollisimman aitoja
ajatuksia ja kokemuksia, tutkimusmenetelmanéa kéytettiin teemahaastattelua. Tutkimusta
varten haastateltiin  kahdeksaa korkeakoulutettua patkatyolaistd, jotka valittiin
lumipallomenetelmén avulla. Aineisto analysoitiin teemoittelemalla, joka kaytdnndssa
tarkoittaa aineiston tiivistdmista niin, ettd informaatioarvo kasvaa. Analyysivaiheessa
pyrittiin 16ytdmaan aineistosta mahdollisimman tarkasti kaikki tutkimuskysymysten
kannalta olennainen tieto. Aineiston analyysissa pyrittiin aineistolahtdisyyteen.

Tuloksista ilmeni, ettd korkeakoulutettujen ryhmassakin suhtautuminen
patkatoihin vaihtelee. Samoin oman osaamisen rakentamisen kokemukset ja
mahdollisuudet vaihtelivat. Patkatydé onkin moninainen ilmid, jota leimaavat
rasittavuus, turhautuneisuus ja tyytyvaisyys, sosiaalinen tuki ja uskomukset oman
osaamisen riittdvyydesta tulevaisuuden tyotehtévia ajatellen. Osaamisen rakentaminen
on mahdollista péatkatdissd, mutta siihen vaikuttavat yksil6lliset tekijat, yleinen
tyollisyystilanne ja organisaatioon liittyvéat tekijat. Patkatyot voivat aiheuttaa
turhautuneisuutta ja rasittavuutta, ja osaamisen rakentaminen patkatoissa vaatiikin
yksil6lta ponnisteluja ja aktiivisuutta. Tassa tutkimuksessa tuli esiin haastateltavien oma
halukkuus kehittd4d osaamistaan. Siit4 huolimatta oman osaamisen rakentamista ei aina
koettu kovin tarkoituksenmukaiseksi.

Aineistosta l0ydettiin viisi erilaista strategiaa suhteuttaa oman osaamisen
rakentaminen péatkatdihin. Nama strategiat olivat kokemusten rakentaja, oman polun
rakentaja, verkostojen rakentaja, sopeutuja ja vakiintuneessa asemassa Osaamistaan
rakentava.

Asiasanat:  Patkdtyd, osaaminen, tydeldmdn  muutos, osaamisyhteiskunta,
korkeakoulutus



Sisalto
L JOHDANTO .ttt etttk e et e be e et e e ke e e abe e nbeeanbeesbeeenneen 6
2 YHTEISKUNTA, TYO JA MUUTOKSEN RAKENNUSPILARIT.......coccovveverreneee. 10
2.1 Yhteiskunta mUUtOKSEN PEFUSTANA........c.cieeiireieiieie e 10
2.2 Tyoelama uuden Kynnyksella............cooeiieiiiii i 11
5 R U 1V 4o SO PR 12
2.2.2 Tyon muotojen muuttuminen ja maaraaikainen tyo ...........c.cccceeveveveerieennenn 14
2.2.3 Madrdaikaisuuden KOKEMINEN ..........cooeiiiiiiiiiceee s 17
2.2.4 Tyoelaman JUulKiSIVU: JOUSTAVUUS .........cccveiiieieiieesie e 20
2.2.5 Julkisivun takainen ePaAVAIMUUS .........ccvererierienieriesie s 22
3 PATKATYOLAINEN OSAAMISTAAN RAKENTAMASSA ......cocoovveeereeeeiennns 27
3.1 Osaaminen laNTKESITEEINEEN .......coviiiiiiiie s 27
3.2 Osaamisvaatimukset ja méérdaikaiset tysuhteet tydelamén myllerryksessa....... 32
4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TOTEUTUS JA MENETELMAT ......cccveveveienn 41
4.1. Tutkimuksen tarkoitus, yhteys teoriataustaan ja tutkimustehtava........................ 41
4.2 AINCISTONKEIUU ..ottt bbb 43
4.2.1 Keitd haastattelin? .........ccoiiiiiiiiiee e 44
4.2.2 Millaisia haastattelutilanteet olivat? ............ccccooiiiiiiiii 46
4.3 ANalyySin €tENEMINEN .....ccuviiiieiie ettt re e saee s 48

4.4 Tutkimuksen eettisyys ja IUOLELtAVUUS .........c.ccveiiieiie i 50



5 KEHYKSET OSAAMISEN RAKENTAMISELLE ......ccoooiiiiiiieeeeeee 52
5.1 Urapolun MUOTOUTUMINEN.......c..iiiiiiiiiiiii it 52
5.1.1 KOUIUTUKSEN MEIKITYS .....ooviiiitiiiiiiieiieeeee s 52
5.1.2 Urajana — ylos, alas ja aaltoillen ... 55
5.1.3 Sattumanvaraisuus vs. suunnitelmalliSuus............c.coovviiiiiienniee 58

5.2 TYON MEIKITYS....eeteeie ettt et e et e e sreeneeenee e 61
5.3 Pétkatyot ja tydelaman epavarmuus haastateltavien kokemana...............ccccoe.eee. 62

6 OSAAMISEN RAKENTAMINEN PATKATOISSA.......ccooeviieeeeeeeeeeee e, 66
6.1 Patk&toiden rasittavuus vs. mahdollisuudet osaamisen rakentamiseen................. 66
6.1.1 KOKEMUKSEN SAAMINEN ..ot 68
6.1.2 Patkatoiden rasittavuudesta kumpuavat vakinaistamisen toiveet................... 69

6.2 TUrhautuNEISUUS VS. TYYEYVAISYYS......ciiriiiiieiieieiesiesie sttt 72
6.2.1 TYOSUNTEEN PITUUS ....eeveiieesteeee sttt 73
6.2.2 Aikaisemman osaamisen hyGdyNtaAMINeN..........cocoovvvrerieieiesese e 75
6.2.3 Mielekkaat tyGtehtavat vs. rutinthnommat ............cocoovviiiiiiennee 76
6.2.4 Monipuoliset tyOtentaVAL Ja VASTUU ........ccoevverviiiiiiieceee e 78

6.3 Sosiaalinen tuki osaamisen rakentamiselle ... 82
T 50 Y07/ 1 (=] ST TSSOSO SR 82
I |14 1o 1 ¢ SO SR 84
6.3.3 Patkatyoldinen — tydyhteison taysivaltainen JASen?.........cccccovveveiievecvieeeean, 87
6.3.4 KONTAKLIT ... e 90

7 TULEVAISUUDEN RAKENTAMINEN ..o 93
7.1 082aMISSISAIIOT ..o 93

7.2 TUleVAISUUSNAKYMEL ...t 96



8 OSAAMISEN RAKENTAMISEN STRATEGIAT ..o 102
8.1 KOKEMUSLEN FAKENTAJA ... .cvveeeeeiieeie s 102
8.2 0Oman POolUN FaKENTAJA.........civeieieieiiee e 103
8.3 VerkoStOJen FakeNTafa.........coueiveiieriiiiiiiiieieieee e 103
8.4 SOPEULUJA ...ttt bbbttt e et bbbt be e 104
8.5 Vakiintuneessa asemassa oleva 0saamisen rakentaja..........cccceceevververeseeneennnns 106

O POHDINT A ettt e e nre e neesnneene e 108
9.1 TUIOSEN tArKASLEIUA. .......c.eeeeiiiiieieeee e 108
9.2 TULKIMUKSEN @rVIOINTIA. .....cueeiiveieiisieriee e 115

LAHTEET ..ottt sttt ettt en sttt s sttt ss s st n e 117

LI T T EET oo 123



1 JOHDANTO

“Kykyjen syventdminen kaytannon tydelamassa on jyrkassa ristiriidassa
instituutioiden kanssa, jotka haluavat ihmisten vaihtavan kaiken aikaa tehtavasta
toiseen” (Sennett 2007, 101).

Osaaminen on noussut nykyisilla tydmarkkinoilla jopa niin keskeiseen asemaan, etté
puhutaan osaamisyhteiskunnasta tai osaamisen aikakaudesta kuten Lehtonen (2002)
vaitoskirjassaan. Samaan aikaan osaamisvaatimukset muuttuvat tydelaman murroksessa
nopeammin. Ammattitaidon ja osaamisen jatkuva kehittdminen on kiihtyvan kilpailun
kulttuurissa vaatimus niin yksilélle kuin organisaatiolle — mutta myds yhteiskunnalle.
Osaaminen on paras “tyomarkkinaturva”( Otala 2001, 16; Otala 2000, 34). Perinteisesti
osaaminen on nahty yksilon ominaisuutena tai omaisuutena. Yh& useammin osaamista
tarkastellaan organisaationkin kannalta, jolloin osaaminen on enemman kuin yksildiden
osaamisen summa. Henkilostd nahddan yhd useammin voimavarana ja henkildstén
osaamisen katsotaan olevan organisaatiolle arvokasta padomaa, jonka avulla
organisaatio voi sailyttdd kilpailukykynsa. Yh& useampi organisaatio kayttaakin
resursseja henkiloston osaamisen kehittamiseen.

Samaan aikaan yh& useammin tyontekijoille tarjotaan madraaikaisia
tyosuhteita. Vanha psykologinen sopimus (esim. Alasoini 2006) on murtumassa:
tybnantaja ei voi tarjota vakaita tyOsuhteita. Sen sijaan tybnantaja tarjoaa
mahdollisuuden oman osaamisen kehittdmiseen. Ké&ytdnnossd asia ei ole niin
yksinkertainen, silld tyOnantajien intressien mukaista on kouluttaa tyontekijat
organisaation tarvitsemalla tavalla. Tastd nousee Kkysymys, mitd tdma tarkoittaa
madréaikaisessa tydsuhteessa oleville tyontekijdille, silla lyhyessa tydsuhteessa olevan
kouluttaminen ei valttdmatta ole tydnantajan mielenkiinnon mukaista.

Tyo6elama muutoksineen on esiintynyt sekd monen eri tieteenalan tutkijoiden
tarkasteluissa ettd julkisen puheen keskitssa. Varmuutta tyomarkkinoilla — ainakaan
median esittdmdnd — ei endd tunnu olevan. Lahes viikoittain uutisoidaan yt-
neuvotteluista ja irtisanomisista. Samoin kiivasta keskustelua kdydaan méaéraaikaisista
tydsuhteista ja niiden tilasta. Julkinen puhe tyéeldman muutoksista kdy kuumana. Usein

muutokset n&hd&&n negatiivisina ja syyllisend pidetdan tyoantajia vaatimuksineen.



Keskustelua liséa vield se tekija, ettd tyonantajan ja tyontekijan toiveet, edut ja haitat
nayttavat riitelevan varsin kiivaasti keskendin. Se, mik& tyonantajan kannalta
nayttaytyy hyvang, saattaa tyontekijan kannalta merkité epavarmuutta. Moilanen (2007,
201) lisaa tdhan keskusteluun, ettd median luoma kuva tyoelamaésté ei vélttdmatta vastaa
todellisuutta. Alasoini (2006) on samoilla linjoilla kritisoiden suomalaista julkista
keskustelua siitd, ettd tydelaman huonontuminen ndhda&n diskursiivisena
itsestadnselvyytend. Antila (2006, 9) huomauttaa, ettd huonontumisdiskurssin taustalla
on usein harhakuvat, liialliset yleistykset tai jopa manipulaatio. Saloniemi ja Virtanen
(2008, 78) lisdavat tdhan keskusteluun, ettd “ndyttivisti uutiskynnykset ylittivit
joukkoirtisanomiset takaavat epdvarmuuden teemojen pysymisen tiiviisti mukana
tyéeldmdn suunnista kdytdvissd keskustelussa”. Nain ollen tydeldman huonontumisesta
ja siihen liittyvasta tyoelamén epévarmuudesta on tullut oleellinen osa arkeamme, silla
onhan ty0 iso osa elam&&mme. Saloniemi ja Virtanen (2008) erottelevat kolme tapaa
suhteuttaa tyoelaman epdvarmuus tutkimukseen. Ensinnédkin tyomarkkinat voidaan
jakaa vakaaseen ytimeen ja periferiaan. Toisaalta puhutaan joustavuudesta. Kolmantena
keskusteluun ja teoriaan on noussut, kahta edellistd uudempi jasennys, puhe
riskiyhteiskunnasta.

Tilastojen  valossa  madrdaikaisten  tyOsuhteiden  k&yttdminen  on
“huippuvuosien” jidlkeen kadntynyt laskuun, ja toki tydeldméstd on kerrottavana
muitakin positiivisia uutisia. Toisaalta taas Helsingin Sanomat (13.11.2012) uutisoi, etta
pelko  tyOpaikalla loppuunpalamisesta on yleistd.  Liséksi  tuoreimmasta
ty6olobarometrista selviaa, ettd tyontekoa ei koeta endd yhta mielekkadksi kuin ennen.
Tydurat pirstaloituvat, eika vakituinenkaan tydpaikka ole enda varma. Tyontekijan ei
myoskadn endé oleteta pysyvan samassa tydssa eldkeikéansa asti. Toisaalta samaan
aikaan katkoksia tyourassa pidetddn tyonhakijan kannalta haitallisena. Epavarmuuden
kokeminen tuntuu lisdantyvan. Mutta mité tallainen epdvarmuus tarkoittaakaan uraansa
patkatoissd luovien kannalta, kun jo muutenkin on jatkuvasti kannettava huolta omasta
osaamisestaan ja osaamisensa kehittdmisesta siten, ettd myos tulevaisuudessa olisi
tyomarkkinoille annettavaa? Jokainen ty0 on “kaytettdva hyvaksi” ja pyrittava
kehittdmadn osaamistaan. Sen lisdksi on vield pidettdvd huolta omista
mahdollisuuksistaan  ylipdatdan kiinnittyd tyomarkkinoille. Vaikka tyGeldman
julkisuuskuva ei vastaisikaan taysin todellisuutta, ovat huonontumiskokemukset,
epdvarmuuden kokemukset ja muut ty6eldman huonontumisen puolesta puhuvat

kokemukset arkea osalle tydmarkkinoilla taiteileville.



Baumanin mukaan tyémarkkinoihin liitetty joustavuus tuo mukanaan lyhyet ja
maaréaikaiset tyosuhteet, jotka eivat turvaa juuri tarjoa. Epavarmuutta tydeldmassé on
ollut aina, mutta nykyisesta epavarmuudesta erilaista tekee se, ettei sitd vastaan aseita
oikeastaan ole. Uudenlaisella epavarmuudella on yksilollistavd voima, ja se saattaa
isked varoittamatta keneen tahansa, mutta samaan aikaan tyOpaikasta on tullut
leirintéalue”, josta voidaan lahtea milloin vain, mikéli palvelut eivét ole kunnossa.
(Bauman 2002, 177-179.) Myo6s Jarvensivun (2010) mukaan tyontekijat asettavat
vaatimuksia tyoelamélle. On kuitenkin selvd, ettei kaikilla ole varaa tallaisiin
vaatimuksiin.

Tuomiston (1997, 24) mukaan ty6elaméa oppimisndkymineen voidaan
tarkastella yhteiskunta-, organisaatio- seka yksilotasolla. Nama tasot ovat kuitenkin
Kiintedsti yhteydessa toisiinsa. Tassa tutkimuksessa tarkastelen teoriaosuudessa néita
kaikkia tasoja. Empiirisessd osiossa keskityn erityisesti yksildiden tarinoihin. Nama
tarinat kuitenkin peilaavat sekd yhteiskunnallista tilannetta ettd organisaatiotasoa.
Tyopaikoilla on alettu kiinnittdd entistdi enemman huomiota tydssd tapahtuvan
osaamisen rakentamiseen.

Siltalan (2007) nakemyksen mukaan tyomarkkinat koostuvat kolmesta
kerroksesta. Ylimméssd kerroksessa ovat ne 2/5, jotka tyollistyvét helposti. Tosin
nykyisille tydmarkkinoille on tyypillistd, ettei tdaménk&an ryhmaén tyosuhde ole taattu.
Toisessa kerroksessa ovat pétkittdisissd ja maardaikaisissa tyosuhteissa olevat
reservilédiset, joita on tydvoimasta 2/5 ja joiden toimeentulo on epévarmaa ja
ty6llistyminen riippuu monen tekijdn summasta. Lopulta tulevat tyomarkkinoilta
syrjaytetyt, jotka on  sijoitettu  tydmarkkinoiden  alimpaan  kerrokseen,
“kellarikerrokseen”. (Siltala 2007, 231.)

Jarvensivu (2010, 53) katsoo, ettd kdytannossa tydelaméan muutos tarkoittaa
sitd, ettd tyontekijan pitaisi tyoskennelld tyotaan ja itsedan kehittden. Miettisen (2007,
52) mukaan patkatdiden kayton lisédantyessa tyontekijat joutuvat huolehtimaan entista
enemman osaamisensa ja koulutuksensa vastaavuudesta tyoelaman tarpeisiin.
Epavarmoissa tyoolosuhteissa tydskentelevien osalta huoli on, miten heitd ja heidan
osaamistaan tuetaan. Saako patkatoissé tyoskenteleva tai tihedan tyopaikkaansa vaihtava
tukea esimerkiksi tydyhteisoltadn? Onko tyopaikoilla kamppailua ja mitd tdma
tarkoittaa tyontekijoille, jotka joutuvat tihed&n rakentamaan esimerkiksi sosiaalisia
suhteita alusta alkaen uudestaan? Esimerkiksi Aro (2006) on havainnut

tutkimuksessaan, etta epévakaissa tyosuhteissa tyoskentelevét kokivat mahdollisuutensa



uusien asioiden oppimiseen ja itsensa kehittdmiseen heikommiksi kuin vakaammin
tyollistetyt. Korkeakoulutetut pitivat mahdollisuuksiaan oppia uutta muita parempina.
Tassa tutkimuksessa haluan tarkastella sitd, millaiseksi osaamisen
rakentamisen perustukset muodostuvat patkatdissa. Kaytan patkatyota ja maardaikaista
tyoté toistensa synonyymeina. En siis ole erotellut méarédaikaisia ty0osuhteita keston
mukaan. Kun tyoura ei ole pysyva eikd vélttamatta jatkuvasti kehittyvakaan,
merkitseek0 se jatkuvaa ddrirajoilla tyOoskentelyd ja jatkuvaa oman paikkansa
ansaitsemista? Ja miten kasitykselle omasta osaamisesta ja osaamisen rakentamisen
mahdollisuuksille k&y, kun tytpaikka ei ole taattu? Tassa tutkimuksessa tutkin myods
sitd, milla tavoin osaamista on mahdollista rakentaa tyomarkkinoilla, jossa sek&

rakennustydmaa etta rakennusohjeet muuttuvat jatkuvasti.



10

2 YHTEISKUNTA, TYO JA MUUTOKSEN
RAKENNUSPILARIT

2.1 Yhteiskunta muutoksen perustana

Ty ja yhteiskunta ovat monin tavoin sidoksissa toisiinsa. Yleiset yhteiskunnalliset
muutokset on yhdistetty usein myos tyoeldman muutoksiin. Yleisen talouskehityksen —
niin maailmalla kuin Suomessa — lisaksi tyfelaman muutokseen vaikuttavat
rakenteelliset ja laadulliset muutokset vaestdssd, tydvoimassa ja koulutustasossa
(Haavisto 2010, 68). Nykypaivén yhteiskuntaa on kuvattu monien eri ké&sitteiden, kuten
riskiyhteiskunta,  verkostoyhteiskunta, tietoyhteiskunta, oppimisyhteiskunta ja
osaamisyhteiskunta, avulla. Rinteen ja Salmen (1998) mukaan Zygmunt Bauman on
kuvannut muutosta postmoderniksi, pirstoutuneisuuden ajaksi (ks. myds Sennett 2002).
Postmodernin sanansaattajia ovat myds Ulrich Beck ja Anthony Giddens. Naille
nakemyksille yhteistd on epavarmuus ja epdjatkuvuus. (Rinne & Salmi 1998, 51-53.)
Vaikka kuvaavia sanoja ja kuvauksia esittdvia tutkijoita on monia, on ndista
havaittavissa yhteisia piirteitd. Yksi nakemys on, ettd kuvaukset pyrkivat ymmartamaan
aikamme nopeita yhteiskunnallisia, taloudellisia ja kulttuurisia muutoksia, jotka liittyvéat
arkipdivadmme ja néin ollen myo6s tyéhon. (Jauhiainen, Tuomisto & Alho-Malmelin
2004, 171). Yhteista naille nakemyksille on myds nakemykset joustavuudesta.

Eradn yhteiskuntaa kuvaavan nakemyksen mukaan kaikessa myllerryksessa,
jota yhteiskunta on kaynyt, voittajaksi tuntui selviytyvén kapitalismi ja sitd tukeva
uusliberalistinen ideologia (Ojajarvi & Steinby 2008, 9). Sennett (2002) nime&& taman
joustavaksi kapitalismiksi, joka hanen mukaansa on késittdmaton valtajarjestys ja
kapitalistien juonittelua. Sennett lisad, ettd uusi kapitalismi heittad ihmiset tyhjan pééalle
ja ettd ihmisille myyd&an negatiivisuutta verhoilemalla asiat positiivisiksi. Hyva
esimerkki on joustavuus, joka voidaan késittad byrokratian purkamiseksi. Joustavuuden
varjolla ihmiselle myyd&én vapautta muovata polkujaan. Samaan aikaan joustavuuden
varjolla voidaan tyo paloitella lyhytaikaisiin tyotehtdviin ja projekteihin, jolloin

kapitalismin kiroa saadaan pehmennettyd. (Sennett 2002, 7.)
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Kasvion (2007) ndkemyksen mukaan yhteiskunnallisella tasolla ongelma on,
miten uusissa kilpailuolosuhteissa saadaan luotua riittdvasti kannattavia tydpaikkoja.
Kasvio lisdd myos, ettd tydelaman kehittdmisen eri tavoitteet ovat ajautumassa
ristiriitaan keskendan. Kun toisaalta tydvoimaresursseihin tarvitaan Kilpailukyvyn
varmistamiseksi riittdvasti joustoa, k&&ntopuoli on, ettd kilpailun ja tulospaineiden
lisddntyminen tyGeldmassa voi murentaa tyohyvinvointia. Huolestuttava piirre on, etté
yha useampi kaatuu tdsséd kilpajuoksussa. Niiden liséksi, jotka eivdt kaadu heti
ldhtdviivalla, osa joutuu hankkimaan elantonsa patkittdin. Vaarana on, etta
hyvinvointiyhteiskunnan kannalta vélttamaton korkea tyollisyysaste voi jaada
saavuttamatta. (Kasvio 2007, 36.) Yhteiskunnallisella tasolla ei ole yhdentekevaa, miten
tyottomyytta kasitelladn. Mauno ja Kinnunen (2005, 173) huomauttavat, etta se, miten
tyéttdmyytta hoidetaan ja ennaltaehkdistadn yhteiskunnassa, voi vaikuttaa tyon
epavarmuuden kokemiseen. Kysymykseksi nouseekin, miten yhteiskunta voi toimillaan
vaikuttaa entistd enemmaén siihen, ettd jokaisella olisi mahdollisuus rakentaa omaa
osaamistaan epavarmuuksien maailmassa. Tarkastellessaan joustavuutta Bauman (2002)
otti askeleen tyoelamaa pidemmalle. Hanen mukaansa elamme yleisen joustavuuden
maailmassa, epdvarmuuden keskelld. Joustavuutta ja epdvarmuutta on joka puolella.
(Bauman 2002, 163)

2.2 Tybelama uuden kynnyksella

Nykyajan ty0eldma& on verrattu prismaan, jota voi kdannelld kddessaan ja jota ei voi
nimetd milladn yksittdisella tavalla. Vaikka tydeldman muutoksen kokonaiskuvan
luominen ei ole helppoa, yksittaisid muutostrendeja on helppo nimeta. (Julkunen 2007,
19.) Kokonaiskuvan luomista vaikeuttaa Jarvensivun (2010, 266) nakemyksen mukaan
se, ettd ty0eldman muutokset eivét ole yksiselitteisid: samatkin muutokset saatetaan
nahda sekd myonteisina ettd Kielteisind. Suomessa Juha Siltala (2007) on tunnetussa
Kirjassaan tuonut vahvasti esille nykytyon muutosta kohti huonompaa. Tyota ja
ty6elaméé kuvaavassa tutkimuskirjallisuudessa tormaékin jatkuvasti Siltalan (2007)
teokseen. Toisenlainen ndkokulma aiheeseen on Alasoinilla (2010), joka pyrkii
loytdmé&adn merkkeja tyoelaméan parantumisesta. Han maalailee tyteldmastd

positiivisempaa kuvaa kymmenen véitteen avulla:
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Tyo6eldma ei ole huonontunut.

Tyo6eldma ei ole muuttunut liikaa vaan liian vahan.
Tydssaoloajat ovat pidentyneet — eivat lyhentyneet.
Huoltosuhteen notkahdus ei ole maailmanloppu.
Ansiotyon merkitys 10ytyy tyon sisallon kautta.
Nuoret haluavat toihin omilla ehdoillaan.
Tuottavuuskasvukin tarvitsee tekijansa.

Korkea osaaminen suojaa tyota.

© 0o N o g bk~ w DD P

Globalisaatio on tyon ystava.

10. Moniarvoisuus ei murenna suomalaista tyokulttuuria.

Tuomisto (1997, 16) huomauttaa, ettd muutoksen nopeus, kokonaisvaltaisuus ja
ennustamattomuus ovat syitd, miksi muutos on nykyddn keskeinen puheenaihe ja
ongelma. Alasoini (2010, 18-19) puolestaan kritisoi tyoelamaa siitd, ettd muutosta on
tapahtunut lilan vahan. Talld han viittaa siihen, ettd kasvaneelle osaamiselle ei ole
tarjottu tyOelamdssad riittdvan suurta sijaa. Yleiskuva kirjallisuudesta, joka liittyy
ty6elamaéan, on kuitenkin sévyltdan negatiivinen. Tydeldma nahddan entiseen verrattuna
monin Kerroin armottomampana ja ristiriitaisempana (ks. esim. Blom, Melin & Pydria
2001; Siltala 2007 ). Muutoksista ja ennakoinnin vaikeuksista Suomea muistuttaa maan
historian syvin taloudellinen lama ja sen mukanaan tuoma ennéatyksellisen korkea

tyottomyys.

2.2.1 Uusi tyo

Tydura on entistd dynaamisempi. lhmiset vaihtavat tyopaikkojaan tai jopa ammattiaan
tihe&an. Kalelan (2008, 111) mukaan markkinavoimien merkittavimpid ilmioit4 on uusi
tyd. Tyobelam& muuttuu ja muutoksen yhtend ilmentyménd pidetddn uusia,
epatyypillisiksi kutsuttuja tyonteon muotoja. Puhe siitd, ettd epéatyypilliset tydsuhteet
lisdantyvét jatkuvasti, saa uusia tukijoita, vaikka voidaankin kysya, mita oikeastaan on
epatyypillinen ty6? Epétyypillisen tyésuhteen késite on Julkusen (2008) mukaan
kirjava joukko tyonteon muotoja ja ty6tilanteita, joista kaikki eivat oikeudellisesti edes

ole ty0Osuhteita. Epétyypillinen ty6 paadytddnkin madrittelemdan usein sen
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”vastakohdan” — tyypillisen tyon — kautta. Tyypillinen tyé madritelld&dn vakituiseksi
kokopéivatyoksi. Nain ollen epatyypillisina tina pidetaan usein kaikkia muita tyonteon
muotoja maardaikaisuuksista freelancereihin. (Julkunen 2008, 109)

Petteri  Pietikdinen (2011) kirjoittaa toimittamassaan kirjassa ettei
muuttumatonta tyoeldmdd ole olemassa eikdi ole koskaan ollutkaan”. H&n esittas, etta
jatkuvasti kokeillaan uusia tyon tekemisen ja organisoinnin tapoja. Né&in ollen ty6 on
aina dynaamista. (Pietikdinen 2011, 8.) Monet tutkijat ovat kuitenkin sitd mielta, etta
voidaan puhua uudenlaisesta tyosta. Uudesta tyosta ja siitd, mihin suuntaan tyoeldma on
muuttumassa, on esitetty monenlaisia ndkemyksid. Yhtendistd naille nédkemyksille
kuitenkin on, ettd tyon nahddadn olevan murroksessa niin ominaisuuksien kuin
vaatimustenkin suhteen.

Raija Julkunen (2008) on kuvannut uutta tyota ja 2000- luvun tydprosesseja
kirjassaan pohtien samalla uuden tyon asemaa suhteessa vanhaan. Miten uusi ty0 sitten
eroaa vanhasta? Julkunen on esittdnyt tiivistetysti taulukon muodossa eri tutkijoiden

kasityksid uudesta ja vanhasta tyosta.

Taulukko 1. Vanha ja uusi tyo (Julkunen 2008, 19 mukaillen).

Vanha ty6 Uusi tyo
Sosiaalisesti ankkuroitunut Uusliberaali
Kansallinen Kansainvalinen,
globaali
Moderni Jalkimoderni
Saannelty Sadntelematdn
Institutionaalinen Jalki-

institutionaalinen

Ammatillinen Jalkiammatillinen
Suojattu Prekaari
Kollektiivinen Yksildllinen
Rutinoitunut Joustava
paikallaanpysyva Joustava

Proletaari Prekariaatti
Esireflektiivinen Reflektiivinen
Palkkatyo Palkkatyonjélkeinen

Holvas ja V&hdmaki (2005) ovat pohtineet kirjassaan uudenlaista tuotantomallia — jota
he pitévat rikkauden tuotantomallina, ja joka on luomassa tyélle uutta muotoa. Vanhaan
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néhden tdmé& tyon muoto on heidédn mielestadn epéatyypillinen. Sitd voidaan kuitenkin
pitéé tulevaisuudessa jopa tyypillisend tyonteon muotona. Myods Kalela (2008) nakee,
ettd uusi tyo tarkoittaa tyén muotojen muuttumista. Hanen mukaansa uusi tyd on jotain
muuta Kkuin saannodlliset, kahdeksan tunnin tyopdivat viidesti viikossa ja saman
tyonantajan palveluksessa. Sen sijaan ansioléhteité voi olla monia ja usein ne ovat osa-
ja/ tai méaaraaikaisia. Ainoa, mikéd on saannollistd, on kaiken epéaséannollisyys. Moni
suomalainen toki saa elantonsa vield vakinaisesta tyosuhteesta, mutta sité ei voi enaa
luonnehtia sd&nnolliseksi ja kaikkia koskevaksi normiksi. (Kalela 2008, 110-111).

Vahadmaki (2003) tiivistdd kirjassaan uuden tyon piirteitd. Hanen mukaansa
uuden tyon perusta on yhteistyd, ja tyon ydintd ovat sosiaalisuus ja kommunikaatio,
jotka puolestaan mahdollistavat organisatorisen innovatiivisuuden. Uusi ty6 on ndin
ollen olemassa vain verkostojen — lokaalien ja globaalien — muodossa. Liséksi tydaika
kattaa koko eldamén. Kyvyt kehittyvét tyon ulkopuolella aktiivisen tasapainottelun
avulla. Tyo vaatii tekijaltdan yrittajyyttd, laskelmointia, ennakointia ja jopa tulevan
aavistamista. Erikoistumisen ja tydnjaon sijaan on osattava myyda itsensa. Uusi tyd
korostaa henkilokohtaisia lahjakkuuksia. Toisaalta uusi tyd tarkoittaa hierarkioiden
madaltumista. (Vahamaki 2003, 23-24.)

2.2.2 Tyon muotojen muuttuminen ja méaaraaikainen tyo

Vaikka tydsuhdetyyppien rakenne vaihtelee eri maissa, ovat tietyt normaalin tydsuhteen
piirteet olleet yleisia. Pysyvd, kokoaikainen palkkatyé on néhty ideaalina.
Madréaikainen ja ideaalista poikkeavat muut tydsuhteet on néhty joustavuuden,
epavarmuuden ja riskien lahteend. (Suikkanen, Linnakangas, Martti & Karjalainen
2001, 14.) Sennett tiivistid muutokseen kolmeen sanaan: “no long term”. T&lld hin
tarkoittaa ajan pirstaloitumista. Yleinen jatkuvuus ja pitkajanteisyys ovat kadonneet,
eikd maailmalla ole tarjota sosiaalisia tai taloudellisia elementteja pitk&janteiseen
rakentamistyohon. (Sennett 2002; 19, 27.)

On Kkatsottu, ettd tydelamén muutokset ovat johtaneet tydnteon muotojen
epatyypillistymiseen, minka puolesta puhuu esimerkiksi Vahdméen (2003, 15) ndkemys
siitd, ettd tyo ja tyotehtdvat ovat muuttuneet epamaaréisiksi. Kasvio (1994) on listannut
tyéeldmén muutossuuntia jalkiteolliseen, joustavaan yhteiskuntaan siirryttdessd. Hén

Kirjoittaa, ettd tydura muuttuu joustavaksi ja katkoksellisemmaksi. Tama
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katkoksellisuus ei kuitenkaan en&& ole vain tyévoiman periferian ongelma, vaan se
alkaa olla normaalia. Siltalan (2007, 202) mukaan pé&tkaty6t on alettu mieltad
ongelmaksi sitd mukaa kuin tyomarkkinoiden epdvarmuus on alkanut ravistella
aikaisemmin varmoina pidettyja keskiluokkaisia asemia.

Yhtena epéatyypillisend tydon muotona pidetadn maérdaikaisia tyosuhteita,
joiden taustalla voi olla hyvinkin erilaisia syita esimerkiksi sijaisuuksista projektitoihin.
Yhden maéritelman mukaan maaraaikainen tydsuhde perustuu tydsopimukseen, joka on
solmittu maaraajaksi, koeajaksi tai tietyn tyon suorittamisen ajaksi (Tilastokeskus).
Saloniemen ja Virtasen (2008, 82) mukaan mééardaikaisuuden kasitteen méaarittdminen ei
ole helppo tehtévé, koska huomioon on otettava aina kansallinen tilanne ja politiikka.
Suomessa tilanne on siind mielessa erikoinen, ettd méaardaikaisuus liittyy usein
esimerkiksi sijaisuuteen eikéd tarkoita vuokratyotd niin kuin usein ulkomaalaisissa
tutkimuksessa (Saloniemi & Virtanen 2008, 82). Toisaalta vuokratyfvoiman
kayttdminen  yleistyy Suomessa koko ajan. Lisdksi suomalainen piirre
madraaikaisuudelle on, ettd Suomessa maaraaikaisena tydskentelevat ovat ryhmana jopa
muita korkeammin koulutettuja (Sutela 2006, 224). Baumanin (2002, 177) mukaan
lyhyet ja madréaikaiset tyosuhteet muuttavat késitysta tyosta yleistyessdan, silla ne
tuovat epdvarmuutta tydelaméén ollessaan voimassa kunnes toisin ilmoitetaan.

Vaikka méaraaikaiset tyosuhteet eivat ole uusi ilmi6, nayttaa silta, ettd niitd on
alettu pitda epatyypillisind tydon muotoina. Tdma voi johtua siitd, ettd madraaikaisia
tyotehtdvia on myos aloilla, jotka eivat perinteisesti ole edellyttdneet tyon
madréaikaisuutta. Toisaalta madraaikaiset tyosuhteet ndhdaan kiintednd osana nykyista
tyGelamaa. Vaikka 1990- lukuun verrattuna méaraaikaiset tydsuhteet ovat vahentyneet
(Lehto & Sutela 2008), on jopa néhty, ettd patkatoista ja muista entisajan
epatyypillisisté toista olisi tulossa tyypillisia tyonteon muotoja. Suikkanen ym. (2001)
ovat tarkastelleet ty6ta ja sen muutosta suhteessa moderniin ja jalkimoderniin. He
tarkastelevat normaaliuden astetta sekd muutosta tyomarkkinoilla oletuksenaan, etta
pysyva kokopdivatyd on menettdmdssa johtoasemaansa ja ettd muutos on entista
nopeampaa ja syvempdad. (Suikkanen ym. 2001). Kasvion (2002, 105) mukaan
ty6elaméén tulevat uudet sukupolvet hahmottavat tyduransa entisen hierarkiaportaiden
Kipuamisen sijaan pikemminkin erilaisiksi, péatkittaisiksi projekteiksi. Blom ja Melin
(2002) lisdavat, ettd silpputychén sopeutumisen valmennus aloitetaan jo peruskoulussa,
jossa opetetaan, ettei tyomarkkinoilla ole mitdan pysyvaa ja etté pysyvyyden sijaan tule

valmistautua jatkuvaan muutokseen ja itsensa tyollistamiseen. He Kkuitenkin
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huomauttavat, ettd todellisuus ei ainakaan vield vastaa taysin tatd nakemysta. Nayttaa
silta, ettd esimerkiksi patkatdiden kasvu on pysdhtynyt. (Blom & Melin 2002, 47).
Jarvensivu (2010, 71) lisda tdhan keskusteluun, ettd patkatdihin suhtautumisessa on
nahtéavissé sukupolven vaihdos: kun kokemusta vakituisesta ja omistetusta tyosta ei ole,
ei sitd osata haikaillakaan.

Aika ajoin kaydaan keskustelua méaardaikaisten tyosuhteiden yleisyydesta.
2000-luvulla on aktiivisesti pyritty alentamaan madréaikaisten palkansaajien joukkoa
poliittisin uudistuksin, esimerkiksi uudistamalla tyésopimuslaki vuonna 2001. Vaikka
on olemassa viitteitd, ettd maaréaikaisien tyosuhteiden solmiminen on vaheneméssa, on
muutos havidvan pientd. Patk&tdiden vahentyminen ei poista myodskéaan sitd ongelmaa,
ettd jotkut joutuvat edelleenkin toimimaan maérdaikaisissa tyosuhteissa vastoin
tahtoaan. Tilastokeskuksen (2012) viimeisen tilaston mukaan palkansaajista 13,7 %
tyoskentelee mé&érdaikaisena, kun 751 % oli vakituisessa, kokopaivatyossa.
Madréaikaisten osuus oli edellisestd vuodesta pienentynyt vain 0,3 prosenttiyksikkoa.
Kalelan (2008, 111) mukaan madréaikaisista tydsuhteista on tullut pysyvéa ilmid, joka
koskettaa yli puolta miljoonaa suomalaista.

Méaraaikaisuudesta voidaan erottaa perinteinen ja moderni pétkatyolaisyys.
Perinteinen patkatyo viittaa tyon luonteesta kumpuavaan tyohon, esimerkiksi urakka-
tai kausitdihin. Ominaista perinteiselle patkéatydlle on sen miesvaltaisuus, tyduran
katkoksellisuus tyottomyysjaksoineen sekd korkea riski syrjaytya tydmarkkinoilta.
Toisaalta tyosuhteen maédrdaikaisuutta ei tdssd ryhméssa koeta vélttdmattd kovin
kielteiseksi, silla tydtehtavat usein edellyttavat patkittaisyyttd. Moderni patkatyolainen
on korkeasti koulutettu ja useimmiten nainen. Vaikka modernin patkétyolaisen tydura
on katkoksellista, eroaa tama ryhma edellisesta siina, ettd heidan tyollisyystilanteensa
on kohtuullisen hyva. Tyottdmyytta ei ole yhtda laajalti kuin perinteisen
patkatyolaisyyden toissd. Mikali jaon haluaa viedd pidemmalle, voidaan modernista
patkatyolaisyydesta erottaa vield toinen osa joukko, madraaikaisena tyoskenteleva
miehet, joiden méaéardaikaisuus Kietoutuu usein projektitdihin. Myds tdma moderni
patkatyolaisten joukko on hyvin koulutettua, mutta eroaa naisvaltaisesta ryhmasta siiné,
ettd he kokevat asemansa tyOyhteisossaan usein hyvaksi eikd heidan suhtautuminen
tyon madraaikaisuuteen ole negatiivista. (Sutela 2006, 243-244).

Epavarmuuden ja epatyypillisen tyon valill4 nayttadé olevan yhteys, josta kertoo
epatyypillisen tyon rinnalla k&ytetty prekarisaation ké&site. Se viittaa jatkuvaa

epavarmuutta kokevaan tydvoimaan. Latinankielinen sana precario merkitseekin
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epdvarmuutta, hailyvyyttd, valiaikaisuutta ja toisen armoilla olemista. Sana ei tarkoita
kapeasti vain patka- ja keikkatOiden lisddntymistd, vaan se kuvastaa myds tyon

irtoamista kaikesta varmasta ja paikallaan pysyvasta. (Julkunen 2008, 112)

2.2.3 Maaraaikaisuuden kokeminen

Madréaikaisissa tyosuhteissa olevaa joukkoa ei voi kuvailla kovin yksiselitteisesti, silla
joukko on varsin heterogeeninen taustoiltaan ja kokemuksiltaan. Vuoden 2008
Tydolotutkimuksen mukaan mééardaikaisuuden syyt vaihtelivat esimerkiksi opiskeluiden
ohella tehdyistd toistd omaan vapauden tunteeseen (Lehto & Sutela 2004, 35). On
ilmeistd, ettd koska mda&rdaikaisuuden syytkin vaihtelevat, ovat my6s kokemukset
erilaisia. Tutkimustulosten mukaan tydntekijoiden suhtautuminen patkatéihin onkin
ristiriitaista. Sennettin (2002, 51) havainto on, ettd epamaéaraisyytta sietavat menestyvat
parhaiten alati muuttuvassa ymparistossa.

Vaikka méaérdaikainen ty0 saattaa jossakin valossa ndyttaytyd positiivisena,
Mauno ja Kinnunen (2005, 193) huomattavat, ettd keskeinen seikka tyon ja sen
seuraamusten arvioinnissa on maardaikaisen tyon vapaaehtoisuus. Sutelan (2006)
mukaan my0s koulutuksella ja sukupuolella nayttéisi olevan yhteys tyon
madrdaikaisuuden kokemiseen. Korkeasti koulutetut miehet kokevat mé&éaréaaikaisissa
tyosuhteissa vahiten epdvarmuutta ja vaikutusmahdollisuuksien puutetta, mutta naisilla
tilanne on péinvastainen (Sutela 2006, 244). Joukon heterogeenisyydestd johtuen osa
kokee méaéaraaikaiset tydsuhteet ongelmallisiksi, osa puolestaan tuntee olevansa vapaa
tyon kahleista. Tosin tdma vapautta tunteva joukko nayttéisi olevan huomattavasti
pienempi. Sutela (2006, 233-236) lisa4 tédhan, ettd naisilla 25 vuoden ika on raja, jonka
jalkeen madardaikaisuus rupeaa nayttamaan kielteissmmalta. Miehilla sama raja tulee
vastaan 10 vuotta mydhemmin. Kielteinen suhtautuminen madardaikaisuuteen on
kuitenkin naisten joukossa yleisemp&&d kuin miehilld. My6s Sennett (2002, 74) on
havainnut, ettd patkatyoldiset ovat ensimmaisten vuosien aikana suhteellisen tyytyvaisia
tilanteeseensa, mutta pysyvampi ajelehtiminen saa turhautuneeksi. Kuuluminen
johonkin rakenteeseen na&hdaan henkilokohtaista liikkuvuutta merkittdvammaksi.
(Sennett 2002, 74.)

Jolkkosen ja Koistisen (2001) tutkimuksen mukaan patk&tyd nayttaisi olevan

suurimmalle osalle keino kohti pysyvampaa tyotd. Tyosuhteen méérdaikaisuus ei usein
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ole palkansaajan oma valinta: maardaikaisessa tydsuhteessa tydskennelldan yleensa
vain, jos muunlaista tyoté ei ole tarjolla (Lehto, Lyly-Yrjandinen & Sutela 2005, 14).
Jopa nelja viidestd maéaaraaikaisena tyoskentelevasta tekee méaardaikaisuuksia, koska
pysyvaa tyota ei ole tarjolla. (Lehto & Sutela 2004, 24.) Koivula ja Moilanen (2004, 70)
kirjoittavat artikkelissaan, etta patkatyot kartuttavat uran alkuvaiheen kannalta térkedé
tyokokemusta, ja henkildt, joilla oli riittdvasti koulutusta, néyttivat saavan vakituista
ty6td saatuaan tyokokemusta. Myds Jolkkosen ja Koistisen (2001, 566) tutkimuksen
mukaan pétkatyd nayttaisi olevan suurimmalla osalle keino kohti pysyvéa tyota. Kun
patkaty0 koetaan véyland vakituiseen tyohon, saa se positiivisesmman piirteen kuin
silloin, kun patkatyota tehdaan vain siksi, ettei muuta tyoté ole tarjolla.

Suhtautuminen méaaradaikaisuuteen on Sutelan (2006, 243) mukaan yhteydessa
siihen, koetaanko mééraaikaisuus keinona kiinnittya tyoelamaan vai loukuksi, jonka
vaihtoehtona on tyottomyys. Vaikka méérdaikainen tydsuhde koettaisiin edelleenkin
Kielteisend, positiivinen piirre on, ettei ma&rdaikaisuutta valttamattd nahda endi
entisenlaisena loukkuna. Vuoden 2008 Tyoolotutkimuksen mukaan entistd useampi
madraaikaisessa tydsuhteessa tyoskenteleva uskoi tydsuhteensa vakinaistamiseen. Se ei
kuitenkaan pelasta heitd, jotka tuntevat patk&tdiden syrjivan itseddn. Madraaikaisuuden
kokemiseen voi vaikuttaa my0ds sosiaalinen viitekehys: tyottdméaan verrattuna
madraaikainen tyontekija voi nahda itsensa hyvaosaiseksi (Mauno & Kinnunen 2005,
194). Toisaalta Julkusen (2008, 110) mukaan madrdaikainen tyd kietoutuu
tyottdmyyteen; madréaikaiset ovat vélilla tyottdmid tai tydvoiman ulkopuolella.
Tutkimusten mukaan (esim. Saloniemi 2000) ty6ttdmyys on maaréaikaisille tutumpaa
kuin muille palkansaajille. Tdma saattaa osaltaan kaunistaa sitd kuvaa, jota
madraaikaiset tyontekijat kertovat. Jos madrdaikaisen tyon vaihtoehto on tyottémyys,
maadraaikaisuus voi saada positiivisiakin piirteité.

Kielteisida piirteitd, joita maardaikaisuuteen liittyy, ovat esimerkiksi
taloudellinen epavarmuus ja turvattomuuden tunne. Koivula (2003) huomauttaa, ettd
patkatoiden tekemiseen liittyy myds vapautta ja sitoutumattomuutta. Patké&toissé saattaa
tyoskennelld henkiloitd, joiden kokemusta ja ammattitaitoa arvostetaan ja jotka eivat
halua vakituista tyotd, koska kokevat patkatoiden tarjoavan vapautta ja
sitoutumattomuutta (Koivula 2003, 90). Patkatdihin liitetty vapaus voidaan kuitenkin
my0s kyseenalaistaa. ”Mutta hip hurraa, he ovat vapaita... tyon perdssd juokseminen
kohottaa kummasti kuntoa!”, kuvaavat Holvas ja V&hamaki (2005, 23) todellisuutta

ironisesti. Kuvauksesta kdy ilmi, ettd vapaus nayttdd mitattomaltd pointilta, kun



19

tarkastellaan patkatdiden huonoja ja niin sanottuja hyvié puolia. Patkatyoldiset tietdvat
miltd tuntuu, kun palkkioiden ikavOimisestd tulee pysyvd olotila, ja mitd on
epétietoisuus tulevasta. Tulevaisuuden suunnittelu on mahdotonta, mutta heilld on
vapaus. (Holvas & Véahamaki 2005, 23).

Lehto, Lyly-Yrjanainen ja Sutela (2005, 66) puolestaan Kkirjoittavat, ettd
madréaikaisuus voi heijastua tyopaikalle ep&varmuutena. Toisaalta on tutkimuksia,
joiden mukaan madréaikaisessa tyosuhteessa olevat arvioivat ty6tadan positiivisemmin
kuin vakituisessa tyossa olevat. Saloniemi ja Virtanen (2008) tiivistavét, ettd vaikka
madréaikaisuus usein on vastentahtoista, ei se silti valttamatta yksiselitteisesti huononna
ty6eldamén laatua; maardaikaisuus voi jopa parantaa arvioita tydeldman laadusta.
Saloniemi ja Virtanen kuitenkin huomauttavat, ettd asia on monitulkintainen. Suomessa
esimerkiksi tydvoimapolitiikalla on osuutensa maardaikaisten tyosuhteisten méaaraan,
silla esimerkiksi tuettu tyollistdminen on lisdnnyt maardaikaisia tyosuhteita. (Saloniemi
& Virtainen 80-81). Vaikka maéardaikainen kokisi tulevansa kohdelluksi
tydyhteisossaan oikeudenmukaisesti ja suopeasti, saattaa madraaikaisuuteen liittyva
epavarmuus heijastua tyontekijan hyvinvointiin. Eika suopea ja oikeudenmukainen
kohtelukaan poista sita tosiseikkaa, ettd maérdaikaiset suhtautuvat tygsuhteensa laatuun
varsin kielteisesti. (Sutela 2006, 242)

Katkeamaton, yhden tydnantajan palveluksessa tehty ura on kdymassd yha
harvinaisemmaksi. My6s muut kuin méaérdaikaiset kokevat ndin ollen katkoksia ja
vaihdoksia tyourallaan. On kuitenkin todenndkdistd, ettd katkokset koetaan eri tavoin,
mikali ne ovat henkil6lle vapaaehtoisia — omasta halusta kumpuavia sykayksia vaihtaa
tyopaikkaa — kuin ettd ne ovat méaardaikaisuuden sanelemia pakkoja. Kun téhén
yhtaléon viela liitetddn se, ettd tutkimusten (esim. Kakkonen & Parviainen 2006)
mukaan maardaikaisena tyoskentelevat kokevat muun muassa elaménhallinnan
vaikeuksia, on helppo tehda paatelmia mitad madraaikaisuus pahimmillaan voi tarkoittaa.
Leinikki (2009, 167) lisé&a, ettd patkatyd vauhdittaa monensuuntaista, sattumavaraista ja
polarisoituvaa kehitysta: toisille sosiaalista pddomaa kertyy, toiset hiljalleen syrjaytyvit,

toisten luottamus kariutuu.
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2.2.4 Tydelaman julkisivu: joustavuus

Mielenkiintoinen tekija sekd yhteiskunnan ettd tydelaman muutoksen markkinoilla on
joustavuus ja sen monet puolet. Teemanakaan joustavuus ei ole yksiselitteinen. Usein
joustavuus liitetddn tyovoiman maéaralliseen joustavuuteen, mutta esimerkiksi Kantola
(2006, 51) huomauttaa, ettd vaikka aiheena joustavuus on ollut hyvin pysyvé, voi se
sisallollisesti tarkoittaa mit4d tahansa keskitetyn tulopolitiikan lakkauttamisesta
joustaviin tyoaikoihin. Tyoelamén joustavuus on néin ollen paljon maaréllista
joustavuutta laajempi ilmi®, jonka lonkerot ulottuvat paljon syvemmalle.

Julkunen (2008) puhuu joustavuuden monista kasvoista. Joustavuus kay taistoa
tosiasiallisia ja kuviteltuja jaykkyyksid vastaan. Samalla se antaa lupauksensa
kukoistuksesta, turvallisuudesta ja suojattuna olemisesta. Toisaalta joustavuus on
tyonantajalle kaupankaynnin véline. Joustavuudesta on tullut oikeaoppisuutta, joka
voidaan liittdd lahes mihin tahansa. Joustavuus voi tarkoittaa méaérallista joustavuutta,
joka tarkoittaa tybvoiman mé&érdn ja tydajan mukauttamista kysynnan vaihteluihin.
Toisaalta joustavuus voi merkita laadullista joustoa eli teknis-organisatorista tai
toiminnallista joustavuutta ja moniammattitaitoisuutta. Tallainen kahtiajako ei
kuitenkaan vélttamattd hahmota kaikkia tdmén pdivan prosesseja ja kaytantoja. Néiden
lisaksi tulee huomioida tydajan jousto sek& joustavuus, joka liittyy tydnteon paikkaan ja
etatyohon. Erityisesti paikan, ajan ja palkan joustoilla on nédhty olevan positiivia
seuraamuksia kaikille osapuolille. (Julkunen 2008, 105-108.)

Suomalaisessa tyoeldmassa alettiin Kantolan (2006) mukaan puhua joustoista
1990-luvun alkupuolella. Téssa vaiheessa joustavuus nahtiin tyontekijan etuna (Kantola
2005, 50). Kuitenkin joustot ovat saaneet kielteisen kaiun, silla erityisesti laman aikaan
joustavuuden katsottiin usein liittyvédn heikompiin tyoehtoihin. Voidaan kysya, onko
tyGnantajapuoli saavuttamassa yliotteen. Maardaikaisiin tydsuhteisiin on joillakin aloilla
jo pakko suostua, jotta on mahdollista alkaa rakentaa osaamistaan ja kartuttaa
tyokokemusta. (Julkunen 2008, 105-108). Tyoeldman joustot ovat Elon (2007, 18)
mukaan yhtené tekijand muuttamassa tyooloja ja tydyhteison toimintatapoja.

Lehto (Lehto ym. 2005, 5) kumppaneineen huomauttaa, ettd joustaviin

ty6suhteisiin on olemassa paineita, silla talouden kansainvélistymisen lisaa kilpailua ja
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toisaalta julkisen puolen karsimispaineet vaikuttavat julkisen sektorin saastoihin ja sita
kautta joustavan tyévoiman hyvaksikayttoon. Nayttaa siltd, ettd joustavuus puolustaa
tybnantajan etuja. Juuri joustavuusvaatimukset on nahty péaéallimmaéisena syyna
pysyvyyden katoamiseen ja muutosten valtakauteen (Mékinen, Kyhd & Olkinuora
2006). Todellisuus ei kuitenkaan ole yhta suora. Melin ja Mamia (2007) huomauttavat,
ettd ilman joustavuutta organisaatiot eivat selvia nykyisen tydeldman myrskyista.
Joustavuuden puolesta puhuu myods se, ettd 1980-luvulla joukkotyottdmyyden
pysyvyyteen nahtiin  eurooppalaisten  tyomarkkinoiden  jaykkyys: liiallista
joustamattomuutta pidettiin syynd siihen, ettd uusia tyopaikkoja ei synny. (Holvas ja
Vahamaki 2005, 38-41.) Tytelaman joustavuutta tulisi tarkastella nykyista laajemmin,
silld usein ongelma on, ettd joustavuus nahdaan liian kapea-alaisesti maaréllisena
joustavuutena. Sen sijaan, ettd organisaatiot pyrkisivat aitoon ja toiminnallisesti
joustavaan tapaan toimia, pyrkivéat ne yksipuolisesti maarallisen joustavuuden tuella
parantamaan asemiaan. Tallainen joustavuus k&&ntyy pian itseddn vastaan, koska se
johtaa helposti vain henkiloston kykyjen tuhlaamiseen. Melin lisad, ettd kykyjen
alihyddyntdminen ei edesauta henkildston positiivista suhtautumista tyéhoénsa. (Melin
2007.)

Kun koko yhteiskunta on kohdannut rajuja muutoksia, ovat organisaatiot
pikemminkin olleet muutosten kérjessé kuin seurailleet niitad. Tydeldman instituutioiden
kehittymisessa ei kuitenkaan ole kyse vain yleisen yhteiskuntakehityksen
lainalaisuuksien sanelemista muutoksista. Kasvion mukaan kyse on ennen kaikkea
ty6elaméssa vallitsevien rakenteiden tietoisesta muuttamisesta erilaisten sosiaalisten
innovaatioiden ja kokeilujen avulla. Aktiivinen muutostyd on kansantalouksien
Kilpailukyvyn kannalta tarked tekija. (Kasvio 1994, 20.) Voidaan kysyd, onko
muutoksesta tullut itseisarvo: onko muutosta tavoiteltava keinolla milla hyvansa?
Ajattelumalli on, ettd vain ne organisaatiot, jotka kykenevéat koko ajan uudistumaan ja
kehittdmaan toimintojaan, parjaavét. Innovatiivisuudesta on tullut monen yrityksen
kulmakivi (Jarvensivu & Koski 2008).

Joustavuus on toisaalta perustelu muutoksille, toisaalta joustavuus néhd&an
paaméaérand. Organisaatiot pyrkivat joustavuuteen. Joustavat organisaatiot puolestaan
tavoittelevat pienempia kuluja ja suurempia hyotyjd, jonka seurauksena muun muassa
vakinaisten tyosopimusten teko on vahentynyt. Organisaatiot ovat vahentineet
henkilostodan niin, ettd toiminnan varmistamiseksi on palkattu vakituiseen

tyosuhteeseen  toiminnan ydinjoukko, jonka ympérille tarvittaessa tuodaan
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lisdhenkilostoa erilaisin, joustavin keinoin, kuten maardaikaisin tydsopimuksin.
Riittamattoméat taloudelliset resurssit, kiire, vaatimusten paljous ja epatyypilliset
tyosuhteet ovat osa muutoksen tuomia lisid, jotka ovat tydeldmassa vakiinnuttaneet
asemansa. Olivatpa jaykkyydet kuviteltuja tai tosiasiallisia, joustavuuden retoriikka on
ollut apuna jaykkyyttd vastaan taistelemisessa (Julkunen 2008, 105).

Voidaan todeta, ettd tyonantajan silmissd joustavuus nayttdd tavoiteltavana
hyvand, tydelaman muutoksen positiivisena puolena. Joustavuudella kuitenkin on
hintansa. Ty0 vaatii tekijaltadn entistd enemmaén eikd pelkka rutiinisuoritus ole enéda
riittdvd. Sennettin (2002) mukaan nyky-yhteiskunnan pyrkimys on luoda joustavia
instituutioita ja rikkoa néin rutiineja. Sennett jatkaakin kysymaélla, miten joustavuus voi
tehda ihmisestd lannistumattomamman ja osallistuvamman, jos rutiineilla on taipumus
tyynnyttdd ihmisluonne ja kun lisaksi padosin keskitytdan vield ihmista tainnuttaviin
voimiin. Sennettin mukaan joustavuus tarkoittaa tuulessa taipuvan puun kykya palautua
ennalleen.  Samanlaista kykyd odotetaan ihmiseltd: pitaisi pystyd mukautumaan
muuttuviin olosuhteisiin murtamatta itseddn. (Sennett 2002, 45.) Samoilla linjoilla
ollaan Suomessa. Suomen Kielessé joustavuus viittaa jouseen ja sen aarimmilleen
pingotettuun janteeseen. Useimmiten juuri tyontekijat joutuvat pingottamaan voimansa,
jotta osakkeenomistajat saisivat voittonsa. (Nevanlinna & Relander 2006, 52.)

Vaikka joustavuutta pidetddn elinehtona organisaatioille ja parhaimmassa
tapauksessa joustavuudella on henkildstollekin positiivisia seurauksia, usein joustot
koetaan tybantajan asettamiksi, yksipuolisiksi ehdoiksi. Saloniemi ja Virtanen (2008,
86) kiteyttavat joustavuuden hinnan ja seurauksen olevan epdvarmuus. Myo6s Holvas ja
Véahamaki (2005, 17) ovat sitd mieltd, ettd joustavuus tarkoittaa tyotekijén
nakokulmasta tyon epavarmuutta. Julkusen (2008, 114) mukaan tyoelamén
epavarmuuden séestdmassa tilanteessa haetaan turvallisuutta tai ainakin turvallisuuden
tunnetta sellaisten keksintdjen kuten joustoturvan (flexicurity) avulla. Tama
turvallisuushakuisuus puolestaan kertoo siitg, ettd epdvarmuus on tyéeldmén todellinen

ongelma.

2.2.5 Julkisivun takainen epavarmuus

Kuten Saloniemi ja Virtanen (2008, 78) ilmaisevat “nadyttavasti uutiskynnykset ylittavat

joukkoirtisanomiset takaavat epavarmuuden teemojen pysymisen tiiviisti mukana
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tyoeldmdn suunnista kdytdvdssd keskustelussa”. Epédvarmuus on tekijd, joka toistuu
yhteiskunnan ja ty0eldman muutospuheissa toistuvasti. Pitkdlle automatisoituneet
prosessit ovat véhentdneet tyopaikkoja teollisuudesta. Pitkddn palvelut ja uuden
tekniikan mukanaan tuomat tyot pystyivét tarjoamaan tilalle t6itd. Mutta nyt palvelut
eivat endé kykene tarjoamaan korvaavia tyopaikkoja (Ty0 ja terveys Suomessa 2009);
siksi uhkana on tyottomyys tai alityollisyys, joka nékyy tilapdisina toing, lyhyt aikaisina
tyésuhteina ja osa-aikatyond. Vaikka Haaviston (2010, 70) tutkimuksen mukaan
suomalaiset uskovat yhta palveluyhteiskuntaan, irtisanomiset, madaréaaikaiset tyot ja
tyopaikkojen védheneminen tuskin poistavat epdvarmuuden kokemuksia.

Julkusen (2008, 9) mukaan suomalaisen tyfelaman julkisuuskuva on
viimeistddn 1990-luvun lamasta alkaen néhty kielteisena. Epévarmuuden nousua
tyéelamén kentille on myods kyseenalaistettu. Julkunen (2008, 116-117) kuitenkin
toteaa, ettd vaikka epdvarmuuden kokemus ei olisikaan todellisessa suhteessa
epavarmuuden  kasvuun, kielii  ep&varmuusdiskurssin - nousu luottavaisuuden
katoamisesta. Saloniemi ja Virtanen (2008) nakevat, ettd puhe epavarmuudesta on
jokapdivédinen osa tyotdimme. He jatkavat, ettd toisaalta kysymykset tydeldman
joustoista ja toisaalta puhe riskiyhteiskunnasta kelluttavat epévarmuuden sanomaa
pinnalla (Saloniemi & Virtanen 2008; 78, 85). Liséksi on katsottu, ettd epdvarmuus
tyGelaméassa lisdantyy jatkuvasti. Vaikka tyoelaméassd on aina ollut epavarmuutta,
nykyinen epdvarmuus on siind mielessd uutta, ettd sen edessd olemme yksin ja
voimattomia. Yhteistd etua ei enda tunneta, eikd voida ennustaa, missa, milloin ja keta
“epavarmuuden salama” seuraavaksi iskee. (Bauman 2002, 178.) Nain ollen
epavarmuuden madritteleminen ei ole helppo tehtéva, eika sille olekaan olemassa
yleispatevad maaritelmaa.

Juuti ja Vuorela (2002) kirjoittavat, ettd nykyistd organisaatioelamaa kuvaa
hyvin muutos, tilapdisyys ja nopealiikkeisyys. Sennettin (2002, 52-53) havainnon
mukaan organisaatiot pyrkivat vastaamaan kaiken aikaa ulkopuolisen maailman
vaatimuksiin. Toimintaa on jatkuvasti tehostettava ja nopeutettava, ja asioita on tehtava
entistd taloudellisemmin. Tuntuvimmin stressid ja epdvarmuutta ovat viime
vuosikymmenend aiheuttaneet tyontekijoiden maardn muutokset, irtisanomiset,
lomautukset ja erilaiset muut jarjestelyt tyontekijoiden maéarallisen jouston
aikaansaamiseksi. Ratkaisevaa tyontekijoiden hyvinvoinnin kannalta on, miten erilaiset
muutokset vieddan 1&pi. (Lehto & Sutela 2004, 27.) Vaikka henkil6ston hyvinvointi ei

suoraan tarkoita organisaation hyvinvointia, se tuskin huonontaakaan sitd. Elovainio ja
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Heponiemi (2011) pyrkivat tutkimuksessaan l0ytdmaan tekijoitd, joiden avulla
organisaatiot pystyisivat lieventdmaan epatyypillisten tdiden tuomaa lisdkuormitusta.
Heiddn mukaansa organisaation oikeudenmukainen johtaminen ja péatoksenteko olivat
tyéhon liittyvien vaikutusmahdollisuuksien lisaksi suoraan yhteydessa hyvinvointiin.
Naméa tekijat ovat téarkeitd siindkin mielessd, ettd ne pystyvat vahentamaan
madréaikaisuuden kielteisia vaikutuksia. (Elovainio & Heponiemi 2011.)

Epdvarmuus voidaan n&hdd joko objektiivisena tai subjektiivisena
epavarmuutena (De Witte & Naswall 2003). Tyon epévarmuutta aiheuttavat tekijat
liittyviin tekijoihin, mutta todellisuudessa syyt ovat vahvasti vuorovaikutuksessa
keskendan. Yhteiskunnallisista syistd tarkeimmat ovat taloudelliset suhdanteet ja
yhteiskunnassa vallitseva tyottémyysaste. Esimerkiksi madrdaikaisten tyosuhteiden
kayttd lisdantyi 1990-luvun laman aikana ja sen jalkeen muutamasta prosentista yli
kymmeneen prosenttiin. Organisaation tasolla puolestaan merkittdvin epavarmuutta
aiheuttava tekija on organisaation toimialan tai toimintaympariston heikot taloudelliset
suhdanteet.  Yksiloon  liittyvista  tekijoistd  persoonallisuustekijat  vaikuttavat
epavarmuuden kokemiseen. (Mauno & Kinnunen 2007, 171-179.)

Kuten Maunon ja Kinnusenkin maédritelmdstd nahdaan, epdvarmuus ja
madraaikaiset tydsuhteet nayttavat usein kulkevan kasi kédessa. Saloniemi ja Virtanen
(2008, 82) ovat tehneet saman havainnon; tutkimuskirjallisuus késittelee epavarmuutta
ja méérdaikaista tyotd usein yhtend ja samana ilmionéd. Kyseessa on kuitenkin paljon
laajempi ilmi6. My0s vakituisessa tyOsuhteessa olevat saattavat kokea tyonsa tai
tulevaisuutensa epéavarmaksi. Esimerkiksi Elovainio ja Heponiemi (2011, 98)
huomauttavat, ettd vaikka oma tydsuhde olisi vakituinen, voi jatkuvasti vaihtuva
henkildsto vaikuttaa siihen, ettd tyo alkaa tuntua epavarmalta. Lyhytaikaisen tyévoiman
runsas kaytto lisda vakinaisen henkiloston kuormittumista (Julkunen 2007, 32), ja voi
nain ollen lisdtd epdvarmuuden tunnetta. Toisaalta tyon madréaikaisuus ei
automaattisesti tarkoita epdvarmuutta. Epavarmuuden méaarittamista hankaloittaakin se,
ettd kyse on pitkélti yksilon kokemuksesta, jota voivat heiluttaa esimerkiksi
yhteiskunnalliset, organisatoriset tai yksilolliset tekijat.

Usein ajatellaan, ettd tyon epévarmuuden kokemisella on seurauksia l&hinna
yksilotasolla. Julkunen kuitenkin huomauttaa, ettd epdvarmuuden kokemukset

heijastuvat ilmapiirin. llmapiirin heikentymiselld puolestaan voi olla vaikutuksia tyon
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tuottavuuteen ja  ndin  ollen  ep&varmuuden  seuraukset voivat  né&kya
organisaatiotasollakin. (Julkunen 2008, 115.)

Lehto (2007, 96) toteaa, ettd suomalaisessakin keskustelussa esiintyvat
yleistykset esimerkiksi tyon jatkuvasta liikkeell& olosta ja sitoutumattomuudesta eivét
pida paikkaansa. Sen sijaan halu olla vaihtamatta tyOpaikkaa ja samassa tyopaikassa
oloaika on pidentynyt. Lehto ja Sutela (2004, 20) kirjoittavat, ettd tyosuhteet 1990-
luvulla olivat pidempid kuin kymmenen vuotta aikaisemmin, vaikka epdvarmuus
tyGelamassa on lisdéntynyt. He olettavat, ettd tydpaikkansa sailyttdneiden keskuudessa
tyopaikkauskollisuuden kulttuuri on edelleen vahva. Toisaalta tdmén voisi tulkita niin,
etta juuri tydeldamén epdvarmuudesta kumpuava liikehdintd saa henkiléston
huolestumaan oman tyoénsa jatkuvuudesta. Liikkuvuuden lisdantymistd painottavista
nakemyksistd huolimatta suomalaisille nayttdd olevan térkeda pysya pitkadn saman
tyonantajan palveluksessa, joka voidaan tulkita my6s voimakkaaksi sitoutumiseksi
nykyiseen tyohon. Tyopaikkaa vaihdetaan patk&tdiden tai muun epavarmuuden vuoksi.
(Lehto ja Sutela 2004, 92.) Tama voidaan tulkita myos niin, ettd epavarmuutta yritetaan
valttaad. Lehdon (2007, 96) mukaan Suomessa on esitetty toiveita, ettd tydpaikkaa on
vaihdettava nopeammin. Lehto kummeksuu ajatusta lyhyistd tyOsuhteista, silla
sitoutuneen tydvoiman avulla osaamisen kehittyminen ja tuottavuus ovat parempia.

Suutarin  (2003) tutkimuksen mukaan madrdaikaisena tyoskentely lisaa
epavarmuuden kokemista. Madrdaikaisuus uran alkuvaiheessa saattaa myos
myOhemmin johtaa mé&&rdaikaisiin tydsuhteisiin. Suutari kuitenkin huomauttaa, ettéd
madrdaikaiset tyosuhteet saattavat olla tarkoituksenmukaisia, urakehitystd tukevia.
Toisaalta uusi talous on lisannyt epavarmuuden leiman myos toistaiseksi voimassa
oleviin tyosuhteisiin. (Julkunen 2008, 115)

Jarvensivun ja Kosken (2008, 39) nakemykseen mukaan nyKyiselle
tuotantomallille tyypillinen epdvarmuus on oppimisen ndkokulmasta yht4 aikaa niin
kannustin kuin haittakin. Se kannustaa kylla oppimiseen, mutta l&htékohta on yksildssa.
Né&in ollen siitd voi olla haittaa innovaatioiden tuottamiselle, silla yksilélahtdinen
oppiminen voi olla yhteisGtasoisen ja organisatorisen oppimista kannalta tuhoisaa. Sen
sijaan, ettd osaamista rakennetaan yhdessd, kilpaillaan toisten tyontekijoiden ja tiimien
kanssa. Kun kilpailua kaydaan tyosuhteen jatkumisesta, ollaan kaukana yhteisesta
innovoinnista ja henkisesta kasvusta. (Jarvensivu & Koski 2008, 39.) My6s Happosen ja
Né&tin (2000, 68) mukaan kokemukset ep&varmuudesta voivat johtaa yksil6lliseen

laskelmointiin ja vahentda kollektiivista toimintaa. Yksilo ei halua jakaa epédvarmassa
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tilanteessa osaamistaan muille parantaakseen omaa asemaansa. Toisaalta taas tdma voi
johtaa tyopaikan toimintamallien sokeaan seuraamiseen, jonka tuloksena ty0yhteiso ei
paase kehittymadn. Samaan aikaan kun organisaatiot pyrkivdat parantamaan
kilpailukykyaédn lisaamaélla organisaatiospesifid osaamistaan, madrdaikaiset tyosuhteet
katkoksineen vievat télta ajattelulta pohjaa.
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3 PATKATYOLAINEN OSAAMISTAAN
RAKENTAMASSA

Epévarmuus ja epdjatkuvuus nayttavét leimaavan taman hetkista tyon kuvaa. Jatkuva
muutos ja sen mukanaan tuoma mahdollinen epadvarmuus vaativat yksilgilta paljon. Ty6
my0s n&hdaan entistd enemmén jatkuvana oppimisena. Mitd epdvarmuus tarkoittaa
oppimisen ja osaamisen rakentamisen kannalta? Missd maérin péatkétyoldinen voi
vaikuttaa omaan uraansa ja osaamisensa vahvistamiseen? Keskittyyko patkéty6lainen

oman osaamisensa kehittamiseen vai laittaako hén kolikoita organisaation pankkiin?

3.1 Osaaminen lahikasitteineen

Osaaminen on nykyisessa tyoelamépuheessa keskeiselld sijalla ja osaamisen merkitysté
korostetaan niin yksilén kuin organisaationkin kannalta. Vaikka osaaminen voidaan
kasittda tulevaisuutta ja tuntematonta kohti kurottamisena (Julkunen 2007, 47), sen on
nahty — uuden oppimisen kyvyn rinnalla — olevan ainoa todellinen turva tyémarkkinoilla
(Otala 2000, 3). Perinteisessa merkityksessd osaaminen on néhty tyontekijan
taitoluettelona, joka on objektiivisesti havaittavissa ja mitattavissa (Raivola 2000, 59).
Tybeldmassa korostuu nykyisin muutos ja joustavuus. Tamén vuoksi Rantasen ym.
(Rantala, Isopahkala-Bouret, Raij & Jarveldinen 2010) mukaan sopeutumisen sijaan
osaamiseen on otettava uudenlainen, dynaaminen nakokulma. Tosin Niitamo (2003)
pitdd osaamista tarpeeksi dynaamisena kasitteend kuvaamaan muuttuvan tyoeldman
vaatimuksia.

Osaamiselle on olemassa useita maaritelmia ja eri yhteyksissd osaamisella
annetaan erilaisia merkityksid. Osaamisen synonyymeina kaytetddn erilaisia kasitteita
kuten kompetenssi, patevyys, kvalifikaatio ja tietotaito, jotka kuitenkin tarkoittavat eri
asioita. Eroista huolimatta kasitteet ovat kuitenkin yhteydessa toisiinsa. Esimerkiksi
Kivisté ja Kalimo (2000, 127-128) kirjoittavat, ettd osaaminen, kompetenssi ja
kehittyminen kietoutuvat toisiinsa. He kuitenkin pitdvat osaamista laajempana
kasitteend, silla siind yhdistyy niin tunne- kuin tahtoasiatkin sekd ihmisend olemisen

syvétasot. Hanhinen (2010) on kayttanyt kasitettd tydelamaosaaminen, joka koostuu
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ammattitaidosta, kvalifikaatioista ja kompetensseista. Hanhisen (2010, 96) ndkemys on,
ettd ammattitaito on tydeldmadosaamisen yhdistavé tekija, joka yhdistéda kvalifikaatiot ja
kompetenssin ja ilmenee kyvykkyytena.

Osittain  kasitteiden moninaisuus ja synonyymeina kayttdminen johtuu
kielieroista sek& kansallisista eroista. Eri maissa kasitteet tarkoittavat eri asioita
(Paloniemi 2004, Hyrkds 2009). Hanhinen (2010) on tehnyt késiteanalyysin
osaamisesta, kvalifikaatioista ja kompetenssista. Hanen mukaansa englanninkielisessa
Kirjallisuudessa esiintyy kasite competency, jonka voisi suomeksi kaantdd sanalla
osaamisalue. (Hanhinen 2010, 96.) Paloniemi (2004, 20) puolestaan esittds, etta
englanninkielinen kasite competency kadnnetadn usein suomeksi késitteilla osaaminen
tai kompetenssi. Englanniksi osaaminen voidaan k&antdd myods know-how, jonka
suomenkielinen vastine on taitotieto (Hyrkas 2009). Hyrkas (2009) lisaa, ettd myds
competence voidaan kadntad osaamiseksi, mutta useimmiten silloin tarkoitetaan l&ahinna
kompetenssia. Competency tarkoittaa siis laajempaa kokonaisuutta, kyvykkyytté
(Hyrkas 2009, 49.) Hanhisen (2010, 87) mukaan suomalaisessa tutkimuskirjallisuudessa
kompetenssi ja kvalifikaatio yhdistyvat usein toiminnallisella tasolla ammattitaidoksi.

Kvalifikaatiolla tarkoitetaan yleisid valmiuksia, joita jokin tietty tyOtehtéva
vaatii, kun taas kompetenssi viittaa yksilon valmiuksiin eli henkilokohtaiseen
osaamiseen kuten kykyihin ja ominaisuuksiin (Helakorpi 2005, 58). Kvalifikaatiot ovat
tyéelaméan suunnasta asetettuja vaatimuksia ja kompetenssit yksilon valmiuksiin
perustuva potentiaali suoriutua tyon vaatimuksista. Yhteistd néille késitteille on, ettd
yksilo voi toimillaan vaikuttaa niiden kehittymiseen. Lisaksi molempien kasitteiden
laajempi kehys on yhteiskunta ja tyoelama. Tyoelamén muutokset muuttavat myods
kvalifikaatioita ja kompetenssia. (Hanhinen 2010, 96.) Hanhinen (2010) kayttaa
osaamista kompetenssien ja kvalifikaatioiden ylakasitteend. Hanen mukaansa
osaamisalue voi olla esimerkiksi ihmissuhdetaidot, jolloin tyontekijan sosiaaliset
perusvalmiudet ovat tavallisesti kompetenssi ja asiakkaiden palvelu heidan tarpeidensa
mukaan on tavallisesti kvalifikaatio.

Helakorpi (2005) esittdd, ettd ldhes samaa tarkoittavien kasitteiden maaréan
vuoksi osaamisen kuvaaminen ei ole yksinkertainen tehtdvd. Hdnen mukaansa perusta
osaamiselle on ammattitaito, kyvykkyys, elamanhallinta ja asiantuntijuus, jotka voidaan
edelleen méaritelld tarkemmin alaké&sitteiden avulla. Kuviossa 1 on esitetty Helakorven

muotoileman kasitekartan paakohdat.
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Eldméanhallinta

Kyvykkyys <:|[> Ammattitaito

Asiantuntijuus

Kuvio 1. Osaaminen l&hikasitteinen. (Mukaillen Helakorpi 2005, 55).

Paloniemen (2004) mukaan Pohjoismaissa osaamisella tarkoitetaan tietoja taitoja ja
asenteita. Osaamisessa yhdistyvat tietojen ja taitojen monipuolinen ja luova
kayttdminen, ajattelun taidot, kyky joustaa ja mukautua muutoksiin, kyky arvioida omaa
osaamista ja toimintaa sitd samalla kehittden (Hatonen 2007, 12). Yksilon osaaminen
voidaan ymmartdd kokonaisuudeksi, johon k&ytdnnon taidot ja teoria Kietoutuvat
(Sarala ja Sarala 2001, 129). Osaaminen on tietojen ja taitojen monipuolinen yhdistelméa
ja tdméan yhdistelman kayttamistd. Osaamiskokoelmassa on kyse siis ajattelun taidoista,
oppimaan oppimisen taidoista, kyvystd joustaa ja mukautua muutoksiin, Kkyvysta
arvioida omaa osaamista ja toiminnan samanaikaisesta kehittdmisestd. (Hatoénen 2007,
12.) Niitamo (2003) liittad osaamiseen persoonallisuuden ja tahtomisen ulottuvuudet.

Osaaminen voidaan méaéritella yksilon kayttaytymiseen liittyviksi kyvyiksi ja
valmiuksiksi (Helakorpi 2005, 58) ja taidon soveltamiseksi sosiaalisessa kontekstissa.
Osaamiseen voidaan yhdistad myo6s koulutus, silld koulutuksen ja kokemuksen myo6té
hankittu tieto ja taito péadsevat osaamisessa aktiiviseen kayttéon. Osaaminen on
paamaarahakuista tietojen ja taitojen soveltamista. (Raivola & Vuorensyrja 1998; 24,
26). Myos Otalan (2000, 105) késitys on, ettd osaaminen on paljon muutakin kuin
taitoja ja tietoja. Yksilon osaaminen koostuu tiedoista, taidoista, kokemuksesta,
verkostoista ja kontakteista, tdsmétiedosta ja hiljaisesta tiedosta, asenteesta seké&
henkilokohtaisista ominaisuuksista, jotka auttavat selviytymdan tyotehtévistd (Otala
2008, 50; Otala 2001, 24).
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Otala (2000) on kuvannut yksilén osaamista osaamiskasi-mallin avulla.
Mallissa sormet muodostavat osaamisen eri alueet, joita ovat arvot ja asenteet, kontaktit,
kokemus, tiedot seka taidot. Kdmmen kuvastaa osaamisen pohjaa, johon kuuluu yksilén
henkinen ja fyysinen energia, motivaatio sekd henkilékohtaiset taidot. (Otala 2000,
103.) Samalla tavoin Kiviston ja Kalimon (2000) mukaan osaamisen perustana ovat
tiedot, taidot ja tavoitteet sekd halu niiden mukaiseen toimintaan. Perustan taustalla
nakyvét ihmisen arvot ja kyvyt. (Kivistd & Kalimo 2000, 126.)

Tiedot ja taidot, jotka koostuvat ammattitaidoista seka yleisista ja sosiaalisista
taidoista, Kkattavat vain osan yksilon osaamisesta. Tiedot pitavat sisélldan faktoja,
menetelmid ja malleja ja taitoihin siséltyy ammattitaidon lisdksi yleisid ja sosiaalisia
taitoja. Sosiaalisiin taitoihin, joiden merkitys tydeldmassa voimistuu jatkuvasti,
sisaltyvat muun muassa kommunikointikyky, yhteistyokyky sek& motivoituminen ja
motivointitaito. Merkittdvé rooli osaamisessa on kokemuksella, koska kokemuksen
myoOtd kyky oppia ja ymmartdd uutta nopeutuu. Kokemuksen ohella kontaktit ja
verkostot ovat osaamisen kannalta tarkeitd, silld niiden avulla havaitaan signaaleja niin
tulevista asioista kuin muutoksistakin. Arvojen ja asenteita on vaikea muuttaa, joten
niiden merkitys osaamisessa korostuu. Nykypdivanad yksilo tarvitsee kykya ja tahtoa
sopeutua ty6elamén jatkuvaan muutokseen ja oppia uutta ja ndma asiat liittyvat tiiviisti
yksilon arvoihin ja asenteisiin. Naiden liséaksi osaaminen sisédltdd yksilon
henkildkohtaisia taitoja, kuten aloitteellisuus, luovuus, intuitio seka kehonkieli. Myds
hiljaisen tiedon voidaan katsoa sisaltyvan yksilon henkilokohtaisiin taitoihin. (Otala
2000, 104-105.)

Otala (2000) erottelee tydeldmadssa tarvittavan osaamisen operatiiviseen ja
strategiseen kyvykkyyteen. Operatiivinen osaaminen viittaa osaamiseen, jota tietty
ty6tehtdvan hoitaminen vaatii. Strateginen o0saaminen puolestaan kuvaa Yyleista
osaamista ja Yyleisid taitoja, joita voi hyodyntdd tiettyd tyotehtdvaa laajemmin.
Strateginen osaaminen voi esimerkiksi olla kyky oppia nopeasti uutta. Se on
siirrettdvampad osaamista kuin operatiivinen osaaminen. (Otala 2000, 36-37.)

Hiljainen tieto on osa osaamista (Karmeniemi & Lehtola 2005, 166), mutta se
on osattava muuntaa tdsmatiedoksi (Otala 2001, 26). Jalava (2001, 61) kayttaa kasitetta
aaneton tieto, jota on vaikeata ilmaista formaalilla kielelld, sillad se sisaltdd vaikeasti
késiteltavia ja kasitteellistavid tekijoitd, kuten intuitioita, tilannearviointeja ja
henkilokohtaisia uskomuksia. Se on henkilokohtaista tietoa, joka on piiloutuneena

yksilolliseen kokemukseen. Osaamisen kehittymisen on katsottu alkavan informaation
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yhdistelystd ja kayttdmisestd. Teoria- ja k&ytdnnon tieto yhdistetddn kokemustietoon.
Kokemuksen lisédantyessé hiljainen tieto alkaa kehittyd. (Jarvinen & Koivisto & Poikela
2000, 72.) Osaaminen muodostuu siis toiminnassa. Erityisesti yhdistettdessa osaaminen
toimintaan kéytetddn usein késitettd ammatillinen osaaminen (esim. Paloniemi 2004,
Korkalainen 2009), jolla Hanhisen (2010) mukaan voidaan tarkoittaa tiedoista, taidoista
ja yksilon ominaisuuksista muodostuvaa toimintakykyisyyttd, jonka avulla yksil6 toimii
ammatissaan.

Edelld kuvatut nakemykset viittaavat osaamiseen yksilon ominaisuutena.
Osaaminen voi kuitenkin olla yksiloiden lisaksi my0s tiimien ja ryhmien resurssi (Otala
2008, 50). Myos organisaatioita tarkastellaan niiden osaamisen valossa (esim. Niitamo
2003, Otala 2008). Organisaation osaaminen voidaan jakaa kolmeen osaan:
yksiloosaamiseen,  kollektiiviseen  osaamiseen ja  organisaation  strategiseen
ydinosaamiseen (Kokko, Vartiainen, Hakonen 2003). Organisaation rooli osaamisessa
on tarked myods siksi, ettd se luo puitteita yksilon osaamisen rakentamiselle.
Organisaatioilla mahdollisuus vaikuttaa osaamisen Kkehittdmisen puitteisiin, silla
suotuisat tydolosuhteet rakentavat pohjaa myos osaamisen rakentamiselle. (Kivistd ja
Kalimo 2000, 126.) Tuottavassa organisaatiossa korkea osaaminen ei ole vain
yksittdisen ihmisen ominaisuus, vaan my0s tapa, jolla organisaatioissa hyddynnetddn
ihmisten osaamista ja annetaan mahdollisuuksia osaamisen kasvulle ja kehittymiselle
(Alasoini 2010, 28). Organisaatiolla ei voi olla osaamista ilman, ettd silla olisi
henkil0stod, jotka tuovat osaamisensa organisaatioon. Miettisen (2007) mukaan
tyontekijoiden osaaminen ja valmiudet kehittdd itseddn ja tyotehtdviddn ovat
avainasemassa organisaatioiden funktionaalisen joustavuuden kannalta. Osaamisesta ja
sen hallinnasta on tullut yha tarkeampi yrityksen Kkilpailuetu ja keino vahvistaa
toiminnallista joustavuutta organisaatioissa. (Miettinen 2007, 52.)

Osaamisen rakentaminen voidaan sitoa myos asiantuntijuuden kehittdmiseen ja
kehittymiseen. Asiantuntijuustutkimuksessa korostuu yhteisolliset mallit, mutta yksilon
osaamisella on edelleen osuutensa osaamisen tutkimuksessa. Koska yksilon toimintaan
vaikuttaa yhteisO ja yhteison ratkaisut puolestaan perustuvat siind toimivien yksiléiden
toimintaan, nakdkulmat tdydentdvat toisiaan. (Murtonen 2004, 78.)

Osaamista tarvitaan muulloinkin kuin ammatissa toimimisessa. Taman vuoksi
Helakorpi (2005) pitdd osaamista ammattitaidon ja asiantuntijuuden ylékasitteena.
Vaikka téssa tutkimuksessa tyokonteksti on oleellisesti 1asna, tarkoitus ei ole kuitenkaan

keskittyda tietyn tai tiettyjen tyotehtdvien tarjoamiin osaamisen rakentamisen
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mahdollisuuksiin. T&ssd tutkimuksessa osaaminen ké&sitetddn yhden tyotehtdvan
vaatimaa osaamista laajemmin. Koska ei viitata mink&an yksittdisen tyotehtdvan tai
ammatin vaatimiin osaamisiin — vaan pikemminkin tyéeldmavalmiuksiin, on perusteltua
kayttdd ylakasitettd osaaminen esimerkiksi ammatillisen osaamisen sijaa. Osaamisen
katsotaankin koostuvan laajoista tydelamévalmiuksista, joita voidaan jatkuvasti kehittaa
ja rakentaa (Hyrkds 2009) ja henkilokohtaisista ominaisuuksista, kuten yksilon
persoonallisuudesta ja hanen arvoistansa. Tdssé tutkimuksessa osaaminen n&hdaan
monivaiheisena prosessina (Sandberg 2000), jossa yksilolla on aktiivinen rooli.
Osaamisen rakentamisella tarkoitetaan oman osaamisen kehittamistd. Sanalla
rakentaminen haluan korostaa yksilon omaa aktiivista roolia osaamisensa
kehittdmisessd. Tamé ajattelu perustuu siihen, ettd varsinkin patkatdissa vastuu oman

osaamisen kehittamisesta jaa usein tyontekijélle itselleen.

3.2 Osaamisvaatimukset ja maaraaikaiset tydsuhteet tydelaman

myllerryksessa

Sennett Kkirjoittaa joustavasta kapitalismista, jonka pyrkimys on rikkoa jaykkig,
byrokraattisia rakenteita ja sokeita rutiineja. Tyontekijaltd téllainen jérjestys vaatii
uudenlaisia ominaisuuksia, kuten monipuolisuutta ja muuntautumiskykyd, avoimuutta
muutoksille ja riskinottokykyé. Todellisuudessa uusi jarjestys tuo kuitenkin vain
vanhojen sdantojen tilalle uusia, jotka ovat entista vaikeampia ymmartaa. (Sennet 2002,
7-8)

Tyotehtavéakohtaiset taidot ja tiedot ovat kdyneet tydeldman vaatimusten edessa
riittdmattomiksi. Tastd johtuen osaamisvaatimukset ovat entistd monipuolisempia.
Hé&tésen (2007) mukaan osaamiseen kohdistuu yh& enemmaén vaatimuksia, jotka
lisadntyvat jatkuvasti monimutkaisessa ja jatkuvasti muuttuvassa ymparistossa.
Tarvitaan moniosaamista ja kokonaisuuden hallitsemista, joka koostuu niin
teoreettisesta tiedosta kuin kaytdnnon kokemuksesta. Esimerkiksi vuorovaikutustaidot,
kyky ryhmaty6hon ja joustavuus ovat nykypdivan osaamisvaatimuksia. (Haténen 2007,
7.) Naiden ohella uusia tyoeldman vaatimuksia on pitka lista. Tassa yhteydessa on
kuitenkin huomattava, ettd myods tyotehtévien siséltd on monin paikoin hyvin erilaista
kuin vield parikymmentd vuotta sitten. N&in on luonnollista, ettd vaatimuksetkin

muuttuvat.
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Jarvensivun ja Valkaman (2005, 199) mukaan tyontekijoiden kokemat tyohon
liittyvat vaatimukset ja tyoelamén koetut muutokset nayttaisivéat olevan riitasoinnussa
keskenddan. Rinne (2005) huomauttaa, ettd tyontekijoiden nakemykset tyost,
koulutuksesta ja maailmasta eivat tdysin kohtaa tyonantajapuolen kanssa: se o0sa
aikuisvédestostd, joka sailyy tyoelaméssd, kokee itsensd noyréksi tydelaman
epadvarmuuden edessd. Rinne jatkaa, ettd jokainen on pakotettu olemaan varuillaan
tyonsa jatkuvuudesta ja huolehtimaan tyonsa tuloksista. (Rinne 2005, 47). Kun
vakituinenkaan ty0 ei valttdmatta tarkoita varmuutta, onko tyontekijalla varaa jaada
paikoilleen? Uusia haasteita on etsittdvd ja otettava vastaan, jotta oma tyohistoria
nayttaisi mahdollisimman monen potentiaalisen tyonantajan silmissa kiinnostavalta.
Jarvensivu ja Koski (2008, 43) nakevat maailman olevan avoinna jokaisen oppijan
edessd. He kuitenkin lisadvat, ettd edessd haamottaa vain labyrintti, jonka jokaisen
nurkan takana odottaa Kkilpajuoksu kollegoiden kanssa. Kasvion (2002, 105)
hahmotelman mukaan jokainen toimii itsensa tyOnantajana ja huolehtii omasta
osaamisestaan edetessdan projektista toiseen. Toki téllainen kehitys luo uusia
mahdollisuuksiakin, mutta kaantdpuolena ovat riskit, jotka erottelevat havidjat entista
selvemmin voittajista. Kun osaamisesta kdyd&an kilpailua ja ldhimpienkin
tyokavereiden kanssa on kilpailtava, ollaan isojen haasteiden edessa. Miten osaaminen
kehittyy, jos olosuhteet vaativat jatkuvaa Kilpailua?

Lehto kirjoittaa ristiriidasta osaamisen ja lyhytnakdisyyden vélilla. Ongelmat
eivat ole tyontekijoiden sitoutumisessa, vaan voittojen peréssa juoksemisessa seka
epadvarmuudessa, jota tydnantajapuoli luo. Nykyisessa Kkilpailumallissa korostuvat
aarimmainen yksilollisyys, Kielteinen joustavuus, epdvarmuus ja tehokkuusajattelu.
N&ma eivat tue jatkuvan opiskelun ja osaamisen karttumisen mahdollisuutta eivatka
tyon kehittamista. (Lehto 2007, 102). Filanderin (2006) ndkemys puolestaan on, etta
jatkuvan muutoksen yhteiskunnassa tydpaikoilla siirrytddn kiinteistda ammatillisista
identiteeteistd ja tyonkuvista kohti yhteistd tydmaata ja toimenkuvattomia tehtévia,
mika edellyttda tyontekijoilta sosiaalistumista ennemmin tydyhteisdn jaseniksi kuin
oman ammattikulttuurinsa edustajaksi. Toki yksildiden osaaminenkin korostuu, silla
esimerkiksi Antila ja Ylostalo (2000) esittavat, ettd yksilon kompetenssi maarittéda tyon
laatua ja tuloksellisuutta, jotka puolestaan ovat yhteydessa tyOpaikan pysyvyyteen.

Sennett (2007) on péatynyt siihen, ettd pdrjatakseen pirstaloituneissa ja
epdvakaissa yhteiskunnallisissa olosuhteissa on selvittdvda kolmesta haasteesta.

Ensimmaisessd on kyse ajasta: kuinka hallita ihmissuhteiden lyhytkestoisuus ja oma
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itsensd, kun kaiken aikaa siirtyy tyosté toiseen, tehtdvastd toiseen ja paikasta toiseen.
Jos instituutiot eivat tarjoa ajallisesti kestdvaa kehystd, yksilon on itse improvisoitava
oma eldmantarinansa tai jopa selvittava ilman pysyvaa minuuden tunnetta. Toinen
haaste koskee lahjakkuutta; kuinka oppia uusia taitoja, kuinka hyédyntéé potentiaalisia
kykyjadn maailmassa, joka vaatii jatkuvaa muuttumista? Nykyajan talouselaméssé
monien taitojen viimeinen kayttopdiva tulee varsin pian. Kolmas haaste on seurausta
toisesta. Siind on kyse periksi antamisesta: kuinka paastaa irti menneisyydesta? (Sennett
2007, 11-12)

Holvaksen ja Vah&méen né&kemyksen (2005, 16) mukaan nykyaikainen
tyontekija el myy vain tyokykyddn vaan yhd useammin myds koko persoonansa
tyonantajalle. Eiké tdamékaan viela heiddn mielestaan riitd, silld pakettiin kuuluu myds
se, mika tekee hanestd persoonan, eli esimerkiksi hanen perheensé. Enéa ei riita pelkka
koulutus tai patevyys tehtdvaan: nykypéivan tydeldama vaatii, ettd osaa markkinoida
omaa osaamistaan. Siltalan (2007, 222) nakemyksen mukaan jatkuvasti muuttuvien
puitteiden myo6td tydeldma kdy yhd raskaammaksi. Tyontekija joutuu huolehtimaan
vaihtosuhteestaan ja varmistelemaan asemiaan. Sen sijaan, ettd han voisi tehda sen
aidosti itsedan kiinnostavalla tavalla, joutuu h&n varmistelemaan asemiaan suhteessa
muihin.

Suutarin (2003) mukaan tydmarkkinoille Kiinnittyminen vaikeutuu, mikali
osaamistaan ei osaa markkinoida mahdollisille tydnantajille. Lisaksi vaatimukset oman
ammattitaidon yllapitdmiseksi ja tyouran turvaamiseksi edellyttavat jatkuvaa
kouluttautumista. Toisaalta t&ssékin asiassa on k&antopuolensa. Sennettin (2002, 92)
mukaan nyky-yhteiskunta on muuttunut riskikulttuuriksi, jossa paikallaan pysyminen
voidaan tulkita epdonnistumiseksi.

Blom ja Melin ovat seuranneet suomalaisen yhteiskunnan muutoksia vuodesta
1981 alkaen. He (2002, 43) esittavét, ettd vallan on saanut ndkemys, jonka mukaan
estadkseen syrjaytymisen on jatkuvasti oltava valmis oppimaan uutta ja sopeutumaan
muutokseen. Sullivan (2000) on samaa mieltd esittdessaan jatkuvan oppimisen kyvyn
méaérittdvan menestymisen tekijoitd. Myos Blomin ja Melinin (2002, 43) mukaan
“vallalla on nékemys, etté jos ei ole jatkuvasti valmis oppimaan uutta ja sopeutumaan
kiivastahtiseen muutokseen, on pian syrjdytynyt”. Sennett (2002, 89) lisad keskusteluun,
ettd nopea oppiminen na&hdaan jopa tarkedmpand kuin syvallinen ongelmien

pohtiminen. Voittajat eivat kérsi katkoksellisuudesta (Sennett 2002, 63).
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TyOeldaman vaatimukset edellyttavat henkilostolta muutosvalmiutta. Mikéli
valmiudet ovat heikot eika niit4 ja niiden kehittymista tueta tyOpaikoilla, voi silla olla
heijastevaikutuksia muuhunkin elaméan. Oikeanlainen ja oikeanaikainen tuki saattaa
muuntaa uhkiksi koetut tilanteet voitoksi. Kasvio (2007, 42) kayttad inhimillisen
kestavyyden Kkasitettd perdan kuuluttaessaan tdiden mitoittamista niin, etta ihmiset
pystyvat sovittamaan tyén ja muun eldman toisiinsa mielekkaasti ennenaikaisen itsensa
loppuunkuluttamisen sijaan. Toisaalta Lehto (2007) kuitenkin huomauttaa, etteivéat
muutokset ole pelké&stddn negatiivisia. Esimerkiksi tydssd  kehittymis- ja
vaikutusmahdollisuudet, ovat lisddntyneet, seka tyonkuva on monipuolistunut.
Kehittymista puolestaan tukee se, ettd osallistuminen tyOnantajan kustantamaan
koulutukseen on lisdéntynyt. Miettisen (2006) mukaan muutosten myodnteisyytta liséa
se, ettd asiat jotka ndhdaan positiivisena kehityksend, ovat usein niitd, jotka vaikuttavat
eniten tyotyytyvaisyyden kokemiseen. TyoOtyytyvaisyyttd eniten lisaavié tekijoitd ovat
tyon mielenkiintoisuus, tyon itsendisyys ja vaihtelevuus (Miettinen 2006, 282).

Jarvensivu  (2010) viittaa Alasoinin (2006) kirjoitukseen tydnantajan
velvollisuudesta  huolehtia  tydntekijan  tulevaisuuden  tyollistymiskyvystd tai
tyollistyvyydesta. Jarvensivu jatkaa, etta tyGnantajan pitkakestoisen
tyollistamisvelvollisuuden tilalle on astumassa moraalinen velvoite, joka pyrkii
turvaamaan tyontekijan hyvinvoinnin ja kyvyn tyollistyd. On kuitenkin syytd pohtia,
mitd tdma nakymaton velvollisuus kaytanndssa tarkoittaa. Ongelmallista on, ettd kasite
on tulkittavissa monin tavoin. Jo pelkka tilaisuus tydhon palkkaaminen saatetaan tulkita
tdman moraalisen velvoitteen tayttamiseksi, jolloin ty6nantajan vastuu tosiasiassa
siirretddn vain tyontekijalle. Herad kysymys, mitd tama velvoite tarkoittaa heidan
kannalta, jotka taistelevat ”leivanmuruista” madraaikaisissa tyosuhteissa. Jos tydnantaja
ei ole valmis tai resurssit ovat riittamattomat palkkaamaan tydntekijoita vakituiseen
tyosuhteeseen, onko organisaatio valmis tukemaan heiddn tulevaisuuden
tyollistymismahdollisuuksiaankaan? Tallainen lahestymistapa voi olla vain tutkijoiden
haaveilua eikd valttaméattd tosieldmad tyopaikoilla. Nayttaa siltd, ettd oppimisen
tukemista ei koeta mielekk&éksi, mikali se ei liity kiinteésti tyonantajan intresseihin.
(Jarvensivu 2010, 249-250).

Joidenkin nakemysten mukaan ollaan siirtymdssd tyonantajan markkinoista
tyontekijan markkinoihin. Esimerkiksi suomalaisessa mittakaavassa suurten ikéluokkien
elakoitymisen voi olettaa vapauttavan tyépaikkoja. Tosin Haavisto (2010, 70) raportoi,

etteivat suomalaiset pida tallaista nakemysté kovinkaan todennédkdéisend, silla vain vajaa
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viidesosa uskoo, ettd mahdollisuudet valita omat tyotehtdvat kasvavat. Tahén saattaa
vaikuttaa se, ettd osa tyopaikoista siirtyy ulkomaille. Alasoinin (2010) nakemyksen
mukaan Suomeen jaa ensisijaisesti korkeaa osaamista vaativia tehtavia. Tydn pysymista
Suomessa ennustaa tyon korkea itsendinen tai yhteiséllinen ongelmanratkaisu ja
kokonaisvaltainen sitoutuminen, mité4 tallainen ongelmanratkaisu edellyttdd. (Alasoini
2010, 28.) Toisaalta my6s tyontekijat vaativat tyoltdan yha enemmén
kehittymismahdollisuuksia. Koska vakituiseenkin tyodsuhteeseen liittyy riskeja, ei
yksil6illa ole varaa jaada polkemaan paikoilleen. Mikéli kehittymismahdollisuuksia ei
ole, osaaminen viedadn helposti muualle, mikali siihen on mahdollisuudet. Bauman
(2002, 166) nakeekin, etta tydelamén siirtojen merkitys piilee siing, ettd osaa nauttia
niistd saman tien. Tydelama on tdynnad mutkikkaita teitd, joiden padmaaraa ei voi
ennustaa. Tdémi voidaan ndhdd my0s toimistourheiluksi”, jossa jokainen peli alkaa aina
alusta ja jossa valittomat suoritukset mitatoivat palvelusvuodet (Sennett 2002, 118).

Alasoini (2010) on visioinut paremmasta suomalaisesta tydeldmastda. Han
liittdd téhan visioonsa myo6s uudenlaiset osaamisvaatimukset. Alasoinin mukaan
hybridiosaaminen,  metakognitiivisten  taitojen,  digitaalisen  lukutaidon ja
tyoyhteisOtaitojen  merkitys  korostuvat  uudenlaisissa  osaamisvaatimuksissa.
Tyontekijéalta vaaditaan entistdkin enemmaén kykyé yhdistaa erilaista tietoa ja osaamista.
Tarvitaan myos valmiuksia, jotka auttavat ongelmanratkaisussa. Tasta johtuen luovuus,
innovatiivisuus, reflektiivisyys ja kyky oppia oppimaan ovat valmiuksia, jotka
korostuvat. Koska innovaatioiden tuottaminen edellyttdd avoimuutta, aloitteellisuutta,
ennakkoluulottomuutta ja innostuneita, on tyontekijoiden luottamus toisiinsa tarkeé&a.
Néin ollen valmius toisten tukemiseen ja auttamiseen, vastuullinen resurssien
kayttdminen, kyky yhteistydohon tyotovereiden ja esimiehen kanssa seka aktiivinen
oman panoksen antaminen toiminnan kehittdmiseen nousevat osaamisvaatimuksiksi.
(Alasoini 2010; 33, 39-41.) Myo6s Vahamaki liséa (2003, 24) uuden tyon vaatimuksiksi
yhteistyotaidot. Myds Jarvensivun ja Valkaman (2005) mukaan yhteistyotaidot ovat
merkittdvd osa nyKyisid osaamisvaatimuksia. Taman liséksi he nostavat myods
vastuunottamisen sekd sitoutumisen ty6eldman vaatimusten keskioon. Keskindinen
Kilpailu sy0 kuitenkin sy6 yhteistydbmahdollisuuksia eikd patk&tyo ainakaan kannusta
vastuun ottamiseen tai sitoutumiseen. Jos tyOnantaja ei sitoudu tyontekijaan, voiko
sitoutumista odottaa tyontekijaltdkaan? (Jarvensivu & Valkama 2005, 199).

Lehto ja Sutela (2004, 97) esittavat Tilastokeskuksen teettdmén
tyoolotutkimuksen pohjalta, ettd yhd koveneva kilpailu ja henkildston riittdméattomyys



37

ovat kasvattaneet tyGeldmdssa vaanivia uhkia ja vaatimuksia. Esimerkiksi
tybuupumuksen pelko on jatkuvasti kasvanut. (Lehto & Sutela 2004, 97). Erityisesti
korkeasti koulutetut naisia uhkaa uupuminen tydeldmdasséd (Aitta 2000). Osaamisen
kannalta uupumus voi olla kohtalokas, koska uupumuksen uhatessa kuva itsest,
osaamisesta ja osaamisen rakentamisen tarpeista voi murentua. Nevanlinnan ja
Relanderin (2006, 110) nykydan puhutaan osaajista, mutta ei tiedetd, mit4 nykypéivan
0saaminen vaatii.

Salojarvi (2006, 174) on koonnut nyt ja tulevaisuudessa tarvittavista

avainosaamisista top 15 listan, joka on seuraavanlainen:

1. yhteistyotaidot 9. kyky muutokseen

2. viestintataidot 10. sinnikkyys

3. verkostoituminen 11. sitoutuminen

4. luovuus ja innovatiivisuus 12. yrittajyys

5. rohkeus ja riskinotto 13. myynti- ja markkinointitaidot
6. innostus 14. kansainvalisyys

7. kyky visioida 15. itsensa johtaminen

8. joustavuus

Salojarven nédkemys on, ettd erityisesti itsensa johtaminen — eli oman osaamisen
johtaminen ja suuntaaminen sek& kyky reflektioon — nousee ylitse muiden: se on
avainosaaminen, jota tarvitaan muiden taitojen kehittdmisessa (Salojarvi 2006, 175—
176). Varhainen sosiaalistuminen riskeihin ja epavarmuuksiin voi kehittada
reflektiivisempia identiteettejd, joka tukee uuden oppimista. Erityisesti muuttuvassa
tybelaméassa, joka vaatii monipuolisuutta, sosiaalisia taitoja, muuntautumiskykya,
avoimuutta muutoksille, riskinottokykyad ja valmiutta siirtyd tyosta toiseen,
reflektiivinen identiteetti tarjoaa tukeaan. (Vanttaja & Jarvinen 2006, 28)

Maar&aikainen tyésuhde ja osaamisen rakentaminen

TyOpaikoilla on alettu kiinnittd4d entistd enemmé&n huomiota tydssad tapahtuvan
oppimisen tukemiseen. Painopiste siirtyy henkilostokoulutuksesta itse tydssa
tapahtuvaan oppimiseen. Milld tavoin osaamista voidaan rakentaa katkoksellisissa

tyosuhteissa, kun vaarana on esimerkiksi, ettd patkatyolaiset jadvat ydinhenkiloston ja
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yhteisoOllisyyden ulkopuolelle? Epdvarmoissa tydolosuhteissa tytskentelevien osalta
huoli onkin, miten heitd ja heidédn oppimistaan tuetaan. Toki patkatyolaiset rakentavat
osaamistaan samalla tyoelaman pelikentalla kuin muutkin, joten haasteet ovat osittain
samoja. Sen lisdksi maardaikainen tydsuhde lisdd peliin omia rakennuspalikoitaan.
Madraaikaiset tyontekijat eivat valttaméatta ole samassa asemassa vakinaisten kanssa
tyopaikoilla. Sutelan (2006, 239) mukaan méaé&rdaikaisilla ei esimerkiksi ole samat
mahdollisuudet vakinaisten kanssa péaéstd koulutuksiin tai he saattavat kokea, ettd he
joutuivat joustamaan tyOpaikallaan muita enemmaén. Tyon jatkuvuuden joutuessa
kyseenalaiseksi vastuu omasta osaamisestaan siirtyy Otalan (2000, 39) nékemyksen
mukaan yksilolle.

Filander (2006, 55) nékee, ettd identiteetin perustaa ei ole helppoa l6ytaa, kun
on siirryttava tyosuhteesta toiseen. Nain ollen myds oman osaamisen perustukset voivat
muodostua hajanaisiksi. Miten oppimisen kamppailu tyopaikoilla etenee, jos tyontekijan
on alettava joka kerta alusta rakentamaan esimerkiksi sosiaalisia suhteita? Lyhyissa
patkissa kertynyt osaaminen pitaisi osata nivoa vield yhteen, silld omaa osaamistaan on
osattava markkinoida seké jokaisessa tyosuhteessa etta tyopatkien vaihtuessa. Kakkosen
ja Parviaisen (2006) mukaan tyon jatkumiseen liittyvaa epdvarmuutta voidaan helpottaa
kehittdmalla omaa osaamista ja asiantuntijuutta, silld sen uskotaan parantavan
ty6llistymismahdollisuuksia. Alle puolen vuoden mittaisissa tydsuhteissa tyon
omaksuminen, organisaation toimintatapoihin tutustuminen ja oman tyon merkityksen
ymmartaminen voi vaikeutua. Talla on merkitysta seké itse tyon tekemisen kannalta etta
my0s oman tyon pitkgjanteisen kehittdmisen kannalta. Jatkuvilla siirtymill
tyotehtavista toisiin on negatiivinen vaikutusta myos tyon laatuun. (Kakkonen &
Parviainen 2006).

Garsten (1999) on esittdnyt lyhytaikaisissa tydsuhteissa tyoskentelevien
muodostavan tydyhteiséon ns. vélimaaston, koska he eivat tydskentele tyoyhteisdssa
pysyvasti. Han kuitenkin nakee, ettd tastd voi olla hyotyd, silla vélimaastossa
tyoskentelevét saattavat kokea olevansa erityisen tarkkailun alla, joten heidan taitonsa
havainnoida omaa toimintaansa ja heidén reflektiokykyns&d ja mahdollisesti myos
epavarmuuden sietokykynsd voivat lisdantyd. Kakkosen ja Parviaisen (2006, 37)
aineistossa méaréaikaisissa tyosuhteissa oman osaamisen kehittdminen painottui
vahvasti. He tulkitsivat, ett4 oman osaamisen kehittdminen muodostuu keinoksi hallita
epdvarmuutta, jota tyohon liittyy. Toisaalta he kuitenkin toteavat, ettd kyse voi olla

laajemmasta, tyoelaméaan liittyvastd trendistd, jossa sitoudutaan organisaation sijaan
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omaan uraan ja osaamiseen. Leinikin (2009, 163) mukaan vastentahtoisessa
patkatyotilanteessa korostuu patkatyon vaikutus tydyhteison sisdaiseen Kkilpailuun.
Samaan aikaan patkatyoldiseltd vaaditaan sopeutuvuutta, koska myds vaatimukset
kaytokseen ja luonteeseen korostuvat. (Leinikki 2009, 163).

Yleisemmin n&kemykset eivat kuitenkaan ole ndin myonteisid. Esimerkiksi
Elovainion ja Heponiemen (2011) tutkimustulosten mukaan maardaikaisuuksien kaytt6a
tulisi pyrkia vahentamaan, koska vaarana on, ettd pitkaan jatkunut maaraaikaisuus voi
johtaa eriarvoistumiseen ja viedd mahdollisuudet kehittdd ammattitaitoaan. Myos
Tuomisto (1997) ndkee, ettd epatyypillisissd tyOsuhteissa olevat ovat muita
heikommassa asemassa. Hanen mukaansa jatkuva tyonhaku heikentdd epatyypillisissé
tydsuhteissa tyotd tekevien mahdollisuuksia kouluttautua, vaikka toisaalta kilpailu
tyopaikoista pakottaa epéatyypillisissd tyOsuhteissa tydskentelevat —kehittdmaén
osaamistaan. (Tuomisto 1997, 28.) Leinikin (2009) mukaan patk&ty0 saattaa nayttaytya
tyon, palkan, jatkuvuuden ja tyOyhteisoon kuulumisen irrallisina palasina, joiden
yhteensovittamiseksi on tehtdva jatkuvasti toitd, jolloin patkatyosta itsestaan tulee
toimintaa rajoittava tekija. Ty0 edellyttdd entista suurempia ponnisteluita, kun omaa
osaamistaan on todisteltava jatkuvasti.(Leinikki 2009, 164.) Toisaalta my6s katkokset
patkien valilla voidaan ndhda mahdollisuutena rytmittad elaménsa mieleisellaén tavalla.
Tyd nahdéan keinona rahoittaa tyottomyysjaksojen omaehtoiset, itselleen tarkeéat
projektit. (Leinikki 2009.) Tamén voi kuitenkin tulkita myds niin, ettd patkien vélilla
olevista mahdollisista tyottomyysjaksoista halutaan ottaa kaikki mahdollinen hyoéty irti.

Sutelan (2006, 239) mukaan erityisesti méérdaikaisessa tyosuhteessa olevat
naiset kokivat, etteivat uskalla puuttua tydpaikan epékohtiin ja ettei heidan
mielipiteitddn arvosteta tyoyhteisdssa samalla lailla kuin vakinaisten. Leinikki (2009,
113) nakee, ettd asema tyoyhteison reunalla hankaloittaa oppimista. Leinikki (2009,
113) lis&d, ettd autonomisuutta ei useinkaan sallita patkatyolaiselle N&in ollen niit4
ratkaisuja, jotka voivat heikentdd oman osaamisen rakentamista, ei vélttdmatta aina
uskalleta kyseenalaistaa. Koska maéraaikaiset tyontekijat eivat useinkaan kuulu
organisaation ydintyontekijoihin, voivat he joutua heikompaan asemaan kuin
organisaatiossa pysyvissa tydsuhteissa olevat. Heikompi asema voi merkité esimerkiksi
huonompia  vaikutusmahdollisuuksia. ~ Maardaikaisten  tyontekijoiden  kokema
eriarvoisuus asemaan ja etuihin ndhden johtaa Kielteiseen asenteeseen tyota ja
organisaatiota kohtaan. (Mauno & Kinnunen 2005.) Toisaalta voidaan kysyd, miksi

tyontekija sitoutuisi oppimaan juuri sen hetkisen tydnantajansa ehdoilla, mikali
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tyosuhteen jatkuvuus on vaakalaudalla (Jarvensivu & Koski 2008, 42; Jarvensivu &
Valkama 2005, 199). Jarvensivu ja Valkama (2005, 199) nakevét sitoutumattomuuden
yksilolle jarkevand vaihtoehtona jatkuvan Kkilpailutuksen, méaérdaikaisuuksien ja
irtisanomisten vérittaméassa tyoelaméassa.

Kamppailu ty6elamén taistelukentalld vaatii tyontekijaltd jatkuvaa oman
osaamisen pohdintaa ja méaérittelyd. Kun tydsuhteet koostuvat erilaisista patkistd, jotka
saattavat tyonkuvaltaan olla hyvinkin erilaisia, ei ehedn kokonaisuuden rakentaminen
muodostu helpoksi tehtavéksi. Osaaminen ei valttamatta kehity samaa tahtia kun
tyopaikat vaihtuvat. P&tkaty¢ saattaa merkitd myods siirtymistd henkilokohtaisesti
paremmaksi koetusta tydstd huonompaan suuntaan, kun uusi péatka ei olekaan niin
mielekéstd kuin aikaisempi ty0 on ollut. Péatkdtyd voi ndin hidastaa tyontekijan
asiantuntemuksen syntymista ja heikentdd mahdollisuuksia kehittdd omaa osaamistaan
(Leinikki 2010).
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4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TOTEUTUS JA
MENETELMAT

Tassa luvussa kuvaan tutkimuksen tarkoitusta ja sen yhteyttd teoriataustaan. Esittelen
tdssd luvussa myds tutkimustehtdvan ja siitd johdetut tutkimuskysymykset. Tamén
jalkeen kuvaan tutkimuksen empiirisen osan toteutusta: haastateltavien valintaa,
haastateltavia, haastattelutilanteita ja aineistonkeruuta seké aineiston analyysia. Taman

luvun lopussa pohdin vield tutkimukseni luotettavuutta ja eettisyytta.

4.1. Tutkimuksen tarkoitus, yhteys teoriataustaan ja tutkimustehtava

Taman tutkimuksen tarkoitus on selvittdd, miten péatkatyolaiset kokevat erilaiset
patkatyot osaamisensa kannalta ja miten he onnistuvat kokoamaan osaamisen palasia
patkista koostuvissa tyon palapeleissd. Tutkimusmenetelma téssé tutkimuksessa on
laadullinen. Valitsemani tutkimusmenetelmén avulla pyrin tuomaan péatkaty6léisten
aanen esiin. Toivon, ettd tutkimukseni lisdd keskustelua pétkatdiden vaikutuksesta
osaamisen rakentamiseen.

Jolkkonen ja Koistinen (2001) erottelevat tyollistymiseen tai tydsuhteiden
madraaikaisuuteen liittyvissa tutkimuksissa kolme perinnettd. Ensimmaiseksi voidaan
puhua irtisanomistutkimuksista, jotka keskittyvét tydsuhteen péattymisen jalkeiseen
tyollistymiseen. Naissd tutkimuksissa katkokset nahddédn osana tyQuraa. Toiseksi
tutkimusperinteeksi Jolkkonen ja Koistinen nimeavét nuorten tyduralle integroitumisen.
Sitd, mitd ennen pidettiin normaalina tyduran alkuna, on saanut uudenlaisia piirteita
koulutusaikojen pidentymisen ja sitd myota etsintd- ja hakeutumisvaiheen pitenemisen
my0ta. Pidentynyt epdvarmuuden aika antoi pontta tutkia myds nuorten tyQuralle
integroitumista epévarmuuden nékokantilta. Kolmantena tutkimussuuntana ovat
tilastolliset tutkimukset, jotka keskittyvat maaraaikaisten tydsuhteiden yleisyyteen.

Vain muutoksen katsotaan olevan nykyisessé tydeldmassa varmaa. Tutkimusta
tyGelaméstad epdvarmuuksineen on tehty monilla eri tieteenaloilla. Koska tydeldma

muutoksineen on arkipéivaa valtaosalle aikuisista, ei ole ihme, etta aihe kiinnostaa myos
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tutkijoita. Vaikka epatyypillinen ty0 ja madrdaikaiset tyosuhteet ovat kiinnostaneet
tutkijoita viime aikoina runsaasti, madrdaikaiseen tyohon liittyvat tutkimukset ovat
padosin olleet méaérallisia tutkimuksia, esimerkkiné tilastokeskuksen teettamat laajat
tyolotutkimukset. Tutkimusintresseja ovat ohjanneet myos toisenlaiset seikat. Puhe
patkatyon kestosta ja laillisuudesta jattdd helposti varjoonsa péatkatyon merkityksen
osaamiseen, tuottavuuteen, tydyhteis6on ja yhteiskuntaan yleensakin (Leinikki 2009,
117).

Laadulliset tutkimukset ovat painottuneet eldménhallinnan alueelle,
esimerkiksi tyon ja perheen yhdistdmiseen, tai tyontekijoiden hyvinvointiin tai
voimavarojen hallintaan (esim. Moilanen 2007). Esimerkiksi Elovainio ja Heponiemi
(2011) pyrkivat tutkimuksessaan selvittdmaédn, ovatko epétyypilliset tydt riski
hyvinvoinnille. Laadullista tutkimusta siitd, millaiseksi patkatyoléiset kokevat tyduransa
ja osaamisensa rakentamisen mahdollisuudet, on verrattain vahan. Leinikki (2009) on
tutkinut patkatdiden yhteyttda ammatilliseen identiteettiin. Kakkonen ja Parviainen
(2006) puolestaan ovat tarkastelleet nuorten naisten kokemuksia patkatdistd, pohtien
tutkimuksessaan myos patkatdiden merkitystd urakehityksen kannalta.

Tassd tutkimuksessa haluan tarkastella sitd, millaiseksi osaamisen
rakentamisen perustukset muodostuvat mééraaikaisissa tyosuhteissa. Kun tyoura ei ole
pysyva, eika valttaméattd jatkuvasti kehittyvakaan, merkitseekd se jatkuvaa aarirajoilla
tyoskentelyd ja jatkuvaa paikkansa ansaitsemista? Ja miten kasitykselle omasta
osaamisesta ja osaamisen rakentamisen mahdollisuuksille kédy, kun tyopaikka ei ole
taattu?

Tutkimustehtava ja tutkimuskysymykset

Tata tutkimusta kehystaa tyéelaman muutos ja organisaatioiden
joustavuuspyrkimyksistd kumpuavat patkatyot. Kehysten sisalla tarkastellaan sitd, miten
osaamista, joka ndhdadn merkittdvana Kkilpailutekijand niin  yksilon  kuin
organisaationkin kannalta, on mahdollista rakentaa. Téssd tutkimuksessa tutkin sita,
milla tavoin osaamista on mahdollista rakentaa tyomarkkinoilla, jossa seka
rakennustydmaa ettd rakennusohjeet muuttuvat jatkuvasti. Tata tarkastelen osaamisen
perustaa, nykyhetked ja osaamisen rakentamisen mahdollisuuksien kautta avautuvaa
tulevaisuutta vasten.

Tutkimustehtivan pohjalta muotoutuivat seuraavat tutkimuskysymykset:
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1. Millaisista rakennuspalikoista osaamisen perusta muodostuu?
2. Miten patkatyot koetaan osaamisen rakentamisen kannalta?
3. Mité osaamista patkéatyolaisille on kertynyt ja millaiseksi pétkatyolédiset kokevat

tulevaisuutensa tyomarkkinoilla?

Ensimmaisella kysymyksella pyrin hahmottamaan sitd, miten menneisyyden kaénteet
ovat vaikuttaneet osaamisen rakentamisen mahdollisuuksiin. Toinen kysymys kartoittaa
nykyhetken tilannetta. Kolmannella kysymykselld puolestaan pyrin saamaan vastauksen
siithen, millaisia rakennuselementteja patkatyoldiset ovat urallaan kerdnneet ja miten he

uskovat voivansa niitad hyddyntéé tulevaisuudessa.

4.2 Aineistonkeruu

Kerésin tutkimusaineiston tekeméll& teemahaastatteluita. Haastattelumenetelmaén etu on,
ettd haastateltavien omat ajatukset padsevéat esille. Juuri siitd syystd valitsin tahén
tutkimukseen aineistonkeruumenetelmaksi haastattelun: halusin, ettd haastateltavat
kertoisivat omaa tarinaansa. Kaikkien haastateltavien kanssa kaytiin lapi samat teemat
tyon epédvarmuudesta ja merkityksestd, osaamiseen ja tyoyhteisoon. Vaikka apunani oli
kattava kysymysrunko (liite 1), ei kaikkien haastateltavien kanssa kéyty kaikkia
kysymyksia lapi, silla haastateltavat kertoivat paikoin varsin avoimesti tarinaansa.
Vaikka halusin tuoda haastateltavien omat tarinat nakyviin, on huomattava, etta
teemahaastattelu vaatii suunnittelua, silld hyva haastattelurunko auttaa tavoittelemaan
tutkimuksen laadukkuutta (Hirsjarvi & Hurme 2000, 184). Teemahaastattelulle on
tyypillistd hahmotelma kysymyksistd, mutta ei siitd, miten kysya niitd. Tarvitaan
tasapainoa hahmotelman ja liikkumavaran vélille, jotta turvataan tarvittavan tiedon
saanti mutta toisaalta myos joustavuus. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 103.)
Haastattelurunkoa rakensin kirjoittamalla ylos minua kiinnostavia kysymyksié
aika-akselille tyohistorian alkuvaiheesta haastatteluhetkeen. Runko syntyi nopeasti,
yhden pdivén aikana, ideoita paperille kirjaten. ldeoidessani en kayttanyt kirjallisuutta
apunani, mutta koska tutkimukseni teoreettinen osuus oli tdssa vaiheessa jo suhteellisen
valmis, on teoria saattanut vaikuttaa haastattelurunkoon enemman kuin itse tiedostan.
Ennen lopullista haastattelurungon muodostamista hahmottelin vield

tutkimuskysymyksiéni uudelleen, jotta osaisin kysya oikeita asioita. Lopullisen muodon
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haastattelurunko sai, kun haastattelukysymykset jaettiin teemoihin ja epérelevantit
kysymykset poistettiin. Pdateemat muodostuivat seuraavanlaisiksi:

Tydeldman epavarmuus

Osaamisen kannalta merkittavin tyokokemus
Nykyinen ty0 suhteessa tyohistoriaan
Osaaminen, vahvuudet ja tyon vaatimukset

Tydyhteison tuki ja merkitys

I T A

Tulevaisuus tyémarkkinoilla

Teemat eivat suoraan pohjaudu mihinkaan teoriaan. Teorian merkitysta teemoihin ei voi
suoraan sivuuttaakaan, koska olin tutustunut aihetta késittelevaan Kirjallisuuteen jo
ennen haastatteluiden tekemistd. Teorian lukeminen on ndin ollen avartanut omaa
nakemystani.

Ennen varsinaisia haastatteluita mietin itse haastattelurungon kysymyksiin
vastauksia ja tein koehaastattelun henkil6lle, joka oli aiemmin tehnyt méaéardaikaisia
tyOsuhteita, mutta oli talla hetkelld toistaiseksi voimassa olevassa tydsuhteessa.

Haastattelut aloitettiin pyytdmalla taustatietoja. Haastattelun alkupuolella
pyysin haastateltavia piirtamaan urajanan (liite 2), jonka avulla pyrin selvittamaan seka
henkilon tydhistorian siirtymia mahdollisine yla- ja alamakineen ettd muita tyohon
liittyvid taustatietoja. Tarvittaessa tein vield tarkentavia kysymyksid. Toisaalta
haastateltavat saattoivat tehdd itse urajanaansa tdydennyksid haastattelun aikana.
Samalla urajana toimi myos haastateltaville itselleen apuvalineend. Tulevaisuusteema
oli luonteva lopetusteema haastatteluille. Taman lisaksi kysyin vield, haluaisivatko
haastateltavat tdydentaa tarinaansa jollain tavoin.

Haastattelun jalkeen kirjasin yl0s haastattelutilanteeseen liittyneitd tekijoita ja
tunnelmia. Litteroin aineiston heti kunkin haastattelun jélkeen. Litteroitua aineistoa

kertyi 93 sivua. Litteroituun tekstiin merkitsin toistot ja tdytesanat.

4.2.1 Keita haastattelin?

Tutkimustani varten haastattelin yhteensd kahdeksaa henkil0d. Patkatyo ei enda koske

vain tiettyja ryhmid tai ammatteja (esim. Lehto & Sutela 2004), joten en halunnut rajata
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haastateltavia turhan tiukasti. Sen sijaan ajattelin, ettd erilaiset haastateltavat erilaisine
taustoineen  vérittdvat tutkimukseni tarinaa positiivisella tavalla. Kriteerind
haastateltaville oli, ettd he ovat tai ovat olleet koulutustaan vastaavissa patkatoissa. Hain
tutkimukseeni haastateltavia, jotka eivéat olleet haastatteluhetkelld toistaiseksi voimassa
olevassa tygsuhteessa.

Haastateltavat valitsin lumipallo-otannan avulla. Pyysin osaa haastateltavista
pohtimaan, tietdisivatkd he tutkimukseeni sopivia henkildita. Lisaksi kaytin omia
kontaktejani tiedusteluun, mikéli joku tietéisi haastatteluni kriteerit tayttavia henkilGita.
Haastateltavista seitsemén oli haastatteluhetkelld méaardaikaisessa tydsuhteessa. Heista
yksi teki osa-aika ty6td omasta tahdostaan. Kahdeksas haastateltava oli elédkkeelld,
mutta hdn oli tehnyt koko uransa patkatoita. laltadn haastateltavat olivat 27-64-
vuotiaita. Naiset ovat miehid yleisesmmin méaéaraaikaisissa tydsuhteissa (Lehto & Sutela
2004), ja tdama nakyy my6s omassa tutkimuksessani, silld naisia haastateltavistani oli
kuusi, kun miehid oli vain kaksi.

Vaikka aluksi en halunnutkaan rajata haastateltavia koulutustaustan perusteella,
rupesi nopeasti ndyttamaan silta, ettd haastateltavat tulevat olemaan korkeakoulutettuja.
Suomessa maérdaikaisuudelle onkin tyypillistd, ettd sitd ei leimaa muita huonompi
koulutustaso (Lehto ym. 2005). Itse asiassa moderni patkatyolaisyys useimmiten
koskettaa juuri korkeasti koulutettuja (Sutela 2006). Kalelan (2008, 111) huomion
mukaan kaikista selvimmin uutta tyotd edustavat akateemisesti koulutetut ja heidéan
tyoémarkkina-asemansa.

Voidaan myo6s olettaa, ettd tyon osaamisvaatimukset ovat moninaisempia
korkeaa koulutusta vaativissa tehtdvissa. Nain ollen on perusteltua tutkia
korkeakoulutettuja. Tassa tutkimuksessa kaksi haastateltavista oli véitellyt tohtoriksi,
nelja oli maistereita ja loput kaksi olivat suorittaneet ammattikorkeakoulututkinnon.

Patkatyosuhteiden maara oli vaihteleva, samoin tyopaikkojen maaré vaihteli.
Haastateltavien taustoja kaytiin l&pi osittain urajanan avulla. Urajanoihin pyydettiin
merkitsemaédn tyouran merkittdvimmat siirtymat, joten niista ei valttdmatta ilmene

esimerkiksi kaikki saman tyOpaikan eri pétkat.

H: Ootas nyt. M just laskin, ettd mun tyésopimus on joko niinku vahan tarkennettu
tai niinku kirjotettu uudestaan. Oisko nyt kuues péatkd kahen vuoden sisalla.Tai
niinku vahan alle kahen vuoden. Periaatteessa se on koostunu nyt niinku yks,

kaks, kolme, neljd. Neljdssd pdtkdissd, mut sit sitd on vdlilld niinku... just



46

muutettu tydnkuvaa ja tehty uutta sopimusta erilaisista tehtavista. Ja sitten td& on
oikestaan kuues tai seittdmés. Tai no.

Onko tydnkuvasi kuitenkaan muuttunut?

Paperilla kylla. Kaytanndssa ei niinkaan. Tai no niin. Siitd on muuttunut, etta

mitd ma sinne menin alussa niin ni. Kerronko ma tarkemmin?

Osa oli valmistumisensa jélkeen ensimmaisessa tyOpaikassa ja osalla oli kokemusta
useammasta tyopaikasta. Osalla oli ensimmainen tyopatk&d meneillddn, ja kuten edelld
olevasta sitaatistakin ilmenee, osalla saattoi olla samassa tyopaikassa takanaan jo
useampia patkid. Haastateltavat kuvasivat saman tydpaikan sisdisia péatkid yhtena
kokonaisuutena.

Ty06suhteiden pituus vaihteli alle kuukauden mittaisista patkistd kuuden vuoden
patkiin. Samassa tyopaikassa vietetty aika oli lyhyimmilld&dn alle kuukauden ja
pisimmilldédn 11 vuotta. Haastatteluhetken tydsuhteiden tai sitd edeltavén tyosuhteen,
mikali haastateltava ei ollut tydsuhteessa haastatteluhetkelld, tydsuhteiden pituudet
vaihtelivat 3 kuukaudesta 6 vuoteen. Pidemmaét tyosuhteet olivat kuitenkin harvojen
herkkua, ja yleisin tydsuhteen pituus oli noin vuoden.

Haastateltavista kolme ei ollut kokenut valmistumisensa jalkeen tyéttomyyttéa
lainkaan. Naista kolmesta yksi oli kuitenkin toiminut koulutustaan vastaamattomassa
tyossd haastatteluhetkiseen tyohonsa asti. Tyodsuhteiden valiin jadneet tyottomyyspéatkat
vaihtelivat kahdesta kuukaudesta seitsemddn kuukauteen. TyoOpétkien vélilla saattoi

kuitenkin olla pitempiakin katkoksia, jotka johtuivat esimerkiksi lasten syntymisesté.

4.2.2 Millaisia haastattelutilanteet olivat?

Minulle oli tarkeaa, ettd haastattelut sopivat hyvin haastateltavien aikatauluihin, joten
ehdotin, ettd haastateltavat esittdvat toiveensa haastattelun ajankohdasta. Osan
haastatteluista sovin sahkopostitse ja osan puhelimessa. Samalla kerroin tutkimuksestani
ja sen tarkoituksesta. Ennen haastatteluiden alkua kerroin vield tutkimuksestani lisaa,
jotta haastateltavat tietdisivat, mihin tutkimukseen ovat osallistumassa. Ruusuvuori ja
Tiittula (2005, 24) kirjoittavat, ettd kertomalla tutkimuksestaan ja sen tavoitteista,
haastattelija luo samalla yhteistd maaperéda itsensé ja keskustelukumppaninsa vélille.
Kerroin myo6s raportoivani tulokset niin, ettei henkilgitd tunnisteta. Lisaksi

tutkimuseettisten kdytantdjen mukaisesti varmistin vield luvan nauhoittaa haastattelut.
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Halusin ennen haastattelun aloittamista kertoa tutkimuksestani, koska halusin selvent&a
tutkimukseni tarkoitusta ja tavoitteita sekd toisaalta alustaa hieman haastattelutilannetta
poikkeamatta liikaa raiteilta.

Kolmea haastattelua lukuun ottamatta haastattelut tehtiin haastateltavien
tyopaikoilla. Kun aineistoa keratddn haastattelulla, tutkija on koko ajan lasnd. Tama
vaikuttaa myoOs haastateltavan vastauksiin, vaikka kyseesséd ei olisikaan kovin
arkaluontoinen asia. Huolimatta siitd, ettd haastattelut tehtiin rauhallisissa tiloissa, jossa
ei ollut muita, oli néissa haastatteluissa tavallaan myds tyonantaja mukana. Vaikka
ty6hon ja siihen liittyvan osaamisen teemoista keskustelu on luontevaa juuri tyopaikalla,
on tyOpaikoilla tapahtuneella haastatteluilla k&&ntopuolensa, varsinkin  kun
madrédaikainen tydsuhde saattaa aiheuttaa tyOonantajakritiikkid. Esimerkiksi yhdessa
haastattelussa huomasin, ettd danenvoimakkuutta saitdmélla haastateltava viesti
olevansa varovainen. Tama kuitenkin oli vain yksi pieni hetki. Liséksi p&&asiallisesti
haastateltavien puheenvuorot olivat yleensd pitkid, joten koin, ettd tyOpaikoilla
tapahtuneet haastattelut eivat vaikuttaneet oleellisesti tutkimustuloksiini. Naiden lisaksi
yksi haastattelu tehtiin yliopiston tiloissa ja kaksi haastattelua tehtiin haastateltavien
kotona. Koska haastattelukysymykset koskivat p&dosin haastateltavien omaa tyotaan, oli
haastateltavien pd&osin helppoa vastata niihin. Kysymykset, jotka eivat olleet selkedsti
konkretisoitavissa, kuten kysymykset oppimisesta ja osaamisesta, vaativat enemman
pohtimista.

Haastattelutilanteet ~ kestivdt 45  minuutista  puoleentoista  tuntiin.
Haastattelutilanteissa minulla oli apuna teemarunko. Pyrin esittdmaan kysymykset niin,
ettd ne eivét olisi liian johdattelevia. Haastateltavat kertoivat tarinaansa paikoin hyvin
avoimesti kuitenkin aiheessa pysyen. Oli luontevaa kysya tarkentavia kysymyksia ja
kasitella aihetta, jonka haastateltava oli itse ensin tuonut esiin

Koen, ettd haastateltavat saivat luoda omaa tarinaansa. Osassa haastatteluista
koin olevani enemmaén kuuntelijan kuin kysyjan roolissa. Silld voi Hirsjarven ja
Hurmeen (2000, 103) mukaan olla kysymysten esittamistd suurempi merkitys, koska
kuuntelemalla voi avautua olennainen merkitys ja mahdollinen uusi suunta.
Haastattelun ei pitéisi olla vain kysymysten kysymisté haastateltavalta: haastattelijan on
tarkedd osata myos kuunnella ja seurata tilanteen kehittymistd. Hirsjarvi ja Hurme
(2000) esittavat, ettd hyvéa haastattelija nékee uudet suunnat, jotka haastateltavan vastaus

avaa. Pyrin keskittymaan kuunteluun, mutta tein kuitenkin haastattelun ohessa joitakin
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muistiinpanoja haastattelurunkoon, jotta osaisin viedd haastattelua eteenpdin paremmin
juuri haastateltavien vastausten perusteella.

Tutkija toimii haastattelutilanteessa aktiivisesti, vaikka padosin hanen roolinsa
onkin Kkeskittya kuuntelemaan sitd, mitd haastateltava sanoo. Vuorovaikutus tekee
haastattelusta ainutkertaisen tiedonkeruumenetelman. Etuna t&ssd on joustavuus
aineistonkeruussa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 193-194). Myos Eskola ja
Vastamaki (2001) kirjoittavat tutkijan aktiivisesta roolista. Heiddn mukaansa
teemahaastattelu on ik&&n kuin keskustelua, jossa tutkija pyrkii vuorovaikutuksessa
saamaan selville haastateltavilta h&ntd kiinnostavat asiat. Tamé tapahtuu tutkijan
aloitteesta ja usein tutkijan ehdoillakin. (Eskola & Vastaméki 2001, 24).
Parhaimmillaan teemahaastattelu onkin keskustelua. On kuitenkin huomioitava, ettd
haastattelu aineistonkeruumenetelmédna on haastava ja ettd keskustelunomaiseen
tilanteeseen pé&seminen vaatii harjoittelua. Kuten aiemmin totesin, olin useimmiten
haastatteluissa kuuntelijan roolissa. Omat puheenvuoroni olivat varsin lyhyitd, mutta
koin kuitenkin olevani aktiivinen. Haastattelut etenivét tutkimustavoitteeni kannalta
oikeaan suuntaan. Tutkijan on tdarkedd miettida omaa subjektiivisuuttansa, koska
objektiivisuus syntyy oman subjektiivisuutensa tunnistamisesta (Eskola & Suoranta
2008, 17). Haastattelutilanteessa vaikeaa on lisdkysymysten esittdminen niin, ettd ne
eivat ole liian johdattelevia. Nopeasti etenevassakin tilanteessa haastattelijan taytyy
osata pohtia omia kasityksidan ja ndkemyksidan aiheesta, niin ettd ne eivéat vaikuttaisi
lilkaa tilanteeseen. Toisaalta pyrin pitdmaén puheenvuoroni lyhyind siitakin syysta, etta
tietoinen pyrkimykseni oli pyrkid viem&dan haastattelut Iapi niin, ettd en esitd liian
johdattelevia kysymyksia.

4.3 Analyysin eteneminen

Taman tutkimuksen analyysissa olen pyrkinyt aineistolédhtoisyyteen; pyrin nostamaan
esiin aineistosta nousseet mielenkiintoiset kohdat. Tosin olen perehtynyt koko
tutkimusmatkan ajan myds lahdekirjallisuuteen, joten valintojani on saattanut
tiedostamattani ohjata myo6s kirjallisuus. Tulokset olen kirjannut auki liittdmalla
mukaan teoriaa, ja tdssa vaiheessa teoria on osittain ohjannut myo6s tekemaani

jasennysté.
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Aloitin aineiston analyysin lukemalla koko aineiston pariin kertaan l&pi.
Tavoitteenani oli muodostaa itselleni kokonaiskuva aineistosta. Taman vaiheen jélkeen
luin aineiston vield kokonaisuudessaan lapi alleviivaten samalla aineistosta keskeisia ja
mielenkiintoisia seikkoja. Tassd vaiheessa mielesséni oli tutkimustehtavéni, mutta
aineiston perusteella annoin sille myds tilaa muovautua. Lopulliset tutkimuskysymykset
muodostinkin vuoropuhelussa aineiston kanssa.

Aineisto analysoitiin teemoittelemalla. Teemoittelu tarkoittaa aineiston
jasentamista teemojen mukaisesti; aineisto ikaan kuin pelkistetdan (Eskola & Vastaméki
2001, 41). Moilasen ja Ré&ihén (2007, 55) mukaan teemat liittyvat tekstin sisaltoon
eivatka sen yksittaisiin kohtiin, joten on tarkedd, ettd tutkija pyrkii 16ytdmaan rivien
valistakin keskeiset merkitykset. Halusin saada haastateltavien kokemukset patkéatdista
mahdollisimman hyvin kuuluviin, joten paatin, ettd en tematisoi aineistoa suoraan
haastattelurungon teemojen mukaisesti. On kuitenkin huomattava, ettd haastattelussa
haastateltava tekee oman tulkintansa, tutkija toisen asteen tulkinnan késitellessaan
aineistoa ja kolmannen raporttia muokatessaan (Eskola & Suoranta 2008, 148).
Kulloisessakin tutkimuksessa on tilannekohtaisesti pohdittava, miten saavuttaisimme
toisen kokemuksen ja hanen ilmaisunsa merkitykset mahdollisimman autenttisina
(Laine 2007, 33). Myos Puusa (2011, 73) on sitd mieltg, ettd laadullisessa tutkimuksessa
tutkija tulkitsee toisten henkildiden tekemia tulkintoja, joten analyysi lopulta on tutkijan
puhetta, vaikka hén onnistuisikin tavoittamaan tutkittavien tulkintoja.

Eskolan ja Suorannan (2008) mukaan laadullisessa tutkimuksessa on
mahdollista lahted liikkeelle mahdollisimman puhtaalta pOydéltd ilman ennakko-
oletuksia, jolloin voidaan puhua aineistolahtdisesta analyysista. Kuten aiemmin on
todettu, osaamista patkatdiden yhteydessd ei juuri ole tutkittu, joten on perusteltua
kayttdd aineistolahtdista analyysitapaa. (Eskola & Suoranta 2008, 19.) Kiviniemen
(2007, 74) mukaan laadullisessa tutkimuksessa on kyse siitd, ettd ilmi0 pyritddn
kasitteellistama&n vahitellen, ei niink&&n etukateen hahmotetun teorian testauksesta.
Analyysin tarkoituksena on yhtendistaa aineisto selkeédksi kokonaisuudeksi niin, etté se
tuottaa uutta tietoa (Tuomi & Sarajarvi 2002, 105; Eskola & Suoranta 2008, 137).
Taman vuoksi aineiston alleviivauksen jalkeen nimesin alleviivatut kohdat, jonka
perusteella rupesin luokittelemaan aineistoa. Ensin etsin aineistosta samankaltaisia
kokemuksia ja samanlaisia aiheita, jotka niputin keskendan. Aineistoa analysoidessani
huomasin, miten patkatyd jakaa mielipiteitd. Taman vuoksi pyrin teemoittelemaan

aineiston lopulta niin, etta siitd nousseet vastaparit tulevat mahdollisimman hyvin esiin.



50

Tahan pyrin luokittelemalla samankaltaiset kokemukset isomman kokonaisuuden alle.
Esimerkiksi analyysin alkuvaiheessa etsin mainintoja tyokokemuksesta, joka néytti
korostuvan varsinkin tyéuransa alkuvaiheilla olevien haastatteluissa. Kuitenkin ne, jotka
olivat tydurallaan jo pidemmalla, kertoivat patkétdiden yleensé olevan rasittavia. Néin
saatiin muodostettua vastapari mahdollisuus — rasittavuus.  Kukin teema saa
merkityssiséltonsé osittain itsendisesti ja osittain suhteessa toisiin teemoihin (Moilanen
& Raiha 2007, 56). Tuloksia luettaessa on huomattava, ettd haastateltavien kokemukset
olivat varikkaitda ja ne sisalsivat vastakohtaisuuksia. Tastda hyva esimerkki on

negatiivisesti patkatdihin suhtautuneen henkilon ajatus:

Toivon mukaan ehk&d jo huomenna selvidd miten tassa sitten nytten kay
mutta ettd méa oon sitd mielta ett& kaikella on tarkoituksensa ettéd minulle
tapahtuu vaan hyvia asioita ettd jos tda nyt loppuu niin se on sitten ihan
hyva sitten se.

Aineiston jarjestamisen jalkeen Kirjoitin ensimmadisen version tuloksista, joita
myG6hemmin taydensin aineisto- ja etenkin teoriahavainnoilla. Eskola & Suoranta (2008,
175) toteavatkin, ettd onnistunut teemoittelu vaatii teorian ja empirian valista
vuorovaikutusta. Tutkimustekstissa tdma nakyy niiden lomittumisena toisiinsa.
Teemoittelemalla aineiston pyrin tuomaan esiin koko aineistoni rikkauden.
Aineistoa lukiessani huomasin, ettd siitdi nousee myds strategisia tapoja suhtautua
patkatdihin. Nama strategiat eivat kuvasta yksittdisen henkilon tapaa suhtautua
patkatoihin, vaan ovat yhdistelmia eri henkildiden samantyyppisistd kokemuksista.
Aineiston analyysi oli prosessi, jonka aikana palasin aineistoon useamman
kerran. Tarkastelin tekemidni luokituksia useaan otteeseen. Esimerkiksi tulosten
raportoinnin loppuvaiheessa palasin vield Kkerran aineistoon. Luin sen vield

kokonaisuudessaan lapi pohtien samalla, miten hyvin raportointini kuvastaa aineistoa.

4.4 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tulosten raportoinnissa pyrin siihen, ettd haastateltavia ei voi tunnistaa. Taméan olin
luvannut myas tutkimuspyynnéssani. Koska haastateltavia etsittiin

lumipallomenetelman avulla, tiesivat haastateltavat muita tutkimukseen osallistuneita.
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Anonymiteetin sdilymisen vuoksi en ole laittanut sitaatteihin tunnisteita. Sen sijaan
olen kuvannut liitteessa kuinka monta sitaattia olen kultakin haastateltavalta lainannut
(liite 4). Perustelen tdmaén silld, ettd haastateltavat ovat saattaneet jakaa joitakin asioita
keskenddn, jonka perusteella he saattavat tunnistaa toisensa. Mutta haastateltavat ovat
my0s saattaneet tuoda haastattelutilanteissa esiin sellaisia asioita, joista he eivét haluaisi
yhdistettdvan heihin. Tunnistettavuuden vuoksi olen poistanut sitaateista patkid. Nama
patkat olen merkinnyt sitaatteihin.

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta ei voi ilmaista objektiivisen tai
maaréllisen mittarin mukaisena arviona (Aaltio & Puusa 2011, 153). Laadullisessa
tutkimuksessa tutkija on osa tutkimusprosessia. Tastd johtuen tutkijalle on térkeda
pohtia omaa subjektiivisuuttaan ja omaa osallisuuttaan tutkimukseen. Laadullisessa
tutkimuksessa luotettavuutta arvioikin padasiallisesti tutkija itse. Kun tutkitaan ihmista
ja ihmisten antamia késityksia todellisuudesta, ei ehdotonta totuutta voida saavuttaa.
Toisessa tilanteessa tai toisia henkil6itd haastattelemalla tdménkin tutkimuksen tulokset
olisivat muodostuneet erilaisiksi.

Aaltio ja Puusa (2011, 154) huomauttavat, ettd laadullisessa tutkimuksessa
tutkijan on tarkedd tuoda esiin tutkimuksen perustana olevat ratkaisut, totuuden
tavoittelun luonne sek& oma vilpittdmyytensd, joka koskee niin tiedonhankintaa kuin
aineistosta tehtyja tulkintoja. Tdassd tutkimuksessa olen pyrkinyt aineistositaatein
osoittamaan omat tulkintani. Aaltion ja Puusan (2011, 157) nakemys onkin, ettd
laadullisen tutkimuksen tavoitteena tulee pita4 sitg, ettd se kuvaa mahdollisimman hyvin
tutkittavien kasityksia ja heiddn kokemusmaailmaansa. Liséksi luotettavuuden kannalta
pyrin aineiston analyysissa ja raportoinnissa koko aineiston kattavuuteen. Tama ilmeni
muun muassa siing, etta tulosten raportoinnissa kaytin lainauksia lapi aineiston. Taman
lisaksi pyrin kertomaan lukijalle tutkimuksen eri vaiheista ja menetelmista
mahdollisimman tarkasti, jotta lukija pystyisi muodostamaan oman ké&sityksensa
tutkimuksen luotettavuudesta. Olen myds pyrkinyt koko tutkimusprosessin ajan
pohtimaan sitd, miten valintani vaikuttavat tutkimusprosessin etenemiseen (Aaltio &
Puusa 2011, 157). Tutkimuksen kannalta on tdrkedd pyséhtyd ajoittain pohtimaan
valintojaan Kriittisesti ja reflektiivisesti, mika voi nakyd esimerkiksi siind, ettd omat
tulkinnat asetetaan koetukselle (Laine 2007, 34). Analyysin aikana pyséhdyinkin monta

kertaa pohtimaan, ettd tulkintani vastaavat sitd, mitd haastateltavat haluavat kertoa.
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5 KEHYKSET OSAAMISEN RAKENTAMISELLE

Tatd tutkimusta varten haastatellut henkil6t ovat taustoiltaan, tyohistorialtaan ja
kokemuksiltaan erilaisia (ks. luku 4). Osalle ty0 merkitsi vain tyota ja toisen mielesta
tyd oli paljon muutakin kuin rahan ansaitsemista. Osa oli vasta aloittelemassa
opintojensa jalkeistad tyburaa ja osa oli toiminut tydeldmassa jo pidempéan. Koska
voidaan olettaa, ettd erilaiset taustat viitoittavat osaamista eri tavoin, tulosten
kasitteleminen aloitetaan tarkastelemalla osaamisen rakentamisen kehyksid. Naité
raameja tarkastellaan urapolkujen muotoutumisen ja henkilGiden tyolle antamien
merkityksien avulla. Arvojen ja asenteiden merkitys on tarkeéd, silla niita on vaikea
muuttaa ja lisdksi ne kuvastavat henkilén sopeutumista muutokseen ja halukkuuteen
panostaa omaan osaamiseen (Otala 2000, 105). Naiden lisaksi tdssa luvussa
tarkastellaan haastateltavien tydeldman epdvarmuutta koskevia ndkemyksid. Tamén
luvun tarkoitus on vastata siihen, miten menneisyyden k&anteet ovat vaikuttaneet

osaamisen rakentamisen mahdollisuuksiin.

5.1 Urapolun muotoutuminen

5.1.1 Koulutuksen merkitys

Koulutus on perinteisesti parantanut tyollistymismahdollisuuksia. Pitkd koulutuspolku
yleensa toimii suojakilpend tyottomyyttd vastaan (Rinne & Salmi 1998, 87-88), tosin
pidentyneet koulu-urat ovat tuoneet uudenlaisen uhan, koulutusinflaation (Aro 2003).
Silvennoisen (2002) mukaan koulutushyvé perustuukin siihen, ettd se on niukka resurssi

(Ahola 2004, 16). Koulutususkosta ja -inflaatiosta kertoo myos seuraava ajatus:

Kun on niinku uskonu, ettd aina kun oot kiltti koululainen ja teet ndin ja
saat tutkinnon niin sit aina vaan asiat paranee ja sit yhtakkid huomaskin,

etta asiat on huonommin kuin aiemmin.*

! Haastateltavien puhe on kursivoitu. Mahdolliset tutkijan tekemat ymmérrettavyytta selkiyttavat lisaykset
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Korkeakaan koulutus ei takaa endd vakaata ty0uraa. Lehdon ym. (2005, 123) mukaan
koulutus vaikuttaa siihen, miten nopeasti maardaikaisesta tydsuhteesta tydllistytaan
pysyvaan tyosuhteeseen: korkea-asteen koulutuksen suorittaneilla naisilla pysyvaan
tyosuhteeseen siirtyminen néyttdd kestdvan kauemmin kuin muilla naisilla. Miesten
keskuudessa tilanne on péinvastainen.

Vaikka t&ssé tutkimuksessa haastateltavat toimivat koulutustaan vastaavissa
tyotehtavissd, tyollistymiskysymys koskee patkatyolaisiakin, silla  useimmiten
patkatyota tehtiin, koska muutakaan ei ole tarjolla. N&in patkatyd ndyttaytyy lahinna
ty6ttdmyyden vaihtoehtona (ks. Leinikki 2009, Leinikki 2010). Kun patk&tyota tehddén
vastentahtoisesti, yhdistyy siihen piilotydttomyyden piirteitda (Julkunen 2007, 31).
Tyollistymisvaikeudet voivat johtaa tarkoituksettomiin toihin, jotka puolestaan
vaikuttavat tyollistymiseen jatkossa (Suutari 2003). Tyollistymisestd ja sen vaikeudesta

kertoo myos seuraava esimerkki:

Mut kyl ma sitten hain tavallaan myds niihin, niihin mihin ei ois ees
tarvinnut niin korkeeta koulutusta. Eli joihinkin koulutussihteeritdihin ja

tallasiinkin laitoin

Koulutuksesta ja sen antamasta pohjasta haastateltavilla oli eridavid ndkemyksid. Tama
nakyi esimerkiksi siind, ettd osa huomasi tyotehtévia hakiessaan olevansa joko ali- tai
ylikoulutettuja. Téssé tapauksessa ali- tai ylikouluttautumisella viitataan haastateltavien
omiin kokemuksiin koulutuksen merkityksesta tyollistymiseen vaikuttavana tekijang,

eiké niinkéan tyotehtéavien ja koulutuksen vastaavuuteen.

Mut ett ei niihink&&n sitte niinku p&assy, kun oli ehka liian liian koulutettu
kun oli maisteri. Etta etta se tuntu jotenkin tosi kummalliselle.

Sit huomas, ett oli niinku liian ylikoulutettu hyvin moneen ja sitte siita sai
helposti pelle pelottaman maineen... just tommosiin niinku luuloihin
niinku etta nyt sitten etta ja sitten jotenkin jos paikan pomo ois vielé ollu
vahemman koulutettu, ettd rupeeko tuo taalla sitten kukkoilemaan eika

suostu tekemaan mitaan
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Musta tuntuu, ettéd tradenomeja on jotenkin niin paljon. Etta tossa kun
haki toita ja johonkin soitteli, niin huomas etté& yliopistolta menee kaikki

niinku ohi kaikessa, jos sita koulutusta katotaan.

Koulutuksen katsottiin joissakin tapauksissa jopa rajaavan mahdollisia tyopaikkoja.
Esimerkiksi yksi haasteltava oli kuullut, ettd tohtoritutkinnon suorittaneet olivat
hakeneet toita maisterin papereilla.

Edelld kuvatut kokemukset puhuvat sen puolesta, ettd tutkinnoilla on
ty6elamén poluilla yhd enemman vaikutusta tyollistymiseen. Yksi haastateltavista kuvaa
taté yhteyttd ndin:

Se vaan osottaa just tdmmosen niinku ikavyyden, mita tassa nyt tassa
nykymaailmassa on. Kaikkien pitds vaan tutkintoo tutkinnon péaalle
rakentaa...

Toinen haastateltava on havainnut tutkintojen merkityksen tydeldmassa omalla

kohdallaan myos kaytannossa toita hakiessaan.

No kuvittelin paasevani toihin lahes saman tien kun valmistuu — johonkin
oman alan hommiin. Md hain paljon just niitd... Just nditd taloushommia
mutta siind tuli just vastaan se, ettd niinku mun taloushommaa ei katota
niinku, kun en oo kirjanpitoo kayny niin — se ei riittdny. Mutt enkd mé&
kuitenkin sit enemman tykkaan sellasesta hommasta missa paasee myods

tekemaankin jotain. Eli kuvittelin vaan, etta ois paassy nopeemmin téihin.

Epévarmuus tyomarkkinoilla voi johtaa siihen, ettd tutkinto- ja koulutususkolta katoaa
pohja, mutta koulutusta vastaavan tyon saaminen voi luoda uutta uskoa.
Korkeakoulututkintojen mééran kasvu johtaa siihen, ettd osan on véistdmatta siirryttava
alemmille tyomarkkinatasoille (Aro 2003, 317), joten siind mielessd koulutusta
vastaavan tyon saamisen voi nadhda jo pieneksi lottovoitoksi oman uran ja osaamisen

kehittymisen kannalta.

Niin tossa sita kaytiin hyvin pohjalla... Mut sit sai olla tyytyvainen, etta sai

koulutusta vastaavan tyopaikan.
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Koulutus voi siis olla seké rajoittava ettd mahdollistava tekija oman uran ja osaamisen
rakentamisen mahdollisuuksille. Oikeanlainen koulutus voi esimerkiksi herattaa
mahdollisen tydnantajan mielenkiinnon. Mutta toisaalta, vaikka koulutus parantaa
tyonhakijan kilpailukykyd, sen erottelukyky heikkenee, silla se on yha useammalle
pakollinen (Naumanen 2004, 153).

5.1.2 Urajana - yl0s, alas ja aaltoillen

Ja jotenkin nykyaikana se on ehk& vahan utopistinenkin ajatus, etta etta se
ois se urakehitys tavallaan niinku putki tai joku ett siell& ei ois mitdén
katkoksia ja taukoja ja siirtymid ja muita. Ett jotenkin enemman sen
aattelis semmosena etta siella nyt vois olla sitten — ei mua niinku pelota

jotkut ty6ttomyysjaksotkaan. No, vahan pelottaa. [Naurua]

Edelld oleva sitaatti kuvaa sitd todellisuutta, ettd yh& harvempi ura on enéa
suoraviivainen, ilman katkoksia. Kun katkokset eivdt synny omasta aloitteesta, kuten
usein pétkatyolaisten kohdalla, ne saattavat tarkoittaa siirtymistda myos itselle
vahemman mielekkaisiin tehtaviin. Tyotehtdvien mielenkiintoisuus, tyon itsendisyys ja
vaihtelevuus lisédavat tyytyvaisyyttda tyohon (Miettinen 2006, 282) ja tyytyvéisyys
tyéhon on yhteydessd siihen, millaiseksi oma ura koetaan. Tassd tutkimuksessa
haastateltavat kertoivat urallansa olleen siirtymié tehtaviin, jotka eivat olleet samalla
lailla mielekké&itd heille kuin aiemmat ty6t. Nama tehtavat kuvattiin sellaisiksi, joissa

omaa osaamista ei voi hyddyntaa samalla tavalla kuin aiemmissa tyotehtévissé.

No, onhan téa nyt yhenlaista. Ensin oot innoissas jostain paikasta, joka ei
kuitenkaan oo kun pari kuukautta. Sit teet valilla jotain hommia, jotka ei

00 niinku yhtéan sua varten.

Parhaimmassa tapauksessa méaérdaikaisuus voi johtaa tyOsuhteen jatkumiseen tai
vakinaistamiseen, jolloin urakehitys yhden organisaation sisalla nahdaan mahdolliseksi.
Sen sijaan patkat eri tyonantajien palveluksessa voivat uran edistdmisen kannalta

muodostua haasteellisemmiksi. (Kakkonen & Parviainen 2006.) Vaihtelut voivat
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tarkoittaa sitd, ettd omalta uurastukselta katoaa pohja tai sitd ettd esimerkiksi
organisaatiouudistusten myotd oma asema tyoyhteiséssa muuttuu. Kovaa uurastusta ei
palkitakaan tyosuhteen jatkamisella tai vakinaistamisella — sen sijaan ohjat siirtyvét
vakituisessa tydsuhteessa oleville. Seurauksena voi olla siirtyminen tyotehtéviin, jotka
eivat tunnu entisenlailla mielekkailtd. Seuraavassa sitaatissa haastateltava kuvaa

organisaatiomuutoksen aiheuttamaa Kkriisié.

Et jos taa oli semmonen niinku huippu taalla [uran alkupatka], niin tasta
taa oli semmonen niinku niinku oikeen semmonen niinku hirveen iso kriisi
tda vaihe. Sitten taa.... [vélistd poistettu patkd] ... niin samalla sitten
niinku se meidan ura mitatoity siind, koska oltiin maaraaikaisissa
tehtavissa olevia. [---]* Me ei voitu jatkaa entisissa tyGtehtavissa, koska

sielld oli jo se [tietyn alan toimija]

Kakkosen ja Parviaisen (2006) tutkimuksessa esiin nousi ajatus oman osaamisen ja
tyokokemuksen kasvattamisesta patkatdissa: oikeanlaiset ja toisiaan tukevat patkatyot
auttavat kehittdmaan omaa osaamistaan ja asiantuntemustaan. T&ssé tutkimuksessa etsin
vastausta siihen, mahdollistavatko pétkatyot toisiaan tukevan polun osaamisen
rakentamiselle. Tatd kysymysté tarkastelin vasten haastateltavien piirtdimaa urajanaa
seka tulkiten heidan kertomuksiaan ja arvioitansa oman tyouransa kulusta.

Urajanat kuvaavat patkatyolaisen arjen todellisuutta. Tyotehtdvat ja -paikat
ovat erilaisia ja osa tgista voidaan kokea toisia mielekk&dmmiksi. T&ssé tutkimuksessa
haastateltavien kasitykset omasta urastaan olivat hyvin erilaisia, joka kuvastaa sitd, etta
patkatyo ei ole yksiselitteinen ilmid. Urajanoista on kuitenkin hahmotettavissa
kolmenlaisia tapauksia: ylospain menevia uria, aaltoilevia uria sekd laskusuuntaisia
uria. Koska tésséd tutkimuksessa urajanaa ei pyydetty piirtdmaan suhteessa osaamisen
rakentamisen mahdollisuuksiin, ei niitd voi tulkitakaan niin. Laskut voivat olla yht&
hyvin merkittavia osaamisen kehittymisen kannalta kuin nousutkin ja toisaalta ne voivat
johtua mit4d moninaisimmista syistd. Osaamisen rakentamiselle urajanat ovat kuitenkin
tarked viitekehys, sill4 ne kuvaavat sitd matkaa, joka nykyhetkeen on kuljettu.

Urajanojen muotoutumiseen voi vaikuttaa uran vaihe. Uran alkuvaiheessa, kun

tyokokemusta ei valttamatta ole vield paljon, urasuunnitelmat voivat olla epéselvat.

2 [---] tarkoittaa, etté lainaus on saman henkilén haastattelusta eri kohdista
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Vastaavasti pidempéaan tyoelamassa olleilla urasuunnitelmat voivat olla selkedmmét.
(Kakkonen & Parviainen 2006.) Tassé tutkimuksessa yksi syy vaihteluun oli se, etta
jotkut olivat olleet koko tyOuransa ajan — péatkatdistd huolimatta — kohtalaisen
samanlaisissa tehtavissa tai etta joidenkin tydsuhteet olivat kuitenkin suhteellisen pitkié.
Ne, jotka kokivat pétkittaisyydestda huolimatta jonkinlaista jatkuvuutta, kuvasivat

urajanansa usein kulkemaan yléspain.

No nimikkeet on vaihtunu. Mut emma tiia. Mulle ei oikestaan — mé& en koe,
ettd mulla ois ollu kauheesti semmosia... notkahduksia just sen takia kun
mulla on kuitenkin ollu se jatkuvuus tassa. Periaatteessa oon tehty niinku

koko ajan. En tiid...

Nousujohteisuus voi viitata siihen, ettd oma osaaminen kehittyy johdonmukaisesti.
Samoin se voi viitata tehtavanimikkeiden hierarkkiseen vaihteluun. My®ds Leinikin
(2009) tutkimuksessa todettiin, ettda nousujohteinen urakerronta on mahdollinen.

Vaihtelua urapoluissa selittdd myos erilaiset odotukset, joita haastateltavat
olivat luoneet urallensa. Aikaisemmat odotukset saattavat vaikuttaa siihen, millaiseksi
oma tilanne koetaan. Mikali uralle luodut odotukset eivét ole toteutuneet, oma tilanne
voi nayttad synkemmalta kuin silloin, kun on saanut edetd enemmaéan omien ehtojen
mukaan (vrt. Holvas & Vahamaki 2005, Jarvensivu 2010).

Ei taa tosiaan oo menny niinku oli aatellu. Ett koulusta duuniin. Hyvaan

tyéhon. Tassa nyt sit on menty erilainen paikka kerrallaan.

Kylla m& kuvittelin jo opiskeluaikana tyGurani hyvéksi. Olen saanu tehd

sitd, mihin olen suuntautunutkin.

Alaspdin menevalld uralla tarkoitettiin palkkakehitystd, ty6tehtdvien vaihtumista
vahemman haastaviksi tai hierarkiassa tipahtamista. Toisaalta eldméntilanteen katsottiin

vaikuttavan uran vaihteluihin.

Mutta niinku yliopistohierarkkiassa t&4 on lehménhéantdura. Ja
palkkakehityksessa td4 on lehménh&antdura. [Naurua.] Aina menee

alaspdin. Siind mielessa niin ni. Ei olekaan tammonen huippu-ura. Taikka
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tyopatkd. Mutta ehkd monen patkatyolaisen ura. Et monenlaisia
palkkakehitykseltaan.

Lapsen syntymékin oli huippuaikaa, mutta ura tietysti sitten oikeesti siita

vahan [naurua] lahti laskuun.

Vaikka haastateltavalla olisi ollut useita eri tydpaikkoja ja tyonantajia, ura saatettiin
kokea tyotehtdvien samanlaisuuden vuoksi suhteellisen tasaiseksi. Tyottomyysjaksot
kuitenkin saivat janan aaltoilemaan. Tyo6ttomyysjaksot koettiin selkedsti alamékina,
joiden aikana usko omiin mahdollisuuksiin saattoi hetkellisesti heiketa.

No emma sita tiid, onko ollu yla- ja alamakia. On ollu varmaan
tdmmosissa samantyypisissa suunnittelijatehtdvissa ma oon koko ajan
ollu.--- Mut ei se [tyottomyys] ollu oikeesti kivaa, koska sitd alko
miettiamaan, ettda apua, ma oon yli neljakymmenta. Ja jos ma nyt oon yli

vuoden pois toista, niin sehan nayttaa aika pahalta.

Katkokset olivat tdman lisaksi muissakin tutkimuksissa (esim. Sutela 2006) todettuja
mahdollisuuksia parantaa omaa osaamistaan esimerkiksi kayttdmalla aika
kouluttautumiseen. Koska kouluttautuminen puolestaan saattoi avata uusia ovia tai
vahvistaa omaa osaamiskasitystd, saattoivat joillekin  katkokset muodostua
merkityksellisiksi.

5.1.3 Sattumanvaraisuus vs. suunnitelmallisuus

Joustavuuspyrkimykset sanelevat ehtoja uran ja osaamisen luomiselle. On sopeuduttava.
On selviydyttava. Leinikin (2009) havainto on, ettd urakulku riippuu henkil6kohtaisista
ominaisuuksista, olosuhteista ja sattumanvaraisesti eteen tulevista mahdollisuuksista.
Kasvion (2007) nakemys on toisenlainen. Vaikka Kkilpailu tarjoaa positiivisiakin
mahdollisuuksia, ei l&ntisten teollisuusmaiden tuleva tyollisyyskehitys ndytad kovin
valoisalta. Sopeutumisstrategiat tarkoittavat, ettd rekrytointia tehdd&n harkiten ja
resursseja karsitaan tarvittaecssa herkédsti. Kasvion sanoin “ty@suhdejarjestelyissa

pyritddn mahdollisimman suureen joustavuuteen niin ettd palkkaa maksetaan
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ainoastaan  todellista  lisdarvoa  tuottavasta  tyOstd ™. Organisaatioiden
sopeutumisyrityksissd henkiloston hyvinvointi jaa herkasti tulostavoitteiden varjoon.
Henkilostolle tassé kuviossa jéa tehtdvaksi seka pyrkimys séilyttad tyopaikkansa etta
luovia uratavoitteidensa eteenpainviemiseksi. (Kasvio 2007, 35-37.)

Leinikin (2009) tutkimuksessa tyOurat nayttaytyivat yksilollisind polkuina,
joilla kuljettiin omaan tahtiin parhaita reitteja hakien. My0s téssd tutkimuksessa
haastateltavat pyrkivat kulkemaan parhaimpina pitdmiadn reitteja pitkin.  Tosin
urapolkujen muodostumista ja oman osaamisen rakentamisen mahdollisuuksiin vaikutti
suunnitelmallisuuden  lisdksi  joidenkin  kohdalla ~myds sattumanvaraisuus.
Haastatteluissa esiin tuotiin tyOtehtéviin ajautumisen merkitys. Toisaalta silla
tarkoitettiin sitd, ettd on paadytty samantyyppisiin tehtéviin, toisaalta se viittasi

suunnittelemisen vaikeuteen.

Ja tota se on mulle vaan semmonen juttu ettd md tykkddn siitd ettd... Ma

oon aina vaan jotenkin ajautunut sinne.

...kun tavallaan on ajelehtinut, mutta ei sitd oo koskaan voinu niinku

suunnitellakaan.

Ajelehtimista tai ajautumista joihinkin tyotehtdviin on saattanut vauhdittaa myos
henkilokohtaiset syyt, kuten perhesyyt.

No ma olin sitd mieltd, ettd ma& en. Se ei 0o niinku. M& en oo siind
parhaimmillani. Ja ettd ma en haluu tehda sitd tyotd. Mutta sitten ma
niinkun ajaudin siihen sen takia koska niin se ei ollu ama.. [patka poistettu]
Ja mé en ollut nayttanyt kyntedni tutkimuksessa. Ja niin tota. Sitten sitten
tota niin ni. Ma& hakeuduin tdhan. Ja sitten myods henkilokohtaiset syyt

myoski sitte. Etten hakenut muita tdita enaa sitten enka yliopistolta pois.
My®os ensimmaéinen tyopaikka voi olla ratkaiseva oman uran kannalta.
Niin aika sattumalta maa varmaan tulin niinku tanne tanne. Ajauduin

yliopistolle téihin. Etté eihdn mulla ollut silleen sellasta mitéan sellasta

suuntaa, suuntaa sitten.
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Patkaty0 voi avata uusia ovia ja tutustuttaa erilaisiin tyonkuviin ja matka voi tarjota
positiivisiakin haasteita. Kun tyollisyystilanne on hyvé, voi tyontekija parhaimmillaan
valita aidosti itseddn Kkiinnostavia tyotehtavid. Toisaalta jotkut eivat voi valita
tyotehtaviadn, jolloin oman uran suunnitteleminen kéay vaikeaksi; paljon jaa sattuman
varaan. Myo6s Leinikin (2009) tutkimuksessa haastateltavat nostivat sattumanvaraiset
mahdollisuudet esiin. Péatkaty¢ tuottaa osaamista sattumanvaraisten tyosuhteiden
jatkumon kautta. Tdman vuoksi osaamista ei voi kerryttdd kovinkaan suunnitelmallisesti
ja sen hahmottaminen, millaiseksi tyossdén ja ammatissaan haluaa tulla, vaikeutuu.
(Leinikki 2009, 118.)

Mutta silloinkin kun omaa tyotilannetta méaérad sattuma, voi matkalle osua
yllattavia positiivisia kaanteitd. Toisaalta liiallinen suunnitelmallisuus voi estda uusien
mielenkiintojen herddmisen. Jotkut my0s nékevat, ettd patkatyot pitavét liikkeesséa:
tyOsté toiseen siirtyminen takaa sen, ettei sammaloitumista tapahdu.

Asiassa on kuitenkin ké&antopuoli, silld kaikilla ei valinnan varaa ole.
Saloniemen ja Virtasen (2008) mukaan madraaikaisuus ei itsessaan tarkoita
hyvinvoinnin rajoittumista. Valinnanvaran puuttuessa ty6td on kuitenkin tehtava
esimerkiksi oloissa, joissa tyohyvinvointi on koetuksella. Koettu hyvinvoinnin puute
puolestaan voi viedd voimavaroja oman osaamisen rakentamiselta tai voi saada

tuntemaan, etta silla ei ole paljon merkitystéa.

Mutta sitten tuossa tuli oikein suuri hyvinvointipiikki [sijaisuus muualla]

mutta sitten palasin ndyrasti tanne takaisin.

Toisaalta hyvinvointi ei valttaméattda kumpua suunnitelluista poluista. Kun uraa ei voi
taysin suunnitella, hyvinvointia ja merkitystd omalle tekemiselle voi etsia siitd, etta

yrittdé nauttia hetkesta.

Ett se niinku opettaa sen, ettd sill& ei oo mitadn merkitystd, mita sa teet.
Vaan sa vaan teet niita asioita ja koet siitd mielihyvaa ja on sit mukavaa
niin sitd asiaa tehdessa — niin kuitenkaan sa et voi niinku rakentaa uraasi.
Tietsd nyt ma teen ndma ja ndma asiat ett ma tuun valituksi. Koska
nayttaa ettd tdma itse valinta on jotenkin edelleenkin niinku jotakin niin

hamaraa, tiiatsa, salatiedettd. Ettd — ett sa et pysty tajuumaan mitka



61

kriteerit on ollu. Ja kukaan ei pysty sulle selvittdéan vaikka sa kysyt. Niin se
niinku — tdm& on se semmonen mit4 tassa on viime aikoina mietiskelly

aika paljonki.

5.2 Tyon merkitys

Nyky-yhteiskunnassa yksi keskeinen ihmisten tyohon suhtautumista erottava tekija on
se, miten keskeiseksi ty0 omassa eldmdssd koetaan (Kasvio, Nikkild, Virtanen,
Moilanen 2008). Té&ssd tutkimuksessa haastateltavat kokivat tyon tarkeéksi. Useassa
haastattelussa tuotiin esiin, ettd vaikka taloudellinen tilanne olisi turvattu, tyota

haluttaisiin tehda.

Emmaa pystyis oleen vaan kotona [vaikka taloudellinen tilanne sallisi]. Et
kylla se merkkaa tosi paljon.

Kyllihdn se merkitsee paljon, ettd jotenki koen... ... tyo on kuitenkin tapa
olla ihminen... Ja olla niinku toimelias ja luoda ikddn kuin itseddn. Mulla
on semmonen ihmiskasitys itellani ett& etté tota niin taa tyé on kuitenkin
niinku oikeesti hyvinkin syvassa mielessa meita ihmisia maarittéava. Tyon
kautta — tyon kautta niinku. Samalla kun me luodaan niita elamisen ehtoja
niin kattoo paan paalle ja ruoka ja muuta niin me luodaan samalla
mydskin meité niinku ihmislajina ja olioina tota niin — psyykkisina olioina.

Ja muuta. Ett kylla se niinku tarkeetd on mulle henkilokohtaisestiki ollu.

Mulle tyo merkkaa haasteita, mielekasta tekemista,
kehittymismahdollisuuksia, oppimisen iloa.. Ty6 on tarkeetd. Se on iso osa
valveellaoloajasta

Naumasen (2004, 137) ndkemys on, ettd tyon tekemisen muotojen ja ehtojen muuttuessa
ja vakituisen tai pysyvan tyon loittoneminen yh& useamman ulottuvilta ei valttamatta
heikennd tyokansalaisen normia. Sen sijaan tyohon paiseminen ja ty0ssd pysyminen
voivat saada entistdkin merkittdvammaén roolin yksilon eldméssd. Kun tyd koetaan

merkitykselliseksi ja tarkedksi, voidaan olettaa, ettd myds oman o0saamisen
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rakentamisen koetaan merkitykselliseksi. Toisaalta joidenkin kohdalle tydelaman

realiteetit olivat opettaneet suhtautumaan asioihin toisin.

Se on nyt jossain normaalivaiheella ettd ty0 on vaan ty6ta ja siinapa se.
Ei sitd kannata kovin vakavasti ottaa [---] Ettd tdm& asia ei maata kaada
ja mina voin nyt pistad taman koneen kiinni ja lahtee nyt kotiin etta — ett
semmosta niinku tervetta jarkee on tullu vuosien aikana etta — tietasin etta
aikasemmin oisin niinku hotkoilly ja. Ett osaa sitte pistda asiat niinku

oikeisiin mittasuhteisiin.

No, jatkuvastihan tyd ja tyotilanne paassa pyorii. Ett kyl sitd miettii, ett

mika jarki tassa on.

Patkatyon kokeminen negatiiviseksi ei kuitenkaan liittynyt kaikissa haastatteluissa
siithen, miten suuri merkitys tyolla annettiin. Lisaksi patkatyo ei vélttamatta ole ainoa
tekij&, joka on muuttanut asioihin suhtautumista. Vaikka ty6 koetaan vain “tydksi”,
oman osaamisen rakentaminen voidaan silti kokea merkitykselliseksi esimerkiksi oman
tulevaisuuden tai hyvinvoinnin kannalta. Tdhan kokemukseen puolestaan voi vaikuttaa
se, miten paljon yksilé kokee saavansa organisaatiolta tai tydelaméltd yleensa tukea
oman osaamisensa rakentamiseen.

Haastatteluissa tuotiin esille myos se, ettd tyd on muutakin kuin rahaa. Tyon
haluttiin tarjoavan esimerkiksi kehittymismahdollisuuksia. Lisaksi haluttiin, ettd tyoll&

olisi suurempi merkitys.

Mulle esimerkiks on tarkeetd, etta kun haen ty6ta, niin tyd ois haastavaa.
Ja mielekasta. TyoOntekijoitten panosta kunnioitettaisiin. Oletan, etta tyo
antais muutakin  kun vaan rahaa. Koulutusmahdollisuuksia,

vaikutusmahdollisuuksia.

5.3 Patkatyot ja tydelaman epavarmuus haastateltavien kokemana
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Haastateltavat kokivat patk&atoiden yleistyvén jatkuvasti ja patkatyd néhtiin normaaliksi
osaksi tdman paivan tydelamaa. Usein kuitenkin patkatyon katsottiin kuuluvan tyouralle

siirtymisen vaiheeseen ja nuoruuteen.

Se [patkatyd]on tyo siind missd muutkin - - - Niin. Jotenkin ajattelee, etta

tassa elaman tilanteessa se tuntuu ihan normaalilta olla patkatoisséa.

Haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd: “No... epdvarmuus liittyy pdtkdtoihin”. Téta
tulosta tukevat myds monet muut tutkimukset (Esim. Sutela ym. 2001, Kakkonen &
Parviainen  2006). Epdvarmuus yhdistettiin  toisaalta omiin  kokemuksiin
epavarmuudesta, mutta toisaalta késiteltiin my6s tyomarkkinoita yleisemmin. Esille

tuotiin, ettd vakituinenkaan tyo ei valttamatta ole varmaa.

Ja tota niin niin tavallaan niinku yritysmaailmakin. Niin ne yritykset
menee nurin... Etta taalla kuitenkin niinku tavallaan — jos miettii, ettéd
mité.. mihin tydnantajat tai mitka sua kiinnostaa. Niin téa jollain tavalla
on turvallinen ett t4& on niin iso talo ja sit sa tunnet ihmisia. Ihmiset
puhuu ja suosittelee. Ett tdd on todennakdisempi kuin et se ett ma I&htisin
nyt jonnekin rekrytointifirmaan, joka voi menna kolmen vuoden paasta

konkurssiin.
Yksilotasolla tyoelaman epavarmuuden Kkatsottiin aiheuttavan stressid, huolta ja
ylikuormittumista. Epdvarmuuden katsottiin  myds vaikeuttavan suunnitelmien

tekemista.

Patkatyod on sita, ettd sa et voi tietdd mistdan mitdan. Pitdd vaan menna

muitten ehdoilla ja sovittaa oma oleminen siihen.

Suunnitelmien tekeminen on vaikeaa, koska ei voi tietdd, missa on

tyosuhteen jalkeen.

Se on... taa on ollut mulle vaikeaa olla patkatyolainen koko ajan.
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Vaikka aiemmin todettiin, ettd patkatyd koetaan yleisyytensa takia jo ldhes normaaliksi
tyon teon muodoksi, voidaan kuitenkin havaita, ettd patkéatyo aiheuttaa rajoitteita oman
osaamisen rakentamiselle. Kun tdytyy mennd muiden suunnitelmien mukaan, miten on
mahdollista rakentaa osaamisen paloista jarkevd kokonaisuus?  Stressi, huoli ja
kuormittuneisuus eivat ainakaan auta tatd rakentamisprosessia. Epdvarmuus ja

patkatyon kokeminen negatiivisena tai positiivisena olivat kuitenkin yhteydessa ik&an.

Ett ei mua oikestaan niinku patkittaisyyskaan ihan hirveesti tassa tassa

vaiheessa elamaa viela haittaa haittaa. Tai semmonen epavarmuuskaan.

Ja silleen kun rupee miettimaan, niin kylla se vahan niinku ahistaa, kun ei

00 sité varmaa. Mut ei sité nyt vield jaksa miettia.

No, patkéatyd on yleisesti ja mulle ainakin se on epdvarmuutta ja sen on
tota niin ni alempiarvoista kun timmonen niinku virkatyé... Mulle se ei 0o
vapautta eikd niinku semmosta ollu koskaan. ...mutta tota niin ni nykyisin
ma ymmarran, ettd monet haluaa tehda patkatyota ja katella monenlaisia
paikkoja. Et niinku ainakin ndin kun tulee ikaa ja sitten sulla on niinku
velvoitteita ja velkoja ja velvotteita (naurua). Ja niinku eivat halua pysya

samalla paikkakunnalla niin ni. Sillon se on niinku.

Suhtautuminen patkatyolaisyyteen ja epdvarmuuteen on moninaista ja se Saattaa
muuttua idn ja velvoitteiden lisdantyessa. Tata tukee myods Sutelan (2006) tutkimus,
jonka mukaan madrdaikaisen tydsuhteen haluttavuus karisee naisilla 25 vuoteen
mennessa ja miehilla 35 vuoteen mennessa. Ika saattaa olla merkittdva myos siksi, etta
pitkittyessddn patkatyot voivat kdydé yha raskaammaksi. Tosin tdmé tutkimus osoittaa,
ettd poikkeuksia Sutelan esittdméén ik&haarukkaan 16ytyy.

Patkatoissa voidaan sinnitella tyon sisallon vuoksi. Tyostddn pitdminen voi

auttaa sietdméén epavarmuutta.

Ettd mun pelastus on ollu varmaan se, et ma oon saanu olla tossa niinku
[oman tieteenalan] kehittdmisessa. Ja sitten ma en 00 niinku antanu
omasta mielestani periks siind patkatyolaisyydessakaan. Niinku m& oisin

lopettanut kehittdmistyon taikka luopunut siita ettd mutta.. jos jos ois ollu
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vaan niinku ilman tata intohimoa niin ni se ois ollu musta kylla viela
jotenkin niinku ahistavampi ja rasittavampi. Mutta oomma kylla
kieltamatta katkera yliopistolle siitd patkatyolaisyydesta tai siitd, ettda ma
en koskaan saanut sitd. Ettd se vaan aina toistu ja toistu ja toistu se
patkatyolaisyys etta ettd tota niin ni. Silla tavalla siitd on jaanyt mulla
hampaankoloon kylla yliopistolle tyonantajana. [---] Mulle silla on
negatiivinen kaiku kylla talla patkatyolaisyydella. Ja sitten nimenomaan
se, ettd se on niinku jollakin tavalla. Et se vois vield motivaation kylla ettéa

siind vois niinku helposti antautua, jos ei tykkaa siita tyosta.

No kylla me varmaan kaikki oltiin katkeria siitd, ettd... Todella oltiin
katkeria siita, ettd. Se oli unelman tayttymys ja sitd myoten etta se tuli. Ja
sitten me oltiin niinku huojentuneita, ettd. Mutta etta silti, sitten tota se, et
se oli niin vaikeeta se alku. Ja ettd se yhteis0 hajos, koska osa sitten ei
saanut sita assistenttuuriakaan. Muutama vaan. Niin kylla, kylla se oli
katkera... katkera vaihe. Mutta tuota niin ni kuten sanoin, niin ei se
lopettanut sitd mun kouluttautumista silti. Et sillon m& juuri sillon l&ksin
auskultoimaan ja sitten. Ja laksin sitten niinku tekem&an sita
ty6ohjaajakoulutusta ja niinku tavallaan hakemaan muualta sitten sité

tyota siihen tyydytykseen.
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6 OSAAMISEN RAKENTAMINEN PATKATOISSA

Aikaisempien tutkimustulosten mukaan patkatyon vaikutukset osaamisen kehittymiselle
ovat olleet ristiriitaisia. Kun toisaalta ty0antaja ei vélttdmattd tue patkatyoléisen
osaamisen rakentamista, voi toisaalta oma-aloitteinen itsensa kehittdminen taata
tyésuhdeturvan (Leinikki 2009, 165). Tyonantajan tarjoaman joustavuuden ja
epavarmuuden kontekstissa oma-aloitteinen kehittyminen voi olla vaikeaa ja raskasta.
Tassd luvussa tarkastellaankin sitd, millaiseksi péatkatyolainen kokee osaamisensa

rakentamisen mahdollisuudet.

6.1 Patkatoiden rasittavuus vs. mahdollisuudet osaamisen

rakentamiseen

Patkatoiden kokeminen rasittaviksi tai mahdollisuudeksi riippuu useasta tekijastd. Ne
eivat valttamattd ole toisiaan poissulkevia, mutta on tyypillista, ettd patkatyontekijan
kokemuksissa korostuu jompikumpi. Rasittavuutta sdatelee muun muassa se, ettéd
tyonantajapuoli sanelee tydmarkkinoilla vield paljon ehtoja. Seuraava lainaus
kuvastaakin hyvin tyonantajan valtaa. Patkétyot voivat kdyda rasittaviksi, koska
tyosuhteen katkeamisen pelossa ei vélttdmatta uskalleta ottaa sairaslomaa.

mutta ettd oon ollu kipulddkkeissa noin kuukauden verran mutta en
uskaltanut ottaa sairaslomaa kun aattelin etta t&4 on niin kriittinen vaihe
mulle niinku téssa tyollistymisessa. Etta nyt jos katotaan ettd tuo on niin
heikko ja sairaanoloinen ihminen etta sita ei kylla kannata nyt ainakaan

vakinaistaa.

Myds aiemmissa tutkimuksissa (esim. Heponiemi & Virtanen 2011) on todettu, ettd
patkatyolaiset eivat valttdmattd uskalla ottaa sairaslomaa. Sairaana téihin tuleminen voi

puolestaan merkitd sitd, ettd voimavarat eivat riitd kuin pakolliseen, jolloin oman
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osaamisen rakentaminen ja& toissijaiseksi. TOiden rasittavuus voi johtaa myos siihen,
etté tyo ei tunnu mielekkaalta.
Vaikka tyonantajapuoli sanelee ehtojaan, haastateltavat kuvasivat sitd, ettd

mahdollisuuksien mukaan kontrollia pyritddn ottamaan omiin kasiin.

Niin mina lahden yliopistolta eikd yliopisto sano mulle, ettd nyt sun

tydsuhde paattyy.

Siirtymét ja katkokset koettiin ristiriitaisina. Patkatyosuhteiden rasittavuus kulminoitui
vahvasti tyosuhteiden katkosvaiheisiin, silla hetket jolloin tydsuhde oli 1&hestyméssa

loppuaan eiké uudesta vield ollut tietoa, koettiin raskaiksi.

Ty6hyvinvointi ja semmonen kokemus on niinku hyvin nollissa — tuohon

tota paattyis tyosuhde ja uutta ei ole vield tullut.

Ett ehkd se niinku se yleinen kuitenkin on semmonen niinku
henkilokohtaisella tasolla se on niinku negatiivinen asia. Kyllahan sen
ittekin huomaa --- nyt naadki vuodet on tullu tehtya niin kylla se aina
rasittaa kun se sauma tulee ja ja tota niin mietityttaa, ettd mitahan sen

jalkeen.

Lisaksi siirtymat uuteen tyohon Kkoettiin stressaaviksi. Siirtyminen ja katkosten

rasittavuudesta huolimatta niissa nahtiin kuitenkin myos hyvié puolia.

Ett mulle sopii se ett asiat vaihtuu. Ihmiset vaihtuu.

... Sillon vaan totes et joutuu nykyddn aika monta kertaa miettimaan, mika
musta tulee isona. Se on vdhan niinku semmosta rasittavaa, mutta
toisaaltahan se antaa mahollisuuden kun turvallisuuden hakuisuudessaan

on jumittunut jonnekin eika sitten tieddkaan mistaan paremmasta etta.

Néakemys péatkatoistda mahdollistajana liittyy erityisesti uusiin kokemuksiin. Uusien

kokemusten uskottiin olevan hyddyksi myohemmin. Edelld oleva sitaatti ilmentéé sit,
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ettd katkokset ovat myOs matka itseensd. Parhaimmillaan katkokset voivatkin olla

oppimisen l&hde.

6.1.1 Kokemuksen saaminen

Patkatoiden kokeminen mahdollisuutena kdy hyvin ilmi haastateltavien puheesta, jossa
patkatyot nahddan vaylana kerryttad tyokokemustaan ja rakentaa omaa osaamistaan.
Patkaty0 saattaa ndin ollen tarjota mahdollisuuden tyohon, jota muuten ei olisi.
Tyomarkkinatilanteessa, jossa tyollistyminen ei ole itsestddn selvadd, myos
patkatyomahdollisuuksia osataan arvostaa.

Erityisesti uran alkuvaiheessa tyokokemus n&dhd&an mahdollisuutena oppia ja
kehittdd omaa osaamistaan. Tydsuhteen madrdaikaisuus saattaa jopa kannustaa oman
osaamisen ja asiantuntijuuden kehittdmiseen, silld osaamistaan kehittdmalla
ty6llistymismahdollisuudet paranevat. (Kakkonen & Parviainen 2006, 73.) Myo6s tassa
tutkimuksessa haastateltavat tuovat esiin tyokokemuksen hyodyllisyyden ja térkeyden

oman omaamisensa kannalta.

Tai etté niinku — ett emmaa ikina kuvitellut, ettd maa paasisin tekeen nain
paljon ja ndin erilaisia juttuja mun ensimmaisessa tyOpaikassa ja niinku
ndin nopeesti jotenkin... Musta tuntuu, ettd md oon kehittynyt ihan

alyttémasti ja niinku.

Kokemuksesta ei 0o haittaa. Pikemminkin hyotya. en ehka haluu tata tyota
tehd montaa vuotta. Intressit on kuitenkin muualla. Taa ty0 kuitenkin
tarjoaa nakemysta asioihin. Sellaista, joka on olennaista tulevien toitten

kannalta.

Kylla tuo mun edellinen ty6 oli niin n&hty, ettd sieltéa halus vaan pois. Ja
ma aattelin ottaa askeleen eteenpdin omalla uralla. Vaikka taa nyt onkin
sijaisuus. Tastad voi helpommin p&astd muualle. Enemman kokemusta.

Mahdollisuuksia eteenpain uralla



69

Koska tyOnantajat arvostavat tyokokemusta, tyokokemus voi avata uusia
mahdollisuuksia oman osaamisen rakentamiselle.  Haastateltavat nakevétkin, ettd
kerryttamalla tyokokemustaan, on mahdollisuus jatkossa tyollistyd helpommin. Téll&
tavoin patkatyot voivat olla urakehitysta tukevia (Suutari 2003). Useat patkatydsuhteet

perékkain kuitenkin veivét uskoa vakaasta urasta.

Sita yrittéad uskotella itselleen, ettéd no seuraava ty6é on jotain muuta, mut
sit taas on tarjolla vaan maaraaikanen pesti. Niinku ett kuka ne vakituiset

duunit oikein saa?

Vaikka jo tyokokemuksen saaminen voi helpottaa tulevaisuudessa tyonsaantia, omaa
osaamista haluttiin kehittda aktiivisesti. Tdma saattaa johtua siitd, ettd haluttiin saada
varmuutta omaan tekemiseen. Myds Paloniemi (2004) esittaa tutkimuksensa perusteella,

etta laaja- ja monipuolinen kokemustausta tuo omaan osaamiseen varmuutta.

Tai jos ei tuntunut, ettd osaa, niin ainakin semmonen ettd ma haluun
kokeilla. Tai niinku ett. Ettd halus oppia jostain vaikka opiskelijoitten
ohjaamisesta tai just sitten opettamisesta. Etta ottikin jotain kursseja tai
tunteja ite piettavaks, koska ei ollu sita opettajakokemusta. Mut haluaa,

kun siihen on mahollisuus kerta, etta niin niin sité kokeilla.

Mitéds muuta mun osaamiseen liittyy. No emmaa tiia, silleen ettd ehka
huomannu sen, ettd aluks pelkds. Jossain vaiheessa m& oon miettiny
aikasempina vuosina, etta uskallanko ma niinku maarata ihmisia. Mutta

kylla sité luottaa niinku omaan tekemiseen. Etta tietaa, etta pystyy niinku.

6.1.2 Patkatoiden rasittavuudesta kumpuavat vakinaistamisen toiveet

Patkatyot voi tulkita rasittaviksi esimerkiksi sen perusteella, ettd haastateltavat liittivéat
epavarmuuden péatkatyohon. Liséksi tdssa tutkimuksessa kaikki haastateltavat toivoivat
vakituista tydsuhdetta. Yksi haastateltavista teki patkatoitd haastatteluhetkelld omasta
tahdostaan, mutta myds hén toivoi tulevaisuudessa vakituista tyota eikd héan talldkaan

hetkelld kokenut alle vuoden mittaisia patkid mielekkaina.
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Véhan niinku semmonen oma — toivoo just niinku etta tuo jatkus.

Toivon, ettd taa vakinaistus nytte pikku hiljaa etté toivosin etta téa sauma
kun tdssd tulee nytte sitte... Etta siind nyt todettas, ettd ma oon nyt sit
riittdvasti meritoitunu ja olisin tarpeellinen télle organisaatiolle — mulle
saatas sitte vakinainen paikka luotua tanne. Se on tietenkin toive. Et ei

siind mitdan realismia voi olettaakaan olevaks. Tiedan.

Tietenkin niin, ettq vakinaistuu. Se nyt on odotus. Mutta ettd vaikka —
mitas siind nyt on tullu kymm — neljatoista —melkein neljatoista vuotta
tehny naita hommia taalla. Etta kylla sité nyt toivos ettd siina vaiheessa
vois jo niinku todeta ettd td&4 osaaminen on riittavad ja vois niinku —

Tarjota téalle organisaatiolle parastaan. Sen loppu tyéuran.

Taa on siis niinku aika syvalta. Tyon aikana sa pohdit jatkoo. Ja sit taasku
ty6t loppuu, sd pohdit uuestaan jatkoo.Ma haluun vakiduunin. Emmaa

jaksa roikkua tallei en&aa.

Se olis silleen kiva ldhtis... Ettd kuten aikasemminkin sanoin niin se
stressaa kun tulee se tuntuma, ettd entapa sitten jos ei tulekaan jatkoa ja
kaikki romahtaa siina ja néin ettd — ettd kylla sita niinku aina toivoo —

toivoo sitd mahollisimman nopeesti kuitenkin pddsevdnsd pois...

Vakituisen tydsuhteen toivosta huolimatta, haastateltavat kuitenkin ymmarsivat

tyoeldman realiteetteja.

Ei semmosta. Et se on niinku ei. Ei semmosta sopimusta voida solmia. Et
tota. Emma oikeen. Emma oo sita hirveesti miettiny. Tai ma aattelen, et
jos seuraava hanke. Niin ne on yliopistollakin monesti kolmevuotisia, niin
ne vie taas niin paljon eteenpdin. Et jos ma haluisin vakituisen tyén, niin

mun pitas perustaa oma yritys.
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Samalla haastateltavat kuvasivat myos sitd, miten heidan tilanteensa on kytkoksissé

koko yhteiskuntaan.

Kaikki vaan siita, ettéd kun rahaa ei oo. Hommaa ois ihan hirveesti. Kun ei
00 varaa palkata ketdan tekemaan. Niin onhan se niinku koko talla alalla
— koko koulutusalalla, ett varmaan muillakin, muillakin aloilla talla
hetkella niin. Se on vaan niinku tosi surkee tilanne. Ett kun alas vaan
ajetaan - kaikkia koulutusmuotoja. Vahennetddn vaan rahotuksia. Se on
tosi surullista. Than niinku koko yhteiskunnan kannalta. Sitten td& mun

kannalta.

6.1.3.1 Mikd muuttuisi, jos tyésuhde olisi vakituinen

Useimmat haastateltavat katsoivat, ettd oma asenne tyontekoon ei muuttuisi, vaikka

tyésuhde vakinaistettaisiinkin.

Ihan samalla lailla. Mydskin tarkoitan omaa panosta, niin ihan samalla —
t48 on se vanha tota niin tammonen oletus tai tammonen piilo-oletus ollu
naissa organisaatioissa, ettd kun ihmiset vakinaistetaan, niin ne lopettaa
tyonsa. Se on ihan oikeesti — tata kaytetdan edelleenkin. Ett sit jos silla
ihmiset tekee tuloksen niin kauan kun ne on niinku patkissa ja sen jalkeen
lopettaa sen. Mutta mutta ehka jotkut tekeekin niin mutta ma en niinku
ittestéd en — en pysty ajattelemaan sitd. Ma ma oon semmonen — tykkaan

teha asioita.

Yhhmm. Emma oikein tiid, miten se vaikuttais. Koska niinku just ett vaikka
mulla on se tydsopimus vaan jouluun niin voisin..voishan joku aatella, etta
emma&a niinku mietikdéan niité kevaan asioita, kun emmaa oo talla sillon
valttamatta. Mut jotenkin ite on vaan niin sitoutunut siihen, ettqd — ett
kuitenkin ajattelee sitd pitemmdlle ja suunnittelee... ja tota kehittdd,
vaikka ei 00 varmuutta, ettd onko ite siind toteuttamassa. Niin niin siina
mielessa en valttamartd ndd, ettd siind nyt kauheesti eroo sitten... sitten

vaikka oiskin toistaiseksi voimassa oleva.
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Patkaty0 saattaa aiheuttaa sen, ettd madrédaikaiset ja vakituiset tyontekijat joutuvat
erilaisiin asemiin. Kun omaa hyodyllisyyttdan yritetddn todistaa tyonantajalle ja kun
oman tyésuhteen jatko ei ole varmaa, voidaan joutua tilanteeseen, jossa tyotehtavista ei
uskalleta kieltdytyd. Omat vaikutusmahdollisuudet ty6hon kutistuvat ja aikaa jaa vain
valttaméattomalle, jolloin my6s mahdollisuudet oman osaamisen systemaattiselle

rakentamisellekin luonnollisesti kaventuvat.

Etta jos ois niinku vakituisessa, niin pystyisin ehkéa — kyl muuten pystyisin
sanomaan moneen asiaan, etta ei, ei kykene, etta nyt on vaan niin paljon
ettd. Ja sitten yhtakkia, kun on tdmmaonen jees ihminen, niin aatellaan, ettéa
se tekee nopeesti ja sille varmaan. Niin sitten huomaa, ett niitd on ihan
lilkaa niitd hommia.--- Kun mulla ois vaikka mité ideoita. M& (naurua)
pistasin tén ihan uusiks, mutta — ihan organisoinnista — mut tietaisin kylla

oikein hyvin, mitd muutoksia taalla kylla tekisin, jos valtaa olis niin.

Kun tydsuhteen katkosvaihe lahestyy, eikd tulevasta ole tietoa, on hankala motivoitua.
Samaan aikaan on pyrittdvd osoittamaan oma hyddyllisyytensd organisaatiolle, jotta
mahdollisuudet jatkoon sailyvét. Organisaation madaralliset joustavuuspyrkimykset
kulminoituvat  hyvin  pétkdtdiden  katkosvaiheisiin.  Niistd  huokuu  myos
vallansiirtyminen tyonantajalle ja lyhyen aika valin etu tyonantajalle. Ty6nantajan edun
mukaista on, ettd tyontekijat ovat joustavia eivatkd kritisoi (Aro 2006, 206). Mikéli
tietoa jatkosta tydsuhteen jatkumisesta ei anneta tarpeeksi ajoissa, voi silla Kakkosen ja
Parviaisen (2006) tutkimuksen mukaan olla seurauksia organisaatiollekin: organisaation
tapa ilmoittaa tydsuhteen jatkumisesta viime hetkilld vaikuttaa siihen, ettd on mietittdva

muita ty6llistymisvaihtoehtoja. Tdma puolestaan vie aikaa tyonteolta.

6.2 Turhautuneisuus vs. tyytyvaisyys

Kasvion (1994, 112) ndkemys on, ettd nykyaikana tyon tarjoama henkilokohtainen
tyydytys menee turvatun tydsuhteen edelle. Kuitenkin tydnteon mielekkyys arvioidaan
aikaisempaa huonommaksi (Aho & Mékiaho 2012) ja maardaikaisuus on suurimmalle

osalle vastentahtoista (Sutela 2006). Vaikka ty6 sisaltdineen toisi nautintoa,
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vastentahtoinen maardaikaisuus ja epdvarmuus tulevasta saattaa vahentéa tyydytysta tai
tyoémotivaatiota.

Leinikin (2009) tutkimuksesta ilmenee, ettd epdvarmuus tyon jatkumisesta vie
syyn kehittdd osaamistaan. Epavarmuus tyon jatkumisesta tarkoittaa myos sité, etté tyon
ohella on jatkuvasti etsittdvd seuraavaa tyopatkad. (Leinikki 2009.) Uuden tyon
etsiminen puolestaan kuluttaa niitd resursseja, joita muuten voisi suunnata oman
osaamisensa kehittdmiseen. Seuraavissa alaluvuissa kuvataan tarkemmin haastateltavien

kokemuksia turhautuneisuutta ja tyytyvaisyytta aiheuttavista tekijoista.

6.2.1 Tydsuhteen pituus

Ty6suhteen pituus vaikuttaa siihen, miten omaa osaamistaan voidaan syventad. Vaikka
Iyhyet tydsuhteet eivat valttaméattd tue tyotehtdvien syvéllista oppimista, erilaiset
ihmiset, erilaiset ymparist6t ja uudenlaiset tehtavéat nahdaan silti usein mahdollisuutena
osaamisen rakentamiselle. Turhautuneisuuden rinnalla saattaakin esiintya tyytyvéisyytta
siihen, ettd myos patkatydsuhteet mahdollistavat oppimisen.

Osaamisen rakentamisen kannalta tydsuhteen pituus korostuu. Haastatteluista
kay ilmi sekd lyhyen ettd suhteellisen pitkan tydsuhteen vaikutukset tyétehtdvien
hallinnan tunteeseen. Useat, tihed&n vaihtuvat tyot ja ty6tehtdvat tarjoavat vain taitoja
sieltd taalta tai johtavat siihen tunteeseen, ettd tyota ei koskaan hallitse kunnolla ennen

sen loppua.

Lyhyesséa ajassa ma en kuitenkaan tuu padsemaan sinne huipulle.

Saattaahan sité saada jotain sieltd taalta.

Huomaan osaavani monesta asiasta perusjutut, mutta syvallinen tekeminen
on viela hakusessa. Tuntuu, ettei koskaan hallitse ty6ta ennen kuin tyésuhde

loppuu.

TyoOsuhteen katkeaminen silld hetkelld, kun ty6é oli saatu kunnolla haltuun, kuvattiin
ottavan p&ahan. Lyhyet tyOsuhteet saattavat aiheuttaa turhautuneisuutta ja katkeruutta.
Miettisen (2007, 52) nékemys on, ettd juuri lyhyet tydsuhteet yhdistettynd Kkilpailuun
tyopaikoista pakottavat tyontekijat huolehtimaan myds koulutuspd&domasta.
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Turhautuneisuutta voi aiheuttaa se, ettd lyhyissa tyopatkissa harvoin péasee mukaan
koulutuksiin. Tdm4 saattaa johtua siitg, ettd tyonantaja ei koe olevansa etunsa mukaista
kouluttaa tyontekijaa, jonka tydsuhde paattyy pian (Miettinen 2007, 52). Kouluttaminen
Voi johtaa eriarvoiseen asemaan muiden tydyhteisén jasenten kanssa, mutta myds muut
tekijat voivat lisatd turhautuneisuutta. Jo tyOGsuhteen pituus itsessadn voi aiheuttaa

turhautuneisuutta.

No kylla tulee mieleen, ettd muut saa paneutua ty6honsa vuosia ja mina

vaan nollasta kuukaudesta kahteentoista kuukauteen.

Useat tutkimukset (esim. Leinikki 2009, Miettinen 2007, Kakkonen & Parviainen 2006)
puhuvat sen puolesta, ettd lyhyet tydsuhteet eivat parhaalla mahdollisella tavalla edistéa
osaamisen rakentamista. Lyhyet tyGsuhteet saattavat tarkoittaa sitd, ettd ydinosaamisen
sijaan on kehityttdvd monipuolisesti (ks. Leinikki 2009, 117), mika saattaa kuitenkin
tarkoittaa vain pintaraapaisua asioista. Miettisen (2007, 52) mukaan lyhyet tydsuhteet
eivat juuri edistd oppimista, joka syntyy vdhitellen pitkalla aikavélilla tydtehtavaa
suorittamalla ja samassa tyOyhteisossd toimimalla. My6s Kakkonen ja Parviainen
(2006) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd lyhyisséd tydsuhteissa tyon omaksuminen,
organisaation toimintatapoihin ja oman tydén merkityksen ymmartaminen j&a vajaaksi,
jolloin my6s tyon laatu karsii. Leinikin (2009) mukaan tydsuhteen epavarmuus
tyosuhteen jatkumisesta ei motivoi kehittdmaan osaamistaan.

Haastatteluissa tyOsuhteen pituus tuodaan esiin myds toiselta nakokantilta;
pidempi aikaiset tyosuhteet mahdollistavat sekd tunteen osaamisesta ettd syvemman

osaamisen.

No siis kuitenkin ne tehtdvat on -- tai on kokenut niinku ettd on niissa
tehtavissa koko ajan jollain tapaa niinku parantu ik&an ku se ajan tasalla
oleminen. Etta tajuaa, mitd on ollu tekeméassa ja ehka vahan niinku ei - ei

vaan silleen reagoi mita tulee vastaan

Olen paassyt tyohon kasiksi, koska tyopatka ei ole ollut liian Iyhyt. Oon
kokenut hallinnan tunnetta. Olen paassyt ikdan kuin pintaa syvemmalle.
Niin, ettei aina tarvi kysyy muilta. Saatan tietda jotain kysymattakin. [---]

Tyosuhteen pituus vaikuttaa siihen, ettd ehdin sisdistdmaan asioita. Kun
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vertaa alle puolen vuoden tydsuhteisiin. Tydsuhteen pituus vaikuttaa myds

viihtyvyyteen.

Tuntuu siltd, ettd osaa niinku homman eiké tarvi hirveesti miettiakaan. Etta
ainahan sita jotain uutta tulee ja nain mutta on tullu semmonen kokemus ja
varmuus tullu, ettd kun ennen oli epavarma ja kyseli, ettd onkohan taa ja

nahdakseni ja muistaakseni.

TyGsuhteen pituus voi tukea osaamisen kehittymistd myGs siind mielessd, ettd
tyoyhteisosta on 10ydetty oma paikka.

ja kyllahan méa oon ollu taalla siis tosi pitkaan, mutta musta tuntuu, etta
vasta viime vuoden aikana oon niinku loytany sen tota sen todellisen

hyvan paikan etté aina tuntu, etté oli niinku jonkun tontilla etta.

6.2.2 Aikaisemman osaamisen hyddyntaminen

Ett tAa on niinku — tdd on mulle nyt niinku tavallaan uutta oppimista — etta
ma opin nyt ihan hirveesti uutta. Etta tda on mulle ihan vieras kentta ollu
aikasemmin. Mutta tota niin. Mik& on siin& hienoo, etta vaikka se asia on
tavallaan mulle ihan uutta, ettd mulle ei holistinen opiskelijakeskeinen
ohjaus — ikind kuullukaan siitd — niin sit ma huomaan, etta vitsit. Mahan

oon ollu tuolla kentalla toimimassa.

Edelld oleva sitaatti kuvaa sitd, ettd uusi tyd voi vahvistaa kuvaa omasta osaamisesta,
vaikka tyotehtdvat olisivatkin hyvin erilaisia kuin ennen. Vaikka koettiin, ettd
nykyisessa tyossa ei valttdmatta voida hyddyntaa kaikkia vahvuuksiaan, tydsta yritettiin
etsié positiivisia puolia. Parhaan mukaan yritettiin myos hyodyntédéd aiemmin kerrytettya
osaamista, vaikka se olisikin melko erilaista kuin nykyisen tyon vaatimukset.
Seuraavassa sitaatissa haastateltava kuvaa sit4, miten hdn on voinut

haastatteluhetkisessé tyossaan hyddyntéé vahvuuksiaan.
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En ehka ihan sillai. Ei t44 nyt ehk& ihan niinku sitd mun ydintd oo mutta...
Mutta mun semmosta niinku mun niin — mun mielestda mun osaaminen on
kuitenkin sielld, joka linkittyy ndihin kansainvalisiin opiskelijoihin ja
kansainvaliseen henkilokuntaan ettd mulla on niin paljon kokemusta siité.
Etta se nyt puuttuu tastd. Mutta — mutta t&& on nyt sit taas — ma sanoisin,
ettd ei t44 oo hyodyton eikd huono. Mutta tda antaa sit taas mulle niin
paljon uutta — nékokulmaa asioihin. Paljon semmosta niinku téhan
ohjaamiseen. Kun kuitenkin  pedagogiikan — kun n&i on
kasvatustieteilijoita suurin osa — niin ma luen tata sit kuitenkin tydelamén
nakokulmasta, ettd emmda kuitekaan luovuta sitd mitd mulla on
vanhastaan. Etta ma peilaan tatd mun omien kokemusten kautta. Ettd méa

luen téata niin etta tasta on hyotya.

6.2.3 Mielekkaat tyotehtavat vs. rutiinihommat

Ihmiset pyrkivéat kehittym&&dn omien kykyjensd edellyttdmallad tavalla ympériston
tarjoamissa puitteissa. Sopivat haasteet ja tuki edistdvat osaamisen kehittymista.
(Kivistd & Kalimo 2000, 126.) Tyo6tehtavien mielekkyys ja haasteellisuus seké niiden
mahdollistama oppiminen ja itsensd Kkehittdminen vahentdvat madraaikaisuuden
kielteistd kokemista (Kakkonen & Parviainen 2006, 82).

Useimmat haastateltavat kokivat olevansa oikeita henkil6ité haastatteluhetkisen
tybnsa hoitamiseen. Siitd huolimatta péatkatdiden mielekkyys vaihteli tdmén

tutkimuksen aineistossa.

Noh, tiytyy sanoa, ettd eihdn tdd mitddn rakettitiedettd oo... ... joskus sitd
oikeen ilahtuu, kun tulee joku probleema. Saa oikeesti miettia ja kehitella.
Kylla téd& nyt menee, etté ei td4a nyt niin haasteellista 0o. No, ihan sopivan

haasteellista...

No tietenkin se, ettd et ne on aika haastavia naa tehtavat — tehtavat. Etta
joutuu suunnittelemaan etta ettd — ihan oikeesti tallaset niinku vaha niinku
blancotyyppisid tilanteitaki on, ett pitds niinku oikeesti keksid, ett&

mitenka joku asia tullaan ikaan ku tekem@an. ... Se on haastavaa ja sitte
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haastavat asiat tuntuu — tuntuu hyvalta sitten kun niista paasee yli. Ja kun
ma en 00 — M& en 00 tyyppind semmonen joka kauheesti stressais naita

asioita niin niin sit se ei niinku tuota mulle mitdan tammosta.

Se menee vahan niin, etta taa patkajuttu syo tata ajattelua. Ma tiian, etta
ta& on yks pieni patka. Tai emmd tarkota, ettd... haluun siis tehd
tyoni hyvin. Mut ma vaan meen aamulla duuniin ja oon siella. Ei tarvi

miettii haasteita.

Osa haasteltavista koki joutuneensa rutiinihommiin, osa puolestaan koki saavansa tehda
unelmiensa ty6td. Kun toiset kokivat, ettd voivat kéyttdd vahvuuksiaan nykyisessé
tyossdadn, osa puolestaan koki, ettd heidan kykynsd menevat hukkaan. Toiset
haastateltavat kokivat, ettd heilld olisi resursseja enemmaénkin, mutta niitd ei ole
nykyisen tyon oloissa mahdollista hyddyntaa. Suurin osa oppimisesta ja kehittymisesta
tapahtuu osana normaalia ty6tda, jolloin mahdollisuus kéyttdd osaamistaan ja
ammattitaitoaan korostuu. Taméa kuitenkin edellyttda proaktiivista toimintatapaa, joka
korostaa vaikutusmahdollisuuksien ja luottamuksen lisddntymistd. (Antila & Ylostalo
2000, 34.)

Tyytyvdisyytta voi lisatd myos se, ettd tyotehtavat ndhdadan osaamisen

rakentamisen mahdollisuutena.

Ja kylla musta ainakin tuntuu, ettd mun osaaminen on koko ajan tuolla
kehittynyt ihan hirveesti ja eihdn niinku tavallaan koulutuksen aikana
niinku osannu viela mitdan kaytannon juttuja teha. Etta tuntuu, ettd no
ehka sielta nyt jotain hyotya ollu sieltd koulutuksestakin. Mutta tuossa
ty6ssa sitd on vasta niinku tavallaan oppinut ja se asiantuntijuus lahtenyt
kehittymaan.

Patkatyo voi tarkoittaa siirtymid samankin tydyhteison sisélld erilaisiin tehtéviin, joka
voi tarkoittaa siirtymistd enemman mielekkéistd tyotehtévistd rutiininomaisempiin,

vahemman mielekkaisiin tyotehtaviin.

Nii-in. No kyl mé&. Sillon m& oon varmaan konkreettisimmin huomasin sen,

etté miten tota niin ni... 66.. Multa ei odotettu [ammattinimike poistettu]
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samanlaista aloitteellisuutta. [patkd poistettu] Ettd sitten sitten sitten...
Mun odotettiinkin olevan niinku &&neton, &aneton toimija enemman. Etta
ettd ettd... se alku oli vaikeeta. Kyl md sen muistan. Ettd md niinku
taistelin omassa mielessdni sen kanssa, ettd no niin nyt sd oot
[ammattinimike poistettu], ole hiljaa. Sulle ei kuulu niinku tama opetuksen
kehittamistyo samalla tavalla kun mitd... Mut ettd se varmaan niinku meni
sitten ohi. Ettd kylld md koen, ettd sitten... sitten tota niin niin tavallaan
sitten muistettiin, ettd olin.. kyllahdn ma tiesin niista asioista ihan yhta
paljon kuin ennenkin. Mutta ettd kylld se alku oli.. se oma... niin se oli
varmaan mun mielestd vield enemmdn kun muilla. Mut ehkd... ehkd
Jjossakin koin sanoin... puhuin ehkd vahan niinku liikaa ja. Ja ehkéa mulle
osoitettiin se paikka, paikka sitten siind. Et se ois varmaan ollut
helpompaa uudessa yhteisgssa ehottomasti niinku muuttaa roolia tuolla
tavalla. Pois siita tavallaan niinku avustavaan rooliin [patka poistettu] Ja
valmistelee ja niin ja silla tavalla hoitaa asioita, mutta ei sitten 0o niin

itsendinen toimija.

6.2.4 Monipuoliset tyotehtavat ja vastuu

Tyytyvéisyyttad lisad se, ettd péatkatyot ovat avanneet uusia ndkokulmia tyohon ja
mahdollisuuksia tehd& erilaisia tehtavid. Vastuun antamisella on térked merkitys

osaamisen rakentamisen kannalta, koska vastuu motivoi ja avartaa tyénkuvaa.

Oon méaaraaikaisuuksien kautta alkanu hahmottaa laajasti tydelaméan ja
tyohyvinvointiin tai hyvinvointiin liittyvia asioita. Ne on oleellisia asioita

missa tahansa tyoskentelenkin.

Niin kyll& mé& niinku yleensa yleisesti ottaen tykkaan siella olla. Ett just se,
ettd paadsee tekeen niin monenlaista hommaa. P&dsee oikeesti niinku
itsendisesti. Tai niinku on sitd vastuuta ja mahollisuuksia teh& sitten
kaikenlaista. [---] Ja sitten se niinku tavallaan vastuu, mik& mullekin siind

heti annettiin. Niin kyll&h&an se tuntuu myos hyvalle, etta niinku ei jotenkin
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aatella, ett no ei toi osaa mitaan. Vaan niinku luotetaan siihen, ettd ma

oon ehka.. Ehka se nyt selviaa tasta tilanteesta itekin.

Tai ne ois alussa tarjonnut mulle sellasta niinku niinku osa-aikatyota
pitemmalle ajalle. Mika ei ollu mulle millaéan tavalla niinku mielekés. Niin
sit m& ite ehotin, ettd entd jos ma ensiks tulisin tekeen niinku niinku
vahaks aikaa harjottelijaks ja sitten sais niinku tota niinku lyhyemman
patkan sitéa ihan kokoaikasta tyota. Ja silleen. Silleen ma sitten niinku
paadyin sinne taloon ja yhtédkkia mulla olikin kaikenlaisia muita
tyGtehtavia. lhan. Tapahtu sellasia niinku sairaslomia muilla ja tallasia ja
sit yhtakkia mulla olikin.. olikin sitten ihan eri tydnkuva, kun mitd ma olin
sinne tullut tekemaan. Mutta ei se mua yhtaan haitannut, koska ma ihan
mielellani otin siihen sen koulutuspuolen ja opiskelijoitten ohjauksen
esimerkiks mukaan, koska pelkk& hankety6 on kylla vahan tylsaa. Et sitten
ei kylla yhtdan haitannut mua mitenkaan ja ma oikestaan vahan niinku

haalinkin siella niita erilaisia tydtehtavia sitten ihan ite.

6.2.4.1 Tyétehtdviin vaikuttaminen ja oma-aloitteisuus

Kaikki haastateltavat kokivat voivansa vaikuttaa ty6honsa edes jollakin tasolla, joskin
vaikutusmahdollisuuksien maara vaihteli paljon. Sindnsd tdma tutkimus ei tue sitd
nakemystéd, ettd parempi koulutus takaa paremmat vaikutusmahdollisuudet (Elovainio &
Heponiemi 2011, 95).

Oman osaamisen rakentumista pyrittiin parantamaan oma-aloitteisuudella.
Oma-aloitteisuus ilmeni t&ssd aineistossa innostuneisuutena ottaa asioista selvda ja
kokeilla uusia asioita. Taman lisdksi oma-aloitteisuutta ilmeni toissa, joiden
osaamisvaatimusten arvioitiin olevan alemmat kuin oma osaamistaso. Kummassakin
tapauksessa omaa toimenkuvaa pyrittiin aktiivisesti laajentamaan. Talla pyrittiin

vahvistamaan omaa osaamistaan tai kayttamaan koko osaamispotentiaaliaan.

No varmaan siitd niinku, ett halus paastd mukaan mahollisimman
monenlaiseen juttuun saamaan kokemusta mahollisimman erilaisista..

erilaisista toistd ja tuntu, ettd niinku halus... halus silleen just kehittdd
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itteensa. Ja sitten sekin, ettd niinku siella naki, ettéa ihmisilla on kauhee
niinku kiire ja niill& on litkaa toitd. Ja sit kun ite ite vaan niinku tuli
uutena tavallaan ja sitten ei ollu sitd tyonkuvaa niin taynna. Niin sit oli
semmonen olo, ettd no ma voisin auttaa tossa ja ehka ma voisin teha myos

tata.. silleen. Niinku tarjoutu sitten niihin juttuihin.

Haalin. Haalin selkeesti lisda haasteita. Ja menin mukaan niinku sinnekin
mihin ei varmaan ois ollu pakko mennd. Olin mukana kaikissa

kehittamiskokouksissa ja....

Antilan ja Yloéstalon (2000, 35) tutkimuksen mukaan proaktiivisella tyopaikalla tyén
oppiminen on arvioitu pidemmaksi kuin perinteisilla tyopaikoilla, koska vaatimustaso
on korkealla ja ilmeisesti myds tyontekijoiden osaaminen on vahvaa. Osaamistason
nousu ja vaikutusmahdollisuuksien lisdantymisen voidaan katsoa olevan yhteydessa
toisiinsa. (Antila & Ylostalo 2000, 35.) Kivistdé ja Kalimo (2000, 133) nostavat
omatoimisuuden  kehittymismahdollisuuksien  yhdeksi  avaintekijaksi.  Tassa
tutkimuksessa haastateltavat tuovat useaan otteeseen esille sen, millainen merkitys oma-

aloitteisuudella on heille ollut.

Ja sielld oli ihmisid sairaslomalla tai sitten semmosia niinku... kenen
tyotehtdaviin ois pitinyt mennd mukaan... niin sitten se ihminen ei
ollutkaan siella. Vaan oli sairaslomalla. Ja sit mun piti vaan ottaa ite
haltuun se asia. Tai totta kai niinku tyokavereilta sai apua. Mut ettd. Mut
ei ollut niin selkee se tydnkuva, mihin ma siella tulin. Niin ei sit kukaan
oikein osannut siihen perehdyttaakaan. Siella oli kylla aikamoista..Vaati

ihan hirveena..niinku omaa.. oma-aloitteellisuutta se..se alku.

No mielestani koko ajan on ollu hyotya siita, ettda ma oikeesti koko ajan
oon haalinu itelleni niita.. ja laajentanu ite oikeesti sitd omaa tydnkuvaa,
koska se oli vahan janna se tilanne, kun mé& sinne menin, koska just
tavallaan se tyonkuva vaan lahti muuttumaan ja ite I&hin sitd
muuttamaan. Kukaan ei siella mulle oikestaan sanonut, sanonu, etta tee
tata, tata ja tatd. Vaan maa vaan niinku ite ehotin, etta voisinks ma teha

tata ja voisinko olla tdssa mukana. Ja sitten, ettd missa sita tarvetta oli
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niin sit sithen niinku mut..tai jotenkin vaan niinku menin. Mut mielestani
se on niinku mulle ollut ihan alyttdman hyva juttu, ettd maa oon tassa
vajaassa kahessa vuodessa saanut ihan alyttémasti tyokokemusta eri

jutuista.

No, ehka se on enemmaén ollu kuitenki omasta alotteesta. Ett just. Vaikee
sanoo. Et kyllihdn tuolla toissdkin niitd haasteita koko ajan tulee ja ja...

niitd on niinku annettu, mutta kylla niita on niinku itekin halunnu ottaa.

Oman osaamisen kannalta on térkedd, ettd kysyy muilta tarvittaessa. Munchhausenin
(2008) tutkimuksessa madraaikaisessa tydsuhteessa olevat nostivat muilta kysymisen
parhaaksi tavaksi rakentaa omaa osaamistaan. Myontdmalla omat puutteensa avautuu
mahdollisuus oppia. Esimerkiksi perehdyttdmistd kannattaa itsensé ja osaamisensa takia
vaatia. Toisin sanoen tydyhteisén osaamista on osattava itse hyddyntaa.

Ma& oon niinku tottonu siihen, ettd mulla ei oo ketdan. Niinku hankkeen
edelliset tapahtumat on siitd lahettdva. Ja sit on vaan niinku ruvettava
kysymaan. Ruvettava verkostoitumaan. Hei, méa en tiedd. Ettd musta se on
tosi térkee, ettd myontaa sen, ettd ma en tieda. Ja sanoo muillekin, ettda ma
en osaa. Etta ma en tieda. Etta perehdyttdkaa mut tahan nyt. Ett se, etta
vaatii sita perehdyttamista. Niin sekin on tavallaan niinku semmonen etta
moni nuorempi ja kokemattomampi ei niinku kehtaa etta nyt ei voi keltdéan
kysyd, kun ma oon ihan pihalla. Ett se ettd sillonhan sa perehdyt
paremmin, kun sa sanot, etta sa tarviit perehdyttamista. Koska se on tosi
tarkee. [---] "Kun kyllahédn mun taytyy hahmottaa isoja paloja mihin naa
nyt niinku — mihin m& n&& nyt sijotan. Niin semmoset on tosi tarkeetd. Etta

on joku joka opastaa, jolla on niinku pitk& kokemus.

Oman osaamisen kartuttaminen voi liittyd myos sisdiseen motivaatioon.

Et se oli jotenkin niinku sen nayttamistd, ettd okei ma en saa olla lehtori
mutta tota ma haluun olla ees muodollisesti kelpoinen opettaja etta.. etta
se md haluan olla. Teinpd mitd tyétd tahansa, niin ni... niin ainakin md

oon mielestéani omasta mielestani oppinut ton pitkdn jakson aikana jo



82

paljon opetustydsta ja tota niin ni ma oon muodollisesti kelpoinen opettaja
sitten mita teenkaan. Et silla tavalla vaikka oli patkatyolainen, niin se ei
vienyt pois sitd, etteiko sitd ois kehittanyt opetusta taikka sitéa koulutusta

etta.. ettd ma muistan.

6.3 Sosiaalinen tuki osaamisen rakentamiselle

Filander (2006, 52) huomauttaa, ettd Kiinteistd ammatillisista identiteeteista ja
tyonkuvista ollaan siirtyméssé kohti yhteistd tydmaata ja toimenkuvattomia tehtévia,
mika edellyttdd tyontekijoilta sosiaalistumista ennemmin tyOyhteison jaseniksi kuin
oman ammattikulttuurinsa edustajaksi. Usein kuitenkin ajatellaan, ettd patkatyolainen
kantaa vastuun oman osaamisen rakentamisesta pitkalti yksin. Téssa tutkimuksessa
haastateltavat toivat esille myds sosiaalisen tuen merkityksen osaamisen rakentamiselle.
Haastatteluissa esiin nousi erityisesti tydyhteison merkitys. Omaa tygyhteisod kuvattiin
padosin myonteisesti, mutta myos vastakkaisia kokemuksia tuotiin esiin.

Sen liséksi, ettd tydyhteiso vaikuttaa patkatyolaisen osaamisen rakentumiseen,
on maéaréaikaisten tydsuhteiden kaytolla vaikutusta myods tydyhteisdon. Jos vaihtuvuus
on suurta, voi tydyhteison eheys ja ilmapiiri kérsida (Lehto ym. 2005, 49). Runsas
madréaikaisten tyodsuhteiden kayttd on yhteydessa myds tyén kuormittavuuteen
(Elovainio & Heponiemi 2011), ja se saattaa ndkya osaamisen kehittdmisen
mahdollisuuksissa.

Seuraavissa alaluvuissa kuvataan tydyhteison ja ilmapiirin  merkitysta
patkatyolaisen osaamisen rakentamiseen seka patkatyoldisen asemaa tydyhteisossa.

Liséksi kuvataan vield kontaktien luomisen merkitysta patkétyélaisen kannalta.

6.3.1 Tydyhteiso

Usein ajatellaan, ettd méa&rdaikaisena tyoskentelevat kuuluvat varsinaisen
ydinhenkiléston ulkopuolelle. Toisaalta méardaikainen tyontekija voi aivan yhta hyvin
kuulua organisaation ydinhenkilostoon, kuten moni tdménkin  tutkimuksen
haastateltavista. Paloniemen (2004) tutkimuksessa todettiin, ettd l&hin tydyhteisd on
keskeinen konteksti oman osaamisen kehittdmisessa. Parhaimmillaan — kuten

haastateltava alla kertoo — tydyhteisosta saa voimaa, joka tukee osaamisen rakentamista.
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Siis tuota td& on varmaan niinku yks asia, miks tuntuu, ettd tuolla
ty6paikassa on niin mukava olla ja se etté niinku tydkavereilta saa niinku
positiivista palautetta. Voi niiltd saada joskus negatiivistakin mutta
enimmakseen positiivista. Ja siella niinku oikeesti saa niinku tuntee ittensa
tarpeelliseksi niin ettd. Nytkin kun on tdmmonen epavarma tilanne, niin
tyokaverit sanoo, ettd mitd me tehaan, jos sa et oo taalla kevaalla. Niin se
tuntuu tosi hyvélle, ettd m& oon oikeesti tarpeellinen ja etta niinku siella
arvostetaan ja aatellaan, ettéa osaat ne hommat. Niin se on ihan &lyttéman

voimauttavaa

Sutelan (2006) tutkimuksen mukaan madréaikaiset palkansaajat kokivat asemansa
tyoyhteisossa padosin suhteellisen hyvéksi. Tosin h&n arvioi, ettd madréaikaisuuteen
liittyv& epavarmuus saattaa heijastua omiin kokemuksiin tyoyhteisossa. (Sutela 2006,
242.) Leinikki (2009, 105) on lisdnnyt tahan, ettd jos patkatydlainen ei ole tydyhteisonsa
ainut maardaikaisessa tydsuhteessa oleva, tunne yhteisodn kuulumisesta voi olla
voimakkaampi. Té&ssd tutkimuksessa haastateltavat kokivat asemansa tyOyhteisdssa

paaosin hyvéksi ja hyvaa tydyhteisod arvostettiin.

Joissakin tyoyhteisoissa olin niin sanotusti alempana, mutta yleensa
maaraaikaisuus ei ole nakynyt juurikaan. [---] M& koen, ettd on tosi
tarpeen, ettd tyopaikalla kunnioitettaisiin muita ja tehtéisiin yhteistyota,

kannustettaisiin tyokavereita.

Silla, onko tydyhteistssa muita méaraaikaisia, ei nayttanyt olevan juuri merkitysta sen
kannalta, millaiseksi oma asema tydyhteisdssd nahtiin, joskin ty@yhteison muilta

maaraaikaisilta koettiin saatavan vertaistukea.

Mutta se tuo just sitd hyvaa vertaistukee. Ett joku muukin on tAmmadsessa
patkassa ja joku on monivuotisessa projektissa ja joku on parivuotisessa.
Kaikilla on sama tilanne. Sit kun se loppuu niin se loppuu. Sit seuraava

tyOpaikka.
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Vertaistuki nédkyy my0s seuraavasta sitaatista. Tyoel&mdn muutos on joidenkin
tutkijoiden mukaan johtanut siihen, ettd selviytydkseen tyomarkkinoilla voittajana,
Kilpailua on kéytdva myos lahimpien tyotovereiden kanssa (esim. Kasvio 2007). Tassé
tutkimuksessa patkéatyolaiset olivat kokeneet kilpailua tydyhteisossddn. Tama ilmeni
joidenkin tydyhteison jasenten mustasukkaisena suhtautumisena omiin tyotehtaviinsa.
Tama kuvastaa sitd, mistd Sennettkin (2002) on Kkirjoittanut: omaa hyodyllisyytta
organisaatiolle halutaan korostaa. Pétkatyoldisten omasta nédkokulmasta tyéelamén ja
taloudellisen epévarmuuden aiheuttama kilpailu kylld nostettiin esiin, mutta siita
huolimatta muita haluttiin tukea. Kilpailemisen sijaan korostettiin mahdollisuuksia

oman osaamisen rakentamiseen.

Mutta sitten kun on hyva tydyhteiso ja oikestaan kaikki samassa veneessa
nii niin el siindk&an kokenut sitten niinku mitenkdan itseensa
poikkeukselliseksi etta se kuulu siihen arkeen etté niitéa — taas tuli haku ja
aina toisiamme autettiin ettd vaikka kaytannossa Kilpailtiin myoskin
keskenamme ettd mutta jotenkin — siitd jo puhuttiinki ja aina kun kun
I6ydettiin joku paikka misté vois hakee niin annettiin kaverillekin vinkkia —
yhdessa kiikutettiin hakemuksia sitten etté...

6.3.2. llmapiiri

Aro (2006) on todennut tydyhteisdn ilmapiirin vaikuttavan osaamisen rakentamisen
mahdollisuuksiin. Tassa tutkimuksessa tyoyhteison ilmapiiri koettiin padosin hyvéksi.
Joissakin tapauksissa nykyisen tydyhteison ilmapiirid pidettiin edelliseen tydpaikkaan
verrattuna huonompana, ja erityisesti naissa tapauksissa tyoilmapiiri tarkeys nostettiin

esiin.

On sitd kylla oppinut arvostamaan sitd niinku hyvaa ja toimivaa
tyOyhteisoa ettd — siind nyt ei ollut mitéddn kateutta eikd sen kummempaa

noppailua ja ettd hyvin kannusta ilmapiiri kaiken kaikkiaan

Tydyhteison ilmapiiri voi vaikuttaa siihen, miten asioista keskustellaan tyoyhteisdssa.

Yksi haastateltava kuvaa alla ensin toimivaa tydyhteison vuorovaikutusta ja sen jalkeen
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tilannetta, joka ei ole optimaalinen osaamisen rakentamisen kannalta. TyOpaikan
ilmapiiri ja luottamus heijastuvat siihen, miten omaa osaamista ja tietoa uskalletaan
jakaa (Otala 2001, 28).

Ei niinkdan valttamatta sellaset niinku asioiden kirjaimellinen —
saannosten niinku peréssa meidan pitda toimia talla tavalla. Niitten
kirjaimellinen noudattaminen. Vaan enemman semmonen,ettd avoimesti

toimitaan ja selitellaan ihmisille ikdan ku se miten tassa on toimittu.

Mut tdmma@sessa organisaatiossa tyypillisesti saatta tulla sellanen niinku
jos ei mitdan lainsaadantoo tai asetuksiin liittyvia tiiatkd sellasia mita
pitda noudattaa vaan tulee tallasia kirjottamattomia saantéja. Me ollaan

aina toimittu talla tavalla.

Yhteisten tavoitteiden tunteminen auttavat yksiléa ymmartdmaén, miten oma osaaminen
ja osaamisen rakentaminen suhteutuvat laajempaan kokonaisuuteen. Tydyhteison
visioiden ja tavoitteiden tunteminen auttavat myo6s tulevaisuuden tyokyvyn
séilyttamisessd (Otala 2001, 34). Mikali vuorovaikutus ja ilmapiiri koetaan huonoksi,
voi muilta saatu tuki oman osaamisen rakentamiselle jaada pieneksi. Lopulta tallaisella
toiminnalla voi olla vaikutusta koko organisaation tuottavuuteen. Jos ilmapiirista ja
oppimista tukevasta ty6paikan kulttuurista ei pidetd huolta, voi se heijastua Julkusen
(2008) mukaan tyon tuottavuuteen. T&ma saattaa korostua entisestddn silloin kun
tydyhteisdssa on madraaikaisia, ja etenkin jos tyontekijat vaihtuvat usein.

TyoOpaikan kulttuuri voi rajoittaa patkétydléaisten osallistumista tydtehtaviinsa
liittyvadn péaatoksen tekoon, silla heilla ei muiden tyontekijoiden silmissd ole
kokemuksen tuomaa arvostusta. (Lehto ym. 2005, 75). Osaamisen rakentamisen
kannalta paremmassa tapauksessa tyOyhteisé kannustaa avoimuuteen ja uusista
toimintatavoista keskustelemiseen. Patkatyoldisen osaaminen katsotaan yhta tarkeaksi

kuin muidenkin.

Se on semmonen ihan kiva tila, ett joku alyaa kysyé, ett minka hemmetin
takia. Miks — miks meidan pitdd nyt aina teha nain. Ja sit niinku tulee

tietsa semmonen kokemus, etté ettd — ettei koe, etta meilla on perusteita
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sille. Voidaan keskustella avoimesti ja hyvassd hengessa. Tulee

uudenlaisia toimitatapoja.

Organisaatiotason seurauksia voi olla myds silla, ettd tydyhteiso ei ole avoin
tyotehtavien sisdltojen uudelleen muotoilulle niin, ettd kaikki voisivat hyddyntaa

osaamistaan parhaalla tavalla.

Mutta ettd niinku sité vois teha yksilollisemmaks vahan niinku eri suuntiin.
Kehitella vaikka sité. Ja se oli innostavaa kylla. Sama kun totta kai niinku
OPS-ty6. Kylla ma niinku koko ikani tai loppuun saakka olin kiinnostunut
OPSin kehittdmisestd ettd... ettd sitten kun sitd [0y... [6ys niitd muotoja,
ettéd miten sité tehtiin niinku yhessa ja yhteistyéssa henkilokunnan kanssa
niin kylld md koen ettd siind... siind kannattas mydoskin sitd amanuenssin
asiantuntijuutta kayttda. Kayttaa sitten siihen, ettd mihin suuntaan sitéa

OPSia sitten teh&an.

Myds Miettinen (2007) havaitsi tutkimuksessaan, ettd madraaikaisille kertynytta
osaamista tai ndkemyksid tyOstd ei organisaatioissa aina osata hyodyntdd. Oman
haasteensa tuovat organisaatiouudistukset, jotka ovat saattaneet muuttaa joidenkin
tyonkuvaa, jolloin aiemmin néytetty osaaminen on saatettu — ainakin vahaksi aikaa —
unohtaa. Myo6s tdmé kuvastaa sitd, ettd organisaatiotasolla ei aina osata hyodynt&a

tyontekijoiden osaamistasoa optimaalisesti.

Mulla meni kauheesti aikaa niitten opetteluun. Sitten kun se ei ollut mun
sydamenasia. Etta varmasti en siind en mitenkdan niinku ollu ollu —
parhaimmillani ollu. Ettd joku muu [sana poistettu] teki ne paljon
nopeemmin ja paremmin. Ja sitten taas niinku maa oisin ehk& voinut teha
joitakin asioita — sitten kayttaa sitd omaa osaamista hyodyllisemmin, jos

se ois ollu mahollista.

Sennettin (2002, 51) mukaan tilapdinen ja tehtdvakohtainen tydvoima muuttaa
tyontekijoiden tapaa tydskennellda yhdessd.  Selkedrakenteisessa organisaatiossa,
komentoketjupyramidissa jokainen hoitaa oman hommansa ja tayttdd oman tehtévansa.

Muuntuvaisessa, tilapdisessa ja tehtdvakohtaisessa tydssa yrityksen tulevaisuutta ei voi
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ennustaa. Sennett (2002, 62) jatkaa, ettd rakenteellisesta muutoksesta johtuvat vajeet
ovat vahainen institutionaalinen lojaalius, tyontekijoiden vélisen epamuodollisen

luottamuksen mureneminen ja institutionaalisen osaamisen heikkeneminen.

6.3.3 Patkatyolainen — tydyhteison taysivaltainen jasen?

Lehto ym. (2005, 105) huomasivat, ettd madrdaikaisuutta ei nahty ongelmallisena
tyoyhteison kannalta, mikali maaraaikaiset tyosopimukset olivat pitkia tai palkatut
henkilot entuudestaan tuttuja. Kuitenkin Baumanin (2002, 178-179) nékemyksen
mukaan péatkiin jaettu ty0 takaa, ettei tilaisuutta keskinéiseen uskollisuuteen enéa ole.
Tassé tutkimuksessa haastateltavat kokivat useimmiten voivansa kaantya
tyéhon liittyvissa ongelmatilanteissa tydyhteisonsd puoleen, joskin joskus ongelmia
kannettiin my6s kotona pohdittaviksi. Sutelan (2006, 239) mukaan madréaikaisissa
tyosuhteissa olevat usein varovat puuttumasta tyOympériston epéakohtiin. He myds
kokevat, ettei heiddn mielipiteensd ole yhtd painavia kuin vakinaisten palkansaajien.
Tama saa osittaista tukea tassd tutkimuksessa, silld osa haastateltavista koki, ettd

patkétyo ei tue asioihin vaikuttamista.

Ett4 vois olla, etta oisin paljon suoremmin niinku sanoisin tai tiedan, etta
(naurua) sanoisin, mitd mielta oon, eri henkilQille. Etta nyt oon sitten ehka
joutunut oleen diplomaattina, mikd musta saattaa sitten olla ihan hyvakin

asia.

Tyobsuhteen kesto voi vaikeuttaa osallistumista (Lehto ym. 2005, 75) ja my6s tydsuhteen
kesto saattaa vaikuttaa siihen, millaiseksi tyon tekeminen ja tydyhteisdon liittyminen
koetaan (Kakkonen ja Parviainen 2006, 52).

Eroja patkatyoldisen ja vakituisen tyontekijan kohtelulle ilmeni koulutukseen
paasemismahdollisuuksissa ja tyonantajan arvostuksessa. Koulutuksen tarjoaminen
kertoo tyOnantajan halusta panostaa inhimilliseen p&4omaan ja tyontekijan
sdilyttdmiseen. Tyonantajan tarjoama koulutus tukee myos todennékoisyytté 10ytaé uusi
tyd. (Jokinen & Luoma-Keturi 2006, 66-67). Korkeasti koulutetut ovat muita
madréaikaisia tasavertaisempia vakinaisten tyontekijoiden kanssa koulutuksen suhteen

(Sutela 2006, 239), mutta tdmd tutkimus osoittaa sen, ettd korkeakoulutetut
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patkatyolaisetkdan eivat vélttdmattd pédse tyOnantajan jarjestdmiin tai tukemiin

koulutuksiin.

Ja sit niinku tuollakin on monet [sana poistettu] léhetetty semmoseen
esimiehen — mika se on — semmonen kahen vuoden koulutus. Niinku just
tommosiin toihinkin se niinku auttas. Mik& vois mullekin olla — jos saan
tuolla vielda pitempaan olla — niin than hyva. M& sanoinkin sille, etta
haluisin. Mutta ei ne l&hetd mua sinne, koska mulla on vuoden

tyésopimus.

Madaraaikasuudesta johtuen en juuri paase koulutuksiin.

mut sitten kylla itse rupesin miettimaan ettd ettd ma olin niinku tota
maaraaikanen ettéd katsottiinko sit kuitenkin ettd muhun ei kannata
investoida kuitenkin kalliiks tuli pitkd koulutus ett oisin m& tassa

madaraaikasuuden sisalla ehtiny ne niinku tehda mutta etta —

TyOnantajan ei aina katsottu suhtautuvan patkatyolaisiin - kovin arvostavasti.
Arvostamisen sijaan heista saatetaan yrittdd ottaa suurin hyoty pienimmalld hinnalla.
Arvostamisen puutetta saatettiin kokea myos siksi, etta pitkaan jatkunutta méaraaikaista

tyosuhdetta ei ole vakinaistettu.

Mut kun olin vaan niinku alun perin menny sinne toimistotyontekijaks tai
projektityontekijaks niin sitten se ei niinku jotenkin edenny se asia. Ett
vaikka se mun tydnkuva sielld muuttu, niin se ei nakyny niinku sit siina
mun tyosopimuksessa tai palkassa. Ja sitten tuntu, ettd ei arvosteta. Tai ei
pidetd niinku samanarvosena kun muut. Mutta muilta tyokavereilta saanu

ihan hirveesti tukee tassa asiassa [naurua].

Muiden tyoyhteison jasenten arvostus nostettiin  kuitenkin tarkedmmaksi kuin
tybnantajan arvostus, vaikka toki myds péatkatyoldiset halusivat saada oikeutensa
kuuluviin. Osaamisen rakentamisen kannalta tarkeda on, ettd tyosuhteen laadun ei

annettu vaikuttaa itsearvostukseen:
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Ettd ithan yht4 hyva ma oon (naurua), oon ma sit madraaikasessa tai

missa oonkaan.

Tyodnantajalla on kuitenkin lopulta paljon pelissa péaatettdessa tydsuhteen jatkosta, joten

omaa arvoaan yritettiin tuoda esille myos tyonantajalle.

Ett4 se mikd méaraaikaisena hommassa on, nii tota en 00 voinu oikestaan
kieltaytya mistdan naista hommista, ett on aina pakko ollu olla jees jees
joo no kylla ma otan. Ettd kylla m& aattelen, ettd heti jos kieltaytyy
jostakin niin saat heti semmosen hankalan ihmisen maineen. Ett on viela

niin laiskakin kaiken lisaks.

TyoOyhteison tuen ohella pétkatdissa on kuitenkin  myos kaantopuoli. Omasta

osaamisestaan on lopulta kannettava paljon vastuuta itse.

Kylla sita aika paljon pitaa teha ite. Jos joku asia kiinnostaa mua, niin ma

otan siita sit selvaa.

Ty0paikka ei oo erityisemmin tukenu oppimista. Tai no tyénohjausta on
ollu. Tai sit jos oon ite pyytany apua, niin kylla sitd on saanut. Mutta ite
oon sit tutustunu uusiin asioihin ja pohtinu niitd, niin sité kautta tyd on

mahdollistanut kehittymisen.

6.3.1.1 Tyénohjaus ja perehdytys

Tassa tutkimuksessa havaittiin, ettd aina patkatyoldinen ei saa perehdytysta
tyotehtaviinsd. Patkatyd voi monen kohdalla tarkoitta sitd, ettd on hypattava liikkuvaan
junaan. Esimerkiksi sijaisuudet voivat tarkoittaa sitd, ettd henkild, kenen tehtévia
mennaan hoitamaan, ei ole alussa perehdyttamassa tehtéviin. Hetkittdin patkatydlainen

voikin kokea epétietoisuutta siitd, kenen puoleen hén voi kaantya.

Ehka se et sielld ois ollu niinku se tietty henkil®, jonka puoleen maa oisin

tienny, ettd maa voin kaantya ja jolla ois ollut aikaa sit kayttaa siihen,
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sithen... Emmd osaa sanoo siitd sen tarkemmin, kun jotenkin tdid on ollu
niin omituinen.. t&a. - - - Sain aika kehnon perehdytyksen tahan tyéhon.

Tai kaytannossa en saanut ollenkaan.

Perehdyttdminen ty6hon katsottiin tarkedksi. Toisaalta perehdytyksen puuttuessa joutuu
ottamaan vastuuta enemmé&n oman osaamisensa rakentamisesta, joka voi olla

opettavaista.

Jotenkin se, ettd totta kai pitdd...pitds perehdyttid. Ja on se alussa
ahistavaa, jos ei perehdytetd. Mut sitte toisaalta taas sitd... siind niinku
just joutuu ite ottaan selville ja muuta niin niin. Kyllahan se niinku. Siina

oppiikin paljon enemman.

Kaytannot eri tyopaikkojen valilla olivat kuitenkin vaihtelevia ja osa koki saaneensa
riittdvdn hyvéan perehdytyksen. Ja vaikkei varsinaista perehdytystd tyohon olisi
tyosuhteen alussa tarjottukaan, jotkut tyOpaikat tarjosivat apua 0saamisen

rakentamiselle muiden keinojen avulla. Tosin niita ei aina koettu riittaviksi.

Talla kertaa sain hyvan tyonohjaajan, joka on auttanut tosi paljon. Oon
saanu uusia valineitd ja nakdkulmia.[---]Tydnohjauksessa voin kayda
ty6éhon liittyvia ongelmia lapi. Mut kylla ma koen, etta tarvisin enemman
apua tyotehtaviini. Voin kyll& aina kysyd. Mut kaipaisin vahan laajempaa
yhdesséa pohtimista.

6.3.4 Kontaktit

Kontakteja pidettiin osaamisen rakentamisen kannalta tarkeind sen vuoksi, etta niiden
katsottiin auttavan etenkin uuden tyén haussa ja saamisessa. Tosin aina kontaktitkaan
eivat auta tyon saamisessa. Kontaktit toimivat kuitenkin samalla tavoin kuin
tyokokemuskin — luomalla kontakteja oman osaamisen rakentamisen mahdollisuudet

lisdantyvat.
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Sit on aina just se, ett kenet sa tunnet, mité sa tiedat, mista sa osaat kysya.
Niin tota. Ja ja. Sitten m& tunsin taas tota ihmisia ja puhuin, ettd on se
hassua, kun ei mitdan I6ydy kun on tadmmostd ja tammosta
projektiosaamista. Ja sitten tasté talosta mulle soitettiin yks kerta, etta
voitko tota tulla tydhaastatteluun. Ettd on kuultu, ettd sa haet toita. Ett
meill& on yks projekti, joka tarttis lisaa tekijoita.

Ja sitten ne muisti, ettd méhan oon ollu siiné niinku valmistelussa. Ja mua
pyydettiin sitten. Ja m& paasin vahan niinku takaoven kautta sitten siihen

hommaan.

Ymm. Tietysti varmaan jotkut kontaktit ja semmoset verkostot on varmaan
aika olennaisia. Ett yrittanyt ja aika hyvin tossa tydssa niitéa on tullutkin
niinku tén alueen ainakin toimijoitten kanssa tehtya yhteistyota. Etta sitten
ois — ois tavallaan sita niinku suhteita, mill& niita toita vois saada. Mutta

en tiia.

Sitd on oppinu jo tunteen aika monta uutta tyyppid. Tai itekki on jattany
jalkensa johonki. Tai voi kai aatella, etta ei tda patkalainen oo térmanny
oikeisiin tyyppehin. Vield. Mut on mulla suosittelijoita. Ja joissakin

tapauksissa se voi nostaa mun nimen esiin.

Mutta toi viime syksy niin oli semmonen ettd ma olin niinku mun oma
verkosto — ja missa se olikaan, ettéd hyvat ihmiset saavat aina toita tai et
emma kuulukaan siihen porukkaan enaa. Ma oon pudonnu siité junasta.
Ja se oli oikeesti — se oli tosi kova paikka syksylla. Ja sité paitsi siind —
niinku jalkeenpain heitén siita vitsia, etta jarki meinas lahtee.

Kontaktit muihin katsottiin tarkeiksi myos sen takia, ett4 ne helpottavat tyontekoa.

Yhym. Mitd mulla n&ita on. Hyodyllisinté on se, etté& ma tunnen tosi paljon

ihmisia yliopistolta ja mun on hirveen paljon helpompi ottaa yhteytta,

kontaktoida ja kysya kun tiedan, ettd — no ainakin se, etta tietda, kelta
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uskaltaa kysyd mitakin — mutta tota niin — se on mun mielesta niinku iso

asia, etta kun tuntee talosta ihmisia. Se on tosi — tosi iso asia.
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7/ TULEVAISUUDEN RAKENTAMINEN

7.1 Osaamissisallot

Tassa alaluvussa kuvataan niitd osaamissiséltoja, joita haastateltavat toivat esiin. Ndma
osaamissisallot ovat niita, mit4 haastateltavat ovat patkatydmatkansa varrella oppineet.

Nykyisen tyon koettiin vahvistaneen nakemyksia omasta osaamisesta. Kuten alla oleva
sitaatit kertovat, oman osaamisen arvioimista ei koettu helpoksi. Omaa osaamista

pohdittiin myos siltd ndkdkantilta, mitd nykyinen tai aiempi ty6 on vaatinut.

tutkija: Ymmm. Onko tda& nykyinen tyd muokannut jotenkin sun kuvaa omasta
osaamisestasi?

h: Niin — sitd on vahan vaikee arvioita — arvioida mutta — ei oikestaan
muuttanu mutta ehka vahvistanu. Tieshdn sen ettd musta on teoreettiseen
ja tutkimukselliseen hommiin mut tiedéan ettd oon hyvin kaytannéllinenkin
ihminen lisédks ettd ne ei oo toisiaan pois sulkevia ollenkaan...
[Tunnistettavuuden vuoksi pétkd poistettu] ...semmosestakin on niinku
selvinny aivan niinku mahdottomista tehtavista ettd --- ymm.ettd
vahvistanu vaan niinku kasityksi& etta on niinku oikestaan — hyvin osaan

organisoida asioita ja toimeenpanna ne nopeasti.

Osaamissisallot eivat valttdmatta liity tiettyihin tehtavaspesifeihin vaatimuksiin, vaan
patkatyot voivat opettaa my6s esimerkiksi arvostamaan omaa o0saamistaan.
Selviytyminen erilaisista tyOtehtdvista Kkerryttdd itseluottamusta, mikd voi auttaa

markkinoimaan omaa osaamistaan myéhemmin.

niinku oppinut tavallaan tavallaan niitten kautta niin niin... hmmmm.
Ainakin tuolla meilla niinku on aika hyvat mahollisuudet olla oppia
sellaseen niinku oman osaamisen arvostamiseen tai niinku tavallaan
niinku siihen luottamaan itteensa ja niihin omiin kykyihin. Ett niité on.
Koska on joutunut ottamaan sité vastuuta ja sitten niinku sitd on annettu.
Ja sitten on tullut ihan positiivista palautetta ja talla lailla niin. Niin. Ehk&

on ollut itessd semmosta epavarmuutta ja ja ei oo valttamatta ollu niin
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hyva itseluottamus mutta niinku sitd on oppinut tuolla toissa. Toissa. Etta
niinku oikeesti osaa niita asioita.
Kuten edellisestékin sitaatista ilmenee, t&ssé tutkimuksessa haastateltavat nakivat
kasvavan osaamisensa liittyvan tyotehtavéspesifien osaamisien lisdksi liittyvan myds
ty6eldamén yleisiin osaamisvaatimuksiin. Esimerkiksi ihmissuhdetaitojen, sosiaalisten

taitojen ja organisaatioeldman tuntemuksen katsottiin lisdantyneen.

Mutta myodskin sitten ihmissuhdetaidot ovat ihan téssa pakon edessa
kasvaneet kummasti, kun on tarvinut tulla hyvinkin vaikeiden ihmisten

kanssa toimeen.

No ihmisesta oppii ainakin hirveesti tydssa. Oppii niinku tajuamaan etta
tota niin organisaatioelamaa ja sellasta. Se on varmaan se mita tassa on
oppinu niinku kaikista eniten ettd. [---] nii se on nyt ollu taa
organisaatioelaman seuraaminenki oppimiskokemus ettd on niinku
opettanu tietenki tydssaki, ettéd ett mitk& on niinku semmosia olennaisia
asioita ettd — ett tota niin se on niinku ilmapiirin luominen ja - ja sen

niinku rakentaminen sellaseks ett sielld on niinku mukava tydskennell&.

Kakkosen ja Parviaisen (2006) tutkimuksen mukaan méaéraaikainen tydsuhde pakottaa
tyontekijat pohtimaan omaa rooliaan tyollistymisestd eri tavoin kuin vakituisessa
tyosuhteessa toimivat. Kun omaa osaamista on osoitettava, itsetuntemus ja aktiivisuus
lisadntyvat. (Kakkonen & Parviainen 2006.) Garsten (1999) puolestaan on esittanyt
lyhytaikaisissa tydsuhteissa tydskentelevien muodostavan tydyhteisodn ns. valimaaston,
koska he eivat tyoskentele tyoyhteisdssa pysyvasti. Tdma saattaa tarkoittaa tunnetta
erityisen tarkkailun alla olemisesta, jolloin heidan taidot havainnoida omaa toimintaansa
ja heidan reflektiokyky ja mahdollisesti myds epdvarmuuden sietokyky voivat lisaantya.
(Koivula 2003, 91.) Sama havainto nousee esille tdiman tutkimuksen haastatteluista, silla
haastateltavat kokivat oppineensa itsereflektointia.

Tyo6eldman muutos vaatii jatkuvaa ja nopeaa oppimista, joiden kehittymista
patkatyd voi edesauttaa. Patkatyolaiset joutuvat sopeutumaan ainakin uusiin
tyotehtdviin, uusiin ihmisiin ja uusiin tilanteisiin joka kerta vaihtaessaan tydpaikkaa.

Erés patkatyolainen kuvaa omia vahvuuksiaan ndin:
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Ja ma luulen, ett se semmonen niinku tosi nopee oppiminen. Et se on just

tullu esiin kanssa omissakin hommissa. Ett yhtékkia joutunut jonnekin

ihan ihmeellisiin tilanteisiin ja niistd vaan pitad niinku selvitd. Nopeesti

ottaa haltuun tdd asia ja... niinku niinku jotenkin joustaa. Niinku se.

Seuraavassa taulukossa (taulukko 2) olen kuvannut niitd osaamisalueita, joita

haastateltavat toivat esiin.

Taito/ tieto

Haastateltava

Sitaatti

Ty0Oyhteisotaidot ja
sosiaaliset taidot

1,2,3,45,6,7,8

No ihmisesté oppii ainakin hirveesti tydssa

Alakohtaiset taidot

1,2,3,45,6,7,8

No kylldhan sité joka tydssd oppii omasta alasta jotain
uutta, etta...

Sopeutumiskyky

1,2,3,5,6,7,8

Etta. Ett tietysti se, ettd se antaa ndyryytta. Etta itelle on
tullu se, ettd NO NIIN nyt on paljon uutta opittavaa. En
tied& tasté aiheesta mitdan. Ja semmonen etté jotenkin
néyrtyy ja hiljentyy ton asian &aressa, ettd se taytyy
opiskella ettd...

Olen valmis venymé&an, jotta tyd tulee hoidetuksi ja
asiakas hyotyisi

Ett yhtékkia joutunut jonnekin ihan ihmeellisiin
tilanteisiin ja niistéa vaan pitaa niinku selvitd. Nopeesti
ottaa haltuun tdd asia ja...

Varmuus omaan

tekemiseen

1,2,3,4,5,6,8

Koska on joutunut ottamaan sita vastuuta ja sitten niinku
sitda on annettu. Ja sitten on tullut ihan positiivista
palautetta ja talla lailla niin. Niin. Ehk& on ollut itessa
semmosta epavarmuutta ja ja ei oo valttdmatta ollu niin
hyva itseluottamus mutta niinku sitd on oppinut tuolla
tOissa. TOissa. Etta niinku oikeesti osaa niitd asioita.

Ohjaus- ja
opetustaidot

1,457

Ja siinékin taas niinku se mun osaaminen niinku siind
ohjaajana. Siind ma koen, ettd ma niinku onnistuin.

Tutkimustaidot

45,78

No, no tekemaén tutkimusta.

Kansainvaliset
taidot

3,45

Mun osaaminen on kuitenkin sielld, joka linkittyy naihin
kansainvalisiin ~ opiskelijoihin ~ ja  kansainvéliseen
henkil6kuntaan etta mulla on niin paljon kokemusta siita.

Priorisointi- ja

suunnittelutaidot

1,4,8

Se on kuule jo pitkalti, ettd osaa lukee ja ymmartaa
lukemaansa, niin silla padsee jo pitkalle. Ja
organisointitaitoa ja priorisointitaitoa, koska jotain...
koko ajan tulee monelta suunnalta pommituksia ja
kyselyitd, ettd pitdd osata onkia vaan se oleellisin ja
tarkein.

Johtamistaito

6,7

Ehka huomannu sen, etté aluks pelkas. Jossain vaiheessa
on miettiny, ettd uskallanko ma maarata ihmisia. Mutta
kylla sité luottaa siihen, etta tietaa etta pystyy.

Taulukko 2. Patkatoissa kehittyvat osaamisalueet
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Kun patkéatyon rakennusalustaa verrataan Salojarven (2006) esittdmadn top 15 listaan
uudenlaisista osaamisvaatimuksista, pétkdatyd ndyttdd mahdollistavan monien
vaatimusten kehittdmisen. Yhteistyotaidot, verkostoituminen, rohkeus ja riskinotto,
joustavuus, kyky muutokseen, sinnikkyys, sitoutuminen sek& itsensé johtaminen ovat
osaamisia, joiden kehittymistd patkatyd voi parhaimmillaan tukea. My6s Miettisen
(2007) tutkimus osoittaa, ettd tulevaisuudessa substanssiosaamisen rinnalla tullaan
tarvitsemaan entistd enemméan myods henkilokohtaisia taitoja, kuten kykya toimia
erilaisissa ryhmissa ja hyodyntéé sosiaalisia verkostoja. My6s oman osaamisen jatkuva
kehittdminen nousee tulevaisuudessa erityisalakohtaisen osaamisen ohella keskeisiksi

osaamisvaatimuksiksi. (Miettinen 2007.)

7.2 Tulevaisuusnakymat

Saloniemi (2000) on aineistonsa perusteella esittdnyt kuvauksia yksildiden kasityksista
omista mahdollisuuksistaan tyomarkkinoilla. Vaikka Saloniemen mukaan tyottomyys
koskettaa  péatkatyoldisia  muita  palkansaajia  useammin,  eivat  heidédn
tulevaisuusndkyménsa ole niin synkkid kuin yleensd luullaan. Vaikka harvempi
patkatyolainen uskoo tydsuhteensa vakinaistamiseen, useampi Kkuitenkin uskoo, etta
heidan tyosuhdettaan jatketaan. (Saloniemi 2000.) Téssa tutkimuksessa suurin osa
haastateltavista toivoi, ettd heidan tydsuhteensa jatkuisi, mutta he eivéat kuitenkaan
luottaneet varmasti siihen, ettd jatkoa seuraa. Kaikesta huolimatta tulevaisuusnakymat
koettiin yleisesti hyviksi.

Osa haastateltavista katsoi vakituista tydsuhdetta tarkedmmaksi mielekkaan

tyon.

Mut sité vaan ottaa, etta sais sen vakkaripaikan ja semmosen oikeesti mista
niinku tykkaa. Mutta kylla mieluummin teen tata tyéta kun vakituisena tyota,

josta en tykk&a.

lan ja sukupuolen katsottiin vaikuttavan myos tulevaisuuden tyémarkkina-asemaan.
Myohemmalld ialla tydsuhteen vakinaisuus naytti painottuvan tyon mielekkyytta

enemman. Saloniemi (2001) on todennut, ettd alle 45-vuotiaiden joukossa usko omiin
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tyomarkkinamahdollisuuksiin ei vaihtele méaréaikaisten ja vakituisten kesken, mutta yli
45-vuotiaiden ryhmassé méaaréaaikaiset uskovat uuden tyon loytdmisen mahdollisuuksiin
vakituisessa tydsuhteessa olevia enemman. Ika voi olla senkin takia merkittavé tekijé,
etta riskien ja epavarmuuksien maailmaan varhain sosiaalistuneet nuoret voivat olla
valmiimpia oppimaan ja omaksumaan uutta kuin edellisten sukupolvien edustajat
(Vanttaja & Jéarvinen 2006, 28).

No oikestaan aika huonoks, etta sehdn... ku just on tota noin nii kuitekin
naisihmisnen... Kuinka paljon mediassakin ollu ja uutisissa, ettd kuinka
niinku ikarasismia alkaa olla jo yli nelikymppisten tilanteessa. Etta tda on
huono sukupuoli ja ikd niinku olla maaraaikaisena. Etta vaikka se on
tdysin jdrjetontd... Ettd koen kuitenkin itse, ettd oon ihan niinku
parhaimmassa tyoidssd. Mutta ettd muiden silmissd saatan olla jo sitten

lilan vanhakin.

Kun tassa tutkimuksessa arvioitiin, ettd naissukupuoli on heikommassa asemassa,
Saloniemen (2000) mukaan miehet arvioivat naisia useammin kohtaavansa
ty6ttomyyttd. Toisaalta Saloniemi (2000, 93) esittdd, ettd miehet uskoivat tyéuransa
vakiintuvan naisia useammin. Tatd eroa saattaa selittdé se, ettd toisin kuin Saloniemen
tutkimuksessa, tassd tutkimuksessa tarkastellaan vain korkeakoulutettuja. Saloniemi
(2000, 93) jatkaakin, ettd sosioekonomisella asemalla on vaikutusta
tulevaisuusarvioihin: ylempien toimihenkildiden arviot tulevaisuudestaan olivat

valoisampia kuin alempien toimihenkildiden.

Ma aina jotenkin yritdn — ett luottaa siihen, ettd on hyva tyontekija ja
luulis, ettd semmonen ihminen paasee tdihin. Ett ei pummina istu sit

kotona. Tai niin ma tan aattelen.

Ma l6yan vield paikkani.

Ma koen mun tulevaisuuden hyvand. Oon tydskennellyt monipuolisesti
erilaisissa tehtavissa. Mut silti ne on kuitenkin ollu toisiaan lahella olevia.
Aion myos tulevaisuudessa hakee toitd, jotka aidosti kiinnostaa, vaikka se

sit tarkottaskin sitd, etta patkatyot jatkuu.
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Ma oon nyt itse asiassa ihan toiveikas. Ettd ma oon nyt niinku heindkuun
loppuun asti taalla ja sit meilléa on ollu tossa kahvipdydassa kaikennakosia
ett katotaan, ettd meilla on vahan hankeideoita. Ett tavallaan just se, etta
se verkosto kasvaa ja sit huomaa, etté naitten ihmisten kanssa ois hyva
tehd toitd, naitten ihmisten kanssa syntyy jotain juttua. Tavallaan
semmoset on hyvia signaaleja, koska sitten se, ettd niistd puhutaan tuolla
— niin tarkottaa sita, ettd ma saatan olla toiveikas. Ett m& oon aina ollu
vahan silleen ettd m& oon luottanut omiin. Mut kun on kuitenkin ollu —
lukuun ottamatta tata viimistd seittémda kuukautta — se oli tosi pitk&
seittdman kuukautta — mutta muuten mulla on menny niinku hyvin. Mulla
on aina ollu kun edellinen on loppunut niin aina on alkanut — mulla on

ollut joku toiden duuni tiedossa.

Niin, ma koen tulevaisuuteni hyvana. Aion vield kokeilla muutamaa
erityyppista tyotehtéavaa. Sit alan etsimaan omaa paikkaani, jos en 00 sit

viela sita loytany.

Ymmm. No niinku sanoin niin jotenkin tuntuu, ettd on saanut hyvaa
tyokokemusta ja mistad niinku varmasti on pakko olla hyétya kun hakee
toita. Ja se --- tda kouluttautuminen tassa tyon ohella niin varmaan on

lisénny niitd omia mahollisuuksia.

Vastoinkdymiset saattoivat kuitenkin heiluttaa tulevaisuususkoa hitusen. Ja myos
paikkakunnan  tydmarkkinatilanteen  katsottiin  vaikuttavan  vahvasti  omiin

mahdollisuuksiin.

Niin, eihan taa nyt kauheen hyvalta nayta. Ainakaan viime syksyna. Mutta
tota. En tiid. Se on kovaa yrittdmistd, ettd se ettd osaat itse itsesi
markkinoida ulospdin. M& oon tehnyt tan ja tan tyyppisia tehtavia ja ma
osaan tallasia asioita. Myoskin se, ettd tavallaan kun ma luetutin cv:ni
jollakin, joka on yrityksessa toissa, niin se sanoi, etta sa oot vaan luetellut
taalla, ettd sa oot ollut koulutussuunnittelijana, etta ei se sano yrityksille

mitéan. Ett sun pitda kertoo, mité sa oot tehnyt ja misté sua on Kkiitetty.
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Niin se on se et kun sa mietit omaa ja asemaasi tyomarkkinoilla — niin sit
kun s& lahet hakemaan t6ita niin sun pitds osata sanoo, ettéa missa sa oot
hyva, mistd sua on kiitetty. Mika on se sun coreosaaminen. Niin ei se
ookaan niin helppoo. Kun se on tdmmadsta niinku. Niin. Niin sit s& rupeet
miettimaan, ettd onks tammaosella osaamisella kayttd6 missdan muualla

kun korkeakoulussa, kun sulla on siitd jo niin monen vuoden kokemus.

Ett onks se nyt niinku etté pitédd olla taalla. En tieda. Se asema on kylla
tota — tad on myodskin niinku maakuntana — Keski-Suomi ihan jarkyttavan
huono. Taalla on niin paljon maistereita. Etta tadalla on myoskin yllattavan
paljon tohtoreita. Ettd tota niin mullekin sanottiin  jossain
rekrytointifirmassa, ettd jos sa oisit Helsingissa, niin sa et ois puolta

kuukauttakaan ty6ttomana. Mene ja tieda.

Huoli tyottdmyydestda kulkee patkatyolaisen uran rinnalla, vaikka usko omiin
mahdollisuuksiin ja osaamiseen olisikin vahvaa. Yksi haastateltava kertoi, ettd

tyottdmyysjaksot eivét edesauta tyollistymista.

Ma oon huomannu, ettd mita vdhemman on tyottémyysjaksoja, nii sita

helpompi on sit tyollistya uusiin tyopaikkoihin.

Kakkonen ja Parviainen (2006) tekivat tutkimuksessaan havainnon, ettd vahvan
osaamisen avulla tydén saaminen tulevaisuudessa on varmaa. Vaikka tassakin
tutkimuksessa tulevaisuusodotukset olivat melko hyvét, ei nédin suoraa yhteytta ollut.
Sen sijaan tyomarkkinatilanteiden katsottiin voivan vaikuttavan my®ds omaan uraan.
Tyottomyyshuolet voivat johtua siitd, ettd tyollistyminen on Kkiinni myo6s sellaisista
asioista, joihin aina ei itse voi vaikuttaa. Varsinkin nykyisilla tydmarkkinoilla huoli on
oikeutettua. Haastateltavat toivat esiin muun muassa sen, etta tyollisyystilanne voi

muuttua niin, ettd tulevaisuudessa voi joutua kouluttautumaan uudelleen.

Ett voihan sité ajatella, ettd mink&laista elamé&a haluaa, mitd elamalta

haluaa, mutta kyll&a se elaméa sua aina vaan vie.
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Kylla se tietysti pelottaa, kun nda tilanteet on tallasia nyttenkin. Mutta
kylla maa tuolla MOLlIin sivuilla kdvin nyttenkin tossa yks paiva etta. Ei se
nyt hyvalta nayta, et mitenka paljon sielld on semmosia tydpaikkoja,
minne haluaa. Tietysti nyt on ehka pikkasenkin liikaa sit ite jumiutunut
tdhan maailmaaan, missa nytten on ollu. Ja etenki nytten ois tammdnen
halu jatkaa taalla ammatillisen koulutuksen puolella. Mut eihdn se
valttamatta sitten — voihan se olla ettd joutuukin sitten ehkd vahan

laajemmin kattoon niitd. Sit kun tulee se aika.

Vaikka tavoittelin varmaankin sitd pysyvaa sitten. Ett4 voin saada sen

viran jo.

Varmaan sekin etté jotenkin on niin epavarma olo tai semmonen niinku
tilanne etté ei nyt voi tietdd mité téssa tapahtuu. Vaikka pitas lahtee taas
opiskeleen ihan uutta ettd... ettd sitten ois niita tyd tai siis
tydllistymismahollisuuksia. Ois myds semmonen itella vahan semmonen
asenne etta niinku ei mun tartte olla tassa seuraavat nelkyt vuotta koko

ajan vaan jossain uraputkessa.

Mutta eldma ei 0o aina niin yksoikoista.

Kouluttautumisen ei  kuitenkaan katsottu olevan mahdollinen uusi polku
tulevaisuudessa. Toisaalta katsottiinkin, ettd omaan urakulkuun voi vaikuttaa.

Kouluttaminen nykyisen tydn ohessa paransi myos tulevaisuusodotuksia.

Ma just nauroin tuolla tanéan, ettd kun kaikki muut on lahteneet sinne
niinku tyénantajan pakottamana. Tai ainakin niinku kehotuksesta. Niin ma
oon lahtenyt sinne ihan omasta halusta ja ja tota ---- just niinku, ett lisaa
niitd omia mahollisuuksia sitten tuolla tydmarkkinoilla kun saa sen
patevyyden niin sitten pystyy — kun aika monessa monessa ettd tuota
tyOpaikkailmoituksessa niitd aina niinku haetaan tuolla ammatillisella
puolella ettd olisi nayttotutkintomestari. Se tarjoo sitten niin paljon
enemman mahollisuuksia. Voi olla tutkinnon vastaava opettaja ja tekee

niita arviointeja. Niin ihan sen takia. Ja sitten no muutenkin ettéa kun on
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nyt niitten nayttotutkintojen kanssa tassa ollu ollu tekemisissa niin onhan
se jotenkin niinku luonnollinenkin ett jatkaa sen kaa ett saa sen ihan
oikeen patevyyden niihin hommiin. Paitsi meinasin vahan turhautua tuolla

koulutuksessa. Kun kaikki oli niin tuttua.

Kuten Leinikki (2009, 167) toteaa, madrdaikaisuus voi aiheuttaa monensuuntaista ja
sattumanvaraista kehitysta. Sama havainto tehtiin tassa tutkimuksessa. Mutta toisin kuin
Leinikin tutkimuksessa todettiin, tassé tutkimuksessa kaikki olivat sdilyttaneet uskonsa
tulevaisuutensa suhteen. Haastatteluista kdy kuitenkin ilmi, ett4 ne, jotka suhtautuvat
patkatyolaisyytensa kielteisemmin, ndkevat myos tulevaisuutensa tydmarkkinoilla muita

huonompana.
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8 OSAAMISEN RAKENTAMISEN STRATEGIAT

Haastatteluista kévi ilmi, ettd patkatydé on monitasoinen ilmi6 ja ettd patkatyolaiset
suhtautuvat téihinsa vaihtelevasti: haastateltava saattoi kokea patkatyon yhta aikaa seka
mahdollisuutena ettd osaamisen rakentamista rajoittavana tekijand. T&ssd luvussa
kuvataan aineistosta esiin nousseita strategioita suhtautua péatkatdihin ja osaamisen
rakentamisen strategioita patkéatoissa.

N&ma strategiat ovat yhdistelmid eri henkildiden kokemuksista, eivatka nain
edusta sellaisenaan yksittéisia haastateltavia.

8.1 Kokemusten rakentaja

Patkatyota on tutkittu (Moilanen 2002) siltd kantilta, onko mé&é&rdaikainen tydsuhde
loukku vai silta. Kun toiset tekevat useita méaardaikaisuuksia putkeen, toiset saavat
patkatoista vakaan ponnahduslaudan tyduralleen. Kokemusten rakentaja on tyduransa
alkuvaiheilla ja han suhtautuukin patk&toihin ponnahduslautana. T&ssd vaiheessa
patkatyd ndyttad olevan kokemusten rakentajalle silta — tosin maaréanpaa voi viela olla
tuntematon.

“Parasta tydssa on se, ettd saan kokemusta tasta”, kuvailee kokemusten
rakentaja tyOsuhdettaan. Tutkintonsa suorittamisen jalkeen kokemusten rakentaja on
saattanut olla jonkin aikaa ty6ttomana. Hénelle patkatyo ei ole oma valinta eiké hanella
valttamatta ole varaa valita, mitd t6itd han tekee. Héan kuitenkin arvostaa jokaista
tyémahdollisuutta, koska han nédkee ne mahdollisuutena kehittdd omaa osaamistaan ja
asemaansa tyomarkkinoilla. Talle tyypille patkatyé voi olla ensimmainen kosketus
oman alansa tyokokemukseen. Hanelle patkatyd on tyd siind missé vakituinenkin tyo.
Tarkeintd on saada oman alan tyokokemusta.

Kokemusten rakentaja tuntee, ettd hdnen osaamisensa kehittyy nopeasti ja han
on innostunut tyostadn. H&n huomaa, ettd voi kayttdd ja syventdd koulutuksessaan
hankkimaansa osaamista, mik& lisdd hdnen itsevarmuuttaan. H&n huomaa myos
puutteita osaamisessaan, mikd saa hdanet kehittdmadn osaamistaan entisestaan.

Kokemusten rakentajalle tyypillistd onkin, ettd han on innokas oppimaan ja ottamaan
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uusia haasteita vastaan. Kokemusten rakentaja uskoo siihen, ettd sillan toisella puolella
portit ovat auki, eik& tuulinen silta johda hanta kohti loukkua.

8.2 Oman polun rakentaja

Patkdauran voi kertoa ammatillisen kehittymisen ja osaamisen laajentamisen keinona
(Leinikki 2009, 166). Oman polun rakentaja pyrkiikin parantamaan mahdollisuuksiaan
tyoémarkkinoilla aktiivisesti. Hanella on siihen mahdollisuus, silla oman polun rakentaja
kokee olevansa tyémarkkinoilla hyvassa asemassa. Han uskoo siihen, ettd aina 10ytyy
toitd. Hanelld saattaakin olla varaa valita, mit4 toitd han tekee. Oman polun rakentaja
etsii paikkaansa tyomarkkinoilla. Han arvostaa mielenkiintoisia tyotehtdvia enemmaén
kuin ty6suhteen vakituisuutta. Taméa tyyppi ei ole joutunut tekemédin kompromisseja
tyo6llistyakseen. Jokinen ja Luoma-Keturi (2006, 65) huomauttavat, ettd keskustelussa
koulutuksen ja ty6eldman vastaavuudessa ei huomioida tarpeeksi sitd, ettd tyoelaman
tarpeiden lisaksi myos yksilot asettavat vaatimuksia, jotka tydn ja tyOpaikan tulisi
tyydyttad. Oman polun rakentajalle tyypillistd onkin, ettd hén asettaa tyéelamélle omia
vaatimuksiaan eik& vain yrit4 sopeutua tydmarkkinoiden vaatimuksiin.

Oman polun rakentajalle ty6ttomyys on tyopatkien véliin kuuluva asia, vaikka
han pyrkiikin pitaméan tydttomyysjaksot mahdollisimman lyhyind, sillda ne saattavat
vaikeuttaa tyollistymista. Tyottdmyyspatkistd oman polun rakentaja ei ole kovinkaan
huolissaan, silld hén wuskoo tulevaisuuden mahdollisuuksiinsa. Oman polun
rakentamisen strategia on néisté strategioista ainoa, joka vastaa kuvauksia nykypaivan
tyontekijastd, joka ei ole valmis sitoutumaan pidemmaéksi aikaa yhteen organisaatioon.

Leinikin (2009) tutkimuksesta kay ilmi, ettd patkatyd saattaa olla myds
tietoinen valinta, jonka tavoite on tietoinen pyrkimys kehittyd ammattilaisena. Tama
kuvastaakin hyvin oman polun rakentajaa, jolla on tietty p&admé&érd, johon han

aktiivisesti pyrkii.

8.3 Verkostojen rakentaja

Ettd mulla on ollu niinku tosi hyva tuuri siind. Ett mulla on tahan asti —

niin mua on aina joku suositellu — ettd mua on aina pyydetty toihin.
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Edelld oleva lainaus kuvastaa verkostojen rakentajan strategiaa. Verkostojen rakentaja
suhtautuu patkatydhon pééasiassa myonteisesti. Patkittdisyys haittaa aika ajoin, mutta
huoli on l&hinna taloudellinen. Verkoston rakentaja luottaa siihen, ettd tahan asti luodut
suhteet auttavat turvaamaan tyollistymisen jatkossakin. Taloudelliset huolet ja&véatkin
tyon tarjoamien mahdollisuuksien ja vaihtelevuuden varjoon.

Verkostojen rakentajalle kontaktit ovat tarpeellisia, silla hanen tavoitteenaan ei
valttamatta ole vakituinen tyopaikka. Toistaiseksi voimassa olevaa tydsuhdetta
tarkedmpia ovat mielenkiintoiset tyotehtdvat. Verkostojen rakentaja pitad siité, ettd asiat
ja ithmiset vaihtuvat. Toisaalta verkostojen rakentaja pyrkii luomaan suhteita sen takia,
ettd han tiedostaa hénta kiinnostavien tyotehtavien enimmakseen olevan maéaraaikaisia.
Verkostojen rakentajalle patkatyd on mahdollisuus siind missd muukin tyd. Osaamisen
rakentaminen liittyy siis vahvasti sosiaalisten suhteiden luomiseen.

Verkostojen rakentaja rakentaa osaamistaan luomalla sosiaalisia suhteita, jotka
korostuvat myds hanen kuvauksessaan mielekkaasta tyostd. Han ei koe joutuvansa
kilpailemaan tyotovereidensa kanssa (vrt. Kasvio 2007). Sen sijaan tydyhteisé on
hanelle voimavara. Verkostojen rakentaja pyrkii turvaamaan asemansa tyémarkkinoilla
luomalla kontakteja erilaisiin toimijoihin ja tekemélld yhteisty6td eri toimijoiden
kanssa. Tai kuten haastateltava ilmaisee: ”Etta sitten ois — ois tavallaan niitad suhteita,
milld niitd toitd sitten vois saada”. Verkostojen rakentajan voi katsoa panostavan

mahdollisuuksiinsa vaikuttaa myos tyGyhteison kokoonpanoon (Jarvensivu 2010, 278).

8.4 Sopeutuja

Sopeutuja saattaa verrata omaa tilannettaan vakituisen tydsuhteen normiin, jolloin
patkan ajaksi solmittu tydsuhde synnyttdd kokemuksen huono-osaisuutta. Sopeutuja voi
my0s kokea olevansa erilaisessa asemassa tydyhteisossédan. Sopeutuja haluaa tehda
tyénsa mahdollisimman hyvin. Toisaalta tdmé voi johtua intohimosta ty6td kohtaan,
toisaalta siita halusta, ettd hanen tyésuhdettansa jatkettaisiin tai ettd se vakinaistettaisiin.
Sopeutujalle ominaista on halu, ettd hdnen tydsuhteensa jatkuisi.

Sopeutuja ei ole tyytyvéinen péatkétyolaisyyteensa. Tahén saattaa vaikuttaa
kulttuuriset odotukset (Leinkki 2009, 164) Sopeutuja saattaakin olla tyonantajalleen

katkera siitd, ettd han ei ole saanut vakituista tydsuhdetta. Toisaalta h&n kuitenkin
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ymmartad resurssit ja sen, ettd nykyisilla tyomarkkinoilla patkatyot ovat yleisid ja
jonkun nekin on tehtdva: “Tdd nyt vain on minun kohtaloni”.

Sopeutuja on péatkatoissa joko sen vuoksi ettd han on sitoutunut tydyhteisdon,
jossa hén tyoskentelee tai siksi ettd han voi tehdd koulutustaan vastaavaa tyota.
Sopeutuja voi olla patk&tdissd myos sen takia, ettd han pitdd tyostdan niin paljon, ettei
han halua siirtyd muualle. Sopeutujan asema on saattanut huonontua esimerkiksi
organisaatiouudistusten seurauksena.

Sopeutujaa tyomarkkinoiden joustavuusvaatimukset koskettavat kaikkein
syvimmin. Tyodsuhteiden katkokset ahdistavat h&ntd ja katkosten alla hdn kokee
tyéhyvinvointinsa heikoksi. Tdma ei tue hanen osaamisensa kehittymistd. Sopeutuja
saattaa kokea, ettd puuttuminen tydn ja tydpaikan asioihin saattaa heikentdd hanen
asemaansa. Epakohtiin ei uskalleta puuttua, koska siitd voi joutua karsimaan. Taman
olettamuksensa sopeutuja saattaa perustaa siihen, miten h&n on ndhnyt muita
kohdeltavan. "Md oon ndhnyt, miten... ... ihmisia on kohdeltu. Ettd mulla ei oo
madraaikaisena varaa siihen.”. Tata ajatusta tukee Leinikin (2009) tutkimustulos,
jonka mukaan tydnantaja ja tyoyhteiso asettavat patkatyoldisen luonteelle vaatimuksia:

on oltava mukava ja sopeutuvainen.

Ettd semmosta, ettd oon kylla muistanut sen oman asemani, ettd mulla ei

’

oo kylld varaa nyt tdssd positiossa hirveesti huudella, ettd...’

Sopeutuja voi kokea, ettd hanen koulutustaustansa on sellainen, jota kaikki tyonantajat
eivat osaa arvostaa. Tastd syystd sopeutuja voi nahda mahdolliset tyonantajat melko
rajallisina.

Sopeutuja saattaa aika ajoin kokea olevansa tydyhteistssddn muita
huonommassa asemassa. Tdma ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettd sopeutuja ei kuuluisi
organisaation ydintyontekijoihin. Sopeutuja saattaa kokea, ettd hanelld ei ole juuri
mahdollisuutta kieltaytya tydtehtavistd. Tamén vuoksi han saattaa tuntea tyonsa olevan

kiireista.

No kylla sindnsa, jos niinku aikaa vaan oli [---] Ettd se mik&
maaradaikaisena hommassa on niin tota en oo voinu oikestaan niinku
kieltaytyd mistdan naistd hommista, ett on aina pakko ollu jees jees no ma

otan ja senhan min& hoidan. Etta kylla ma aattelen, etta heti jos kieltaytyy
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jostakin niin saat heti semmosen hankalan ihmisen maineen. Ett on viela

laiskakin kaiken lisaks.”

Vahteran ja Pentin (1999) mukaan Kkiire ei tue oppimista ja osaamista edistavien
toimintatapojen kehittymistd. Tdma voi johtua osittain siita, etta aikapaine vaikuttaa
siihen, ettd vain valttdamattomimmat tyot voidaan hoitaa (Kivisté & Kalimo 2000, 124).
Sopeutuja voikin ajoittain kokea, ettd han ei voi juuri vaikuttaa tyohonsa. Eteen tulevat
tehtdvat on otettava vastaan ja hoidettava ne hyvin, jotta jatko organisaatiossa saisi
tukea. Osaamisen rakentamisen saattaa hankaloitua my6s siksi, ettd epéakohtiin
puuttuminen voidaan kokea vaarantavan oma tygsuhde (Sutela 2006, 239).

Tyon tulokset ovat sopeutujalle kuitenkin tarkeat. Tdma saattaa liittya
sopeutujan sitoutumiseen omaan alaansa tai siihen, ettd han pyrkii varmistamaan

tyosuhteensa jatkumisen.

8.5 Vakiintunut asema

Vakiintuneessa asemassa tyotdan tekevd madrédaikainen tyontekija ei oikeastaan kuulu
endd patkatyoldisten joukkoon, silld hanen tydsuhteensa ovat muihin verrattuina
kohtalaisen pitkia. Hanen osaamisen rakentamisen prosessinsa onkin muita pidempi ja
yhtendisempi. Vakiintuneessakin asemassa kuitenkin on epévakaisuutta, silla vaikka
ketjutettuja tydsopimuksia olisi useita, ei tyosuhteen jatkosta seuraavan katkoksen
aikana ole takeita. Nain ollen myods h&n kokee ajoittaista epdvarmuutta ja joutuu
miettimaén osaamisensa hyddynnettavyytta mahdollisissa muissa tehtavissa.

Vakiintuneessa asemassa oleva kuuluu organisaationsa ydinhenkiléstoon ja han
tietdd, ettd hénen tydsuhteensa loppuessa voi muu yhteisd joutua kantamaan hanelle
ennen kuuluneen vastuun. Vakiintuneessa asemassa olevalla on arvostettu asema
tydyhteisdssaan. Hanen tyosuhteensa paattyminen nakyisi varmasti koko tyoyhteisdssa.
Vakiintuneessa asemassa oleva on hoitanut keskeisia tyotehtévia, jotka siirtyisivat
muiden tehtaviksi hanen pétkansé péaéatyttya.

Vakiintuneessa asemassa oleva henkild hoitaa tyonsé hyvin ja hédn on ollut
samassa tyossd jo pidempadn. Han on myos halukas jatkamaan organisaatiossa.
Vakiintuneessa asemassa oleva on kiinted osa tyoyhteisda ja hanen tyépanoksensa on

arvokas. Han on suhteellisen luottavainen siihen, ett4d h&nen tydsuhteensa saa jatkoa.
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Vaikka vakiintuneessa asemassa oleva ymmartaakin syyt maardaikaisuudelleen, voi héan
samaan aikaan olla myo6s katkera siitg, ettd hanen tyopanostaan ei palkita vakituisella

tyosuhteella.

Sinénsa oisin kylla yllattynyt, ettd jos ei tdd homma jatku, etta — ettd
onpahan sitten muut pulassa, ettd ainakin muut tulee huomaamaan, etta

kuinka paljon mé oon tehnyt asioita.

Vakiintuneessa asemassa oleva on voinut kehittdd osaamistaan samassa tyOpaikassa
pidemman aikaa. Hanelle on muodostunut hyvé kokonaiskuva tydstd ja tyon vaatimasta
osaamisesta. Koska tyosuhde on pidempiaikainen, on hanelld ollut mahdollisuus
keskittya rutiinien sijaan myds suurempiin kokonaisuuksiin, josta on hydtya hanen
osaamisensa kehittymiselle.

Tyottomyyttd ei  vakiintuneen aseman saavuttaneella juurikaan ole.
Vakiintuneessa asemassa oleva on tyytyvdinen tyéhonsd — sekd sen vaatimuksiin etta
mahdollisuuksiin. Ty6 palkitsee tekijansa. Vakiintuneessa asemassa oleva on saanut
tehdd sellaista tyotd kuin on halunnutkin. Sen takia hénelld ei ole tarvetta hakea
muualle. Tama ei kuitenkaan tarkoita sitg, ettd han ei hakisi uusia mahdollisuuksia.

Ett tuolla — varmaan tuolla alkupaassa oli silleen etta otti vahan vastaan
sitd mita tulee ja sit yritti rapikoéida niitten kassa mut nyt on jo vahan
niinku selvilla kun vuos alkaa, niin tietdd aina sitt mita tuleman pitéa. Ja
tietenkin kylla sita edelleenkin tulee noita haasteita aina vastaan. Silleen
jotenkin varmaan tuo nousujohteisuus tarkottaa nyt téassa tapauksessa sita
etta ettd — ma koen ettd ettd mun tAmmaonen kyky olla tai tietoisuus siitéa

mitéd ma oon tekemassa on lisdantynyt.

Vakiintuneessa asemassa olevalla on se etu puolellaan, ettd han ei joudu jatkuvasti
opettelemaan uusien tydyhteisdjen kéytantdja, joten hdn voi suunnata energiaansa
osaamisensa rakentamiseen. Toimiminen helpottuu, koska tydtoverit eivat vaihdu
jatkuvasti, mink& vuoksi kaytoksen ennakoiminen helpottuu ja luottamus tydyhteison
jaseniin kasvaa (Leinikki 2009, 104 - 105).
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9 POHDINTA

9.1 Tulosten tarkastelua

Jarvensivun (2010, 266) ndakemyksen mukaan tyoeldmén muutokset eivat ole
yksiselitteisid, silla samatkin muutokset saatetaan ndhdd sekd myonteisind ettd
kielteisind. Samoin kuin Kakkosen ja Parviaisen (2006) tutkimus, myods tdma tutkimus
puhuu sen puolesta, ettda patkatyd on ristiriitainen ilmié ja moniulotteinen ilmi6é. Ne
asiat, jotka toiset arvioivat positiivisiksi, ovat toisten arvioissa negatiivisia. Mutta myos
yksittaisen ihmisen eldmank&anteissd pétkatyd voi saada erilaisia merkityksia.
Kielteisesti patkatyolaisyyteensd suhtautuva pyrkii perustelemaan tilannettaan jonkun
positiivisen seikan — esimerkiksi mukavan tyén — avulla. Maunon ja Kinnusen (2005)
viimeaikaisten tutkimusten mukaan tyon madrdaikaisuus ei ole niin haitallisia
hyvinvoinnille ja tybasenteille kuin on aiemmin oletettu. Oikeudenmukainen
henkildstopolitiikka nousee tarkeaksi patkéatydyhteiskunnassa, silla oikeudenmukainen
ja tasa-arvoinen henkilostopolitiikka voi onnistuessaan vahentdad koettua epatasa-arvoa
ja sitd kautta myos koettuja kielteisid vaikutuksia. (Mauno & Kinnunen 2005, 192.)
Tama tutkimus osoittaa, ettd myoskaan korkeasti koulutetut eivat ole yhtendinen ryhma
mitd patkatoihin tulee. Kakkonen ja Parviainen (2006) selvittivat tutkimuksessaan
madraaikaisuuden vaikutusta ja merkitystd tyoelamaan juuri siirtyneille, akateemisille
naisille. Tutkimuksen mukaan nuoret, akateemiset naiset eivat valttamattd koe
madréaikaisia tyOsuhteita yhtd kielteisiksi kuin julkisuudessa niitd késitell&an.
Tutkimukseen osallistuneet akateemiset nuoret naiset pystyvat
selviytymisstrategioidensa avulla nakemaén tilanteeseensa liittyvien kielteisten asioiden
lisaksi myds myonteisemmat seikat, kuten tyon mielekkyyden ja oman osaamisen
kartuttamisen. Myos téssa tutkimuksessa haastateltavat pyrkivat etsiméén tilanteestaan
positiivisia seikkoja.

Elovainio ja Heponiemi (2011) toteavat, ettd se mikéa tyontekijan nakdkulmasta
tarkoittaa epdvarmaa tyosuhdetta ja patkittdista toimeentuloa, ndyttaytyy tyénantajan
silmissd useimmiten myo0nteisend ja toiminnalle edullisena. Organisaation
nakokulmasta madréaikaiset tydsuhteet tai epéatyypillinen tyd ylipdatdén saattavat

vaikuttaa positiiviselta. Elovainio ja Heponiemi (2011; 99, 105) kuitenkin huomauttavat



109

tutkimuksensa perusteella, ettd pitkalla aikavalilla epatyypilliset tydsuhteet eivét ole sen
kummemmin positiivisia organisaatiolle kuin yksilollek&&n. Ei ainakaan siind
tapauksessa, ettd organisaatio on kiinnostunut sitoutuneesta ja osaavasta henkildstosté.

Taman tutkimuksen tarkoitus oli selvittdd, miten osaamisen rakentaminen
onnistuu rakennustyémaiden ja -ohjeiden muuttuessa alituisesti. Ensiksi pohdin
osaamisen rakentamisen kehyksid. Tdasséd tutkimuksessa ilmenee, ettd usean
haastateltavan uraa leimasi sattumanvaraisuus ja ajautuminen tyotehtaviin. Leinikki
(2009) toteaa, etta patkatyd voi synnyttaa identiteettivajeen, joka pakottaa patkatyolaiset
jatkuvaan todisteluun omasta osaamisestaan ja tyokelpoisuudestaan. Merkityksellistd
on kuitenkin se, onko patkaty0d vapaaehtoista. Téassé tutkimuksessa osalle patkatyo oli
oma valinta, jota perusteltiin esimerkiksi erilaisiin tydtehtaviin tutustumisella seka
vaihtelevuuden halulla. Naissékin tapauksissa patkaty0 asettaa rajansa osaamisen
rakentamiselle. Vaikka oma asema — méadréaikaisuudesta huolimatta — olisikin koettu
suhteellisen hyvaksi tyomarkkinoilla, liittyi mé&araaikaisuuteen myos ongelmia. Néyttaa
kuitenkin siltd, ettd kyky selviytyda tyomarkkinoilla edellyttdd tyontekijoiltd taitoa
selviytya siirtymista.

TyoOeldmdasséd kyse on kokonaisuudesta, jossa yhdistyvét seka tyomarkkinat,
organisaation pyrkimykset ja tyontekijoiden n&kemykset. Yhteiskunta muodostaa
puitteet yksilon oppimiselle ja toiminnalle ja yksilon elamé saa merkityksensa suhteessa
yhteiskuntaan (Jokinen & Luoma-Keturi 2006, 62). Nykyisilla tydmarkkinoilla omaa
osaamistaan on rakennettava joustavuus- ja tuloksellisuuspaineiden luomassa varjossa.
Ty6nantajilla on yha harvemmin tarjota turvattuja tydsuhteita. Tdman vuoksi tasapainoa
tybnantajien ja tyontekijoiden kesken on yritetty etsid uudenlaisen psykologisen
sopimuksen (ks. Alasoini 2006) tai osaamissopimuksen (Julkunen 2007) avulla.
TyoOnantaja tarjoaa tyontekijélle “varman tydpaikan” sijaan mahdollisuuden kehittda
osaamistaan. Oma urakehitys ja tyo6llistyvyys jaévét kuitenkin yhd enemmaén yksilon
vastuulle. Tyollistyvyyteen taas vaikuttaa yksilon osaaminen. Julkusen (2008, 65)
késitys on, ettd tyontekijit sitoutuvat oman “markkinakapasiteettinsa” rakentamiseen.
Voidaankin kysyd, millainen vaikutus péatkatéilla on yksilén tyollistyvyydelle, jota
nykyéén tarjotaan vaihtoehdoksi turvalliselle tydsuhteelle. Tyollisyysturvaan ilman niin
sanottua vakityOtd voidaan pédastd mahdollistamalla tyontekijoille oppiminen,
verkostoituminen ja henkilokohtainen kehittyminen osana tyon tekemistd (Jarvensivu
2010, 250).
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Mitd epdvarmuus tarkoittaa patk&tdissd osaamisen kannalta? Taman
tutkimuksen perusteella voidaan péatelld, ettd osaamisen rakentaminen patk&tdissé ei
ole yksiselitteista. Siihen vaikuttavat niin persoonalliset tekijat, yleinen tyéllisyystilanne
kuin organisaatioonkin liittyvét tekijat. Toisilla tyopaikoilla yksil6 saa rakentamiselleen
enemman tukea kun taas toisilla tyopaikoilla yksilo vastaa osaamisensa rakentamisesta
ldhestulkoon kokonaan yksin. Epavarmuus tyosuhteen jatkumisesta voi vieda ajatuksia
oman osaamisen rakentamisen sijaan uuden tydpaikan l0ytdmiseen. Téassa
tutkimuksessa haastateltavat pyrkivat rakentamaan osaamistaan aktiivisesti, mutta
tavoitteet saattoivat vaihdella.

Lehto ja Sutela (2008, 39) toteavat tutkimuksensa perusteella, etta yli puolet
tutkituista liitti madrdaikaisuuteen myonteisen vapauden tunteen. Mydskéan tassa
tutkimuksessa haastateltavat eivat kuvanneet patkatyota pelkéstddn negatiiviseksi.
Madrdaikaisuus voidaan esimerkiksi ndhda porttina tyoelaméan (Lehto, Lyly-
Yrjandinen & Sutela 2005, 116), jolloin mé&&rdaikaisuus saa positiivia piirteitd. Tama
havainto tehtiin myos téssa tutkimuksessa. Vaikka patkatoille annettiinkin positiivisia
piirteitd, kokonaiskuva niista oli ristiriitainen. Nekin, jotka olivat tietoisesti valinneet
patkatyovaylan, nékivéat etenkin lyhyissd méaérdaikaisissa tyosuhteissa rajoituksia.

Tama tutkimus osoittaa, ettd patkatyot ovat sekd turhauttavia ettd rasittavia,
mutta saattavat silti antaa monenlaisia tilaisuuksia oman osaamisen rakentamiselle.
Lyhyet tydsuhteet eivat tue syvéllisen osaamisen kehittymistd, mutta erilaiset tyopaikat
ja -suhteet kuitenkin rikastuttavat kokemusmaailmaa ja saattavat avata sellaisiakin ovia,
joita ei ole aiemmin tullut harkinneeksi. Esimerkiksi tyokokemus samoin kuin
laajentunut tyon kuva tukevat oppimisen ja osaamisen rakentumista, sill& ne tarjoavat
kehittymismahdollisuuksia ja uudenlaisia haasteita. Vaikka kokemus Kkerryttaa
osaamista, ei valttdmattd patkatyon tarjoama osaaminen ole yhtd syvallistd kuin
vakituisessa tydsuhteessa olevilla. Tdma ilmenee siitd, ettd lyhyissa péatkissé ei koettu
paésevan pintaa syvemmalle tyttehtavien hallinnassa.

Mahdollisuudet oman osaamisen rakentamiseen eivat kuitenkaan poista sité
todellisuutta, ettd suurin osa tatékin tutkimusta varten haastatelluista toivoi tydsuhteensa
vakinaistamista tai vakituista tydsuhdetta muualta. Osaamisen rakentaminen on
mahdollista my0s patkatoissd, tosin rakennuspalikat saattavat olla irrallisia, joita ei
valttamatta voida yhdistad seuraavissa rakennusprojekteissa. Mikali padmaara on saada
vakituinen tyo, voi pétkatoissé vietetty aika saada lopullisen merkityksen vasta kun

tavoite “pysyvistd tyOstd” on saavutettu. Joustavilla tyomarkkinoilla pérjadminen
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edellyttad yksiloilta jatkuvaa suunnittelua ja investointia omiin valmiuksiin (Vanttaja &
Jarvinen 2006, 39).

Jarvensivun (2010) mukaan nykyddn on tyoskenneltavé itseddn ja tyotdan
kehittden. Tamé nakyi myos tamén tutkimuksen aineistossa, tosin aineistossa korostui
haastateltavien oma halukkuus kehittad osaamistaan ulkoapéin annetun pakon sijaan.
Tyokokemusta arvostettiin ja niistd pyrittiin omalla aktiivisuudella ottamaan suurin
hyoty irti. Paloniemien (2004, 110) mukaan monipuolinen kokemus nakyy oma-
aloitteisuuden lisdantymisena tyon tekemisessd, oman osaamisen kehittdmisesséd ja
siing, ettd ty0 sujuu nopeasti ja helposti. Tassa tutkimuksessa osaamisen rakentamisen
mahdollisuuksia rajaa tai kasvattaa patkatyoymparisto.

Jarvensivun (2010) mukaan tyOnantajat kokevat useimmiten osaamisen
lisadmiseen liittyvdn toiminnan olevan ensisijaisesti tyontekijéiden vastuulla.
TyOnantajat vieroksuivat erityisesti organisaation omaan toimintaan liittymé&ttdman
osaamisen lisdamista tyonantajan laskuun. (Jarvensivu 2010, 250.) Tyontekijoiden
vastuu oman osaamisen rakentamisesta ndkyy myods tdssd tutkimuksessa. Kyky
jatkuvasti oppia uutta on yhteydessa tyomarkkinoilla menestymiseen (Sullivan 2002).
Siirtyesséén tyotehtavéstd toiseen patkatyoldinen on joka kerta uuden oppimisen
lahteilla. Tama tutkimus osoittaa, ettd vastuun ottaminen omasta osaamisesta ja
oppimisesta ei kuitenkaan aina takaa parhaita mahdollisuuksia osaamisen
rakentamiselle. Yksilo voi aktiivisesti yrittdd kehittdd osaamistaan, mutta télle
rakentamistyolle on madritelty rajat, joita ovat esimerkiksi tydsopimuksen Kkesto.
Tuleekin kysyd, millaisin toimin tyénantaja voisi tukea seka organisaation etta yksilon
osaamisen rakentumista, silla lopulta myds organisaatio hydtyy osaavasta tyovoimasta.

Tassa tutkimuksessa kuvatuista urajanoista huokuu Rouhelon (2006, 121)
tutkimustulokset siitd, ettd erilaiset elamankulun siirtymét luovat urakulkuihin
epadvarmuutta ja epdjatkuvuutta ja ettd edes korkeasti koulutetut eivat voi luottaa
vakaaseen urakehitykseen. Rouhelon mukaan tamé& nakyy erityisesti niin sanotuilla
generalistialoilla, joita suurin osa tdmén tutkimuksen haastateltavista edusti.
Generalistien on osattava markkinoida omaa osaamistaan joustavasti parantaakseen
ty6llisyysasemiaan. (Rouhelo 2006, 121 — 122.) Patkatdiden erds ongelma on se, ettd
kaikki tyot eivat valttamatta tunnu tarkoituksenmukaisilta. Siirtymét saattoivat joidenkin
henkil6iden kohdalla viedd ty6tehtdviin, joita ei koettu itsen kannalta merkittaviksi,
koska omaa osaamista ei voitu optimaalisesti hyddyntad. Tamé voi vaikuttaa siihen, etté

oman osaamisen markkinoiminen vaikeutuu. Toiden tarkoituksettomuuden liséksi esiin
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nostettiin se, ettd véalttdmattd tyoyhteisO ei tukenut osaamisen hyodyntdmistd tai
rakentamista. Tassakin suhteessa oma-aloitteisuus kuitenkin paransi mahdollisuuksia
sekd tuoda omaa osaamistaan paremmin kayttéon ettd mahdollisuuksia rakentaa
osaamistaan.

Patkatyd voidaan kasittad tyottomyyden vaihtoehdoksi.  Tyo6ttdmyyteen
verrattuna péatkatyd nayttdd mahdollisuudelta, silla lyhyetkin tydsuhteet kartuttavat
tybkokemusta ja yllapitavat ammattitaitoa (Vanska 2001). Voidaan kuitenkin kysya,
miten tarkoituksen mukaista osaamista yksilon on mahdollisuus kartuttaa, mikali
valittavana on tyottomyys tai tyOpatkd, joka ei varsinaisesti vastaa hanen intressejaan.
Miettisen (2007) mukaan uusi ty0 edellyttdd uudenlaista osaamista, jota myds patkatyot
kerryttavat. Mikéli tyosuhteen vaihtuminen Kerryttdd omaa osaamista, vaihtumat
nahdaan yleensd positiivisina. (Miettinen 2007, 58.) Myos Kakkosen ja Parviaisen
(2006) tutkimuksessa oman uran ja osaamisen kehittdminen né&htiin tarkedksi ja
mahdolliseksi péatkatdiden kautta. Tosin ehtona pidettiin, ettd tyOosuhteet eivét ole
irrallisia, vaan liittyvat toisiinsa, ja niissé on selkeé jatkumo. Vanttaja ja Jarvinen (2006,
28) muistuttavat, ettd valinnanvapautta on kuitenkin vain yhteiskunnan ja instituutioiden
asettamissa rajoissa. Leinikki (2009, 113) onkin tutkimuksensa perusteella todennut,
etta patkatyd nayttaytyy oppimisen hidasteena, koska esimerkiksi autonomisuutta ei
valttamatta patkatyolaisille sallita. Tama tutkimus osoittaa, ettd patkatyolaisen on muita
vaikeampi paasta esimerkiksi koulutuksiin. Toisaalta omalla aktiivisuudella myds
patkatyoldinen  voi  vaikuttaa osaamisen  rakentamisensa  mahdollisuuksiin.
Ty6olotutkimuksen mukaan hierarkioissa eteneminen ei nayttéisi olevan yhtd tarkeda
kuin tyossa kehittyminen. Niiden, joilla jo ennestddn on korkea koulutustaso, tarve
edelleen kehittya tydssaan korostuu (Lehto & Sutela 2008, 52).

Téassa tutkimuksessa etenkin kokemuksen saaminen nousee tarkedksi
osaamisen rakentamisen mahdollisuudeksi. Tallaisissa tapauksissa pétkatycé nahdaéan
erityisesti vaylana oman alan téihin. Etenkin niiltd tyontekij6iltd, jotka joutuvat
vaihtamaan tydpaikkaansa tiuhaan, vaaditaan kuitenkin paljon oma-aloitteisuutta, jotta
annettujen tyotilaisuuksiaan puitteissa voi rakentaa omaa osaamistaan. Kuten
aiemmissakin  tutkimuksissa, myo6s vakituinen ty6é olisi muuttanut heidédn
suhtautumistaan ~ tyohonsd  pitkdjanteisemmaksi. Tama  korostui  entisestddn
korkeakoulutettujen ryhméssa.  Téssa tutkimuksessa haastateltavat kokivat, ettéd
suhtautuminen ei juuri muuttuisi, mikali tyd olisi vakituinen. T&hdn tosin saattaa

vaikuttaa se, ettd tassa tutkimuksessa tyosuhteet olivat kuitenkin suhteellisen pitkié.
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Tyotehtdvékohtaiset taidot ja tiedot eivat endd jatkuvasti muuttuvassa
ympaéristossé ole endaa riittavid, vaan osaamiseen kohdistuu yhd enemman vaatimuksia
(Hatonen 2007, 7). Nykyisessé tydelamassa korostuvat yleiset kvalifikaatiot. Uudistuva
tyéelama edellyttdd moniammatillisuutta, tiimity6té ja verkostoitumista. Organisaation
kannalta on oleellista pyrkid kokonaistuviin tyonkuviin ja ammatinhallintaan ja
asiantuntijuuteen, silla se takaa organisaatiolle joustavuutta. (Helakorpi 2005, 15.) Enda
ei etsitd ajan kanssa kasautunutta ammattitaitoa vaan kykya oppia ja sopeutua erilaisiin
tehtaviin ja ymparistéihin (Julkunen 2007, 47). Tassé tutkimuksessa todettiin, etta
erityisesti yleiset tyoeldmadvalmiudet kehittyvat patkatoissa. Patkatyoldinen nékee
uransa varrella monenlaisia tyoyhteisoja ja toimiminen erilaisissa tyoyhteisoissa lisaé
esimerkiksi sosiaalisia taitoja. Tallaisella tutkimusotteella tavoitetaan parhaiten juuri
niitd yleisida osaamisia, joita ty6elamén kaanteissd yha enemman tarvitaan. Toisaalta
ndmé “yleiset osaamiset” kuvastavat hyvin sitd, millainen patkétyotie voi olla. Omat
tyollistymismahdollisuudet n&htiin téssé tutkimuksessa valoisina, joskin joidenkin
kohdalla huolta aiheuttivat hieman naissukupuoli ja ikd. Tulevaisuusodotukset olivat
kuitenkin melko avoimia ja positiivisia ja ovat ndin samansuuntaiset muiden
tutkimusten kanssa (esim. Lehto ja Sutela 2004).

Tassa tutkimuksessa l0ydettiin viisi erilaista strategiaa suhtautua ja rakentaa
omaa osaamistaan patkatoissd. Naitd strategioita nayttdd siivittdvan patkétyon
vapaaehtoisuus ja eldmantilanne sekd jonkin verran myds tydsuhteen pituus.
Mielenkiintoista on, ettd nelja ndistd viidesta strategiasta on suhteellisen positiivisia.
Taman perusteella voidaan todeta, ettd patkatdiden negatiivinen julkisuuskuva (ks.
Jarvensivu 2010) saa tdssa tutkimuksessa vain osittain tukea. Kukaan tata tutkimusta
varten haastatelluista ei ilmaissut patkatdiden olevan loukku oman osaamisensa
kannalta. Mutta toisaalta on huomattava, ettd kukaan ei mydskéan puhunut patkatoista
yksinomaan positiiviseen sévyyn: nekin jotka kokivat patkatyon kaikkein
positiivisimmin, liittivat patk&tdihin myds negatiivisia piirteita.

Kaikilla ei ole varaa valita toitddn, kuten td&mékin tutkimus osoittaa. Tama
puolestaan tarkoittaa sitd, ettd oman osaamisen rakentamisen polut eivat aina ole taysin
suunniteltuja. Mutta siitd huolimatta, ettd patkédtyot voivat johtaa “alaspdin® siirtymiin,
patkatyolaiset  onnistuivat  sdilyttdimadn uskonsa omiin  mahdollisuuksiinsa
tyomarkkinoilla. Vaikka t&ssa tutkimuksessa haastateltavien taustat olivat paikoin
hyvinkin erilaisia, kaikki kokivat tulevaisuutensa tyomarkkinoilla jokseenkin valoisana.

Patkatoitd leimaa kuitenkin myos stressi, huoli, kuormittuminen ja suunnittelemisen
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vaikeus. Oman osaamisen kehittdminen voidaankin Kkatsoa keinoksi sopeutua
epavarmuuteen (Kakkonen & Parviainen 2006, 37). Toisaalta kuitenkin pétkatyolaiset
arvostivat kaikkia tyomahdollisuuksia ja pyrkivat hyotyméan niistd parhaaksi
katsomallaan tavalla. Kaikista toistd yritettiin etsid positiivisia puolia. Patkatyolaiset
eivét siis tyytyneet passiivisesti osaansa, vaan pyrkivat parantamaan mahdollisuuksiaan
ja osaamistaan aktiivisesti. Vakituinen tydsuhde oli kuitenkin jokaisen haastateltavan
toive, vaikka kaikilla se ei vield tuntunut ajankohtaiselta.

On esitetty nakemys, ettd nykyisten tyémarkkinoiden vaatimus on, etta tyota
tulee tehda itseddn koko ajan kehittden (Jarvensivu 2010). Tama tulee selkeé&sti esiin
my0s taman tutkimuksen aineistosta. Tatd ei kuitenkaan pidetd pakkona vaan
pikemminkin mahdollisuutena, joka lopulta avaa uusia ovia. Voi kuitenkin olla, ettd
mikali patkatyolaisia verrattaisiin vakituisiin tyontekijoihin, mahdollisuudet nayttéisivat
erilaisilta (Aro 2006). Nayttaa siltd, ettd patkatyoldiset eivat hevilla luovuta eivatka
kaadu tytelaman kilpajuoksussa ensimmadisten joukossa (Kasvio 2007). Tyontekijoiden
on joustettava, ja joskus se tarkoittaa myds heikompia osaamisen rakentamisen
mahdollisuuksia. Epavarmuus voi Jarvensivun ja Kosken (2008, 39) mukaan olla yhta
aikaa sek& kannustavaa ettd my0s haittaavaa, ja epavarmuus oppimisen ldhtékohtana
tarkoittaa usein sit4, ettd keskiossda on yksilo. Vaikka tdméd tutkimus osoittaa, ettd
osaamisen rakentaminen on mahdollista myds patkétdissd, organisaatioiden on syyta
pohtia patkatdiden varjopuolia. Yksilolahtdinen oppiminen ei tue organisaation
oppimista. Tassa yhteydessa on huomattava myos lyhytnakdisen tulosajattelun vaikutus
niin organisaatioon kuin yksilgonkin (Lehto 2004). Mydskéan kykyjen alihuomioiminen
ei tue yksilon positiivista suhtautumista tyéhonsa.

Vaikka tdma tutkimus osoittaa, ettd osaamisen rakentaminen on mahdollista
my0s péatkdtdissd, on otettava huomioon, ettd rakentaminen ei aina ole
tarkoituksenmukaista yksilon tai yhteiskunnan kannalta. Onkin kysyttavé, kenen etu on,
etta osaamista on rakennettava epavarmoissa oloissa? Patkatdiden vaara piilee siing, etta
osa joutuu pakon edessd, tyomarkkinoiden ja tyonantajan sanelemin ehdoin,
rakentamaan osaamistaan. Siltalan (2007) ndkemys on, ettd oman o0saamisen
rakentaminen on suhteuttava aina muihin tyontekijoihin. Vaihtuvien tydsuhteiden kautta
syntyva asiantuntijuus onkin ehka luonteeltaan toisentyyppistd asiantuntijuutta kuin
pitkddn samassa tyotehtévassa toimimisen kautta syntyva asiantuntijuus. Tyodskentely
eri tehtdvissa ja tyOpaikoissa tuo perspektiivid omaan ty6hon ja antaa kokemusta

erilaisista toista ja tydymparistoista. (Miettinen 2007, 53)
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9.2 Tutkimuksen arviointia

Aineistonkeruumenetelméand tassd tutkimuksessa kaytettiin teemahaastattelua, jonka
koin vastaavan hyvin tamén tutkimuksen tarkoitukseen. Tarkoituksena oli tuoda
haastateltavien aani mahdollisimman hyvin kuuluviin ja siind koen onnistuneeni. Tassa
tutkimuksessa pyrittiin 16ytdmaan ty6uran merkittavin tyopéatka ja vertaamaan sita
haastatteluhetkiseen patkaan. Vertailu osoittautui kuitenkin melko vaikeaksi, eika tamé
kaikkien kohdalla olisi onnistunutkaan, silla osa oli valmistumisensa jalkeen
ensimmaisessa tyopaikassa. Niiltd osin suunnitelmani eivét taysin toteutuneet. Koen
kuitenkin, ettd lopulta tutkimukseni tuotti kuitenkin muuten arvokasta tietoa ja kéytetyt
menetelmat toivat vastauksen tutkimusongelmaani. Edelld kuvattu ongelma sai minut
pohtimaan sit, etta tallainen vertailu onnistuisi varmasti parhaiten pitkittaistutkimuksen
avulla.  Ehdotankin, ettd péatkatyoldisten  kokemuksia  voisi  tarkastella
pitkittaistutkimuksen keinoin, jolloin saataisiin arvokasta tietoa siitd, mihin suuntaan
urapolut ja osaaminen todella kehittyvat.

Aineistolahtoisella analyysilla pyrin siihen, ettd haastateltavien aini nousee
mahdollisimman hyvin esiin, héivyttden omia uskomuksiani patkatoistd. Kuitenkin
analyysi on viimekadessad tutkijan tekema&d tulkintaa. Varmistaakseni sen, ettd
haastateltavien &ani tulee kuuluviin, olisin voinut pyytéé haastateltavilta kommentteja
tekemiini tulkintoihin. Vaikka se olisi lisdénnyt tdmén tutkimuksen l&pindkyvyyttd, koin
kuitenkin, ettd taman tutkimuksen mittapuissa se ei ollut mahdollista.

Tassa tutkimuksessa keskityttiin osaamisen rakentamisen mahdollisuuksiin,
eikd tdssd epdvarmuuden kokemisen lisaksi kasitelty eldmé&nhallinnan tunnetta
laajemmin. Tdman vuoksi voidaan patkatdiden myonteisyytta tarkastella vain osaamisen
rakentamisen nakokulmasta. Koska epavarmuuden ja patkatdiden kokemusta heiluttavat
niin yhteiskunnalliset, organisatoriset kuin yksil6llisetkin tekijat, voisi tdma tutkimus
toisena aikana néyttaytya taysin erilaisena. Tdma tutkimus osoittaa, ettd patkatyot eivat
yksinomaan ole kielteisid, mutta tyollisyystilanteen heikentyessa tilanne voi oleellisesti
muuttua. Tulosten raportoinnin yhteydessé olen pyrkinyt liittdmé&an viitteitd muihin
tutkimuksiin  osoittaakseni tdman tutkimuksen yhteydet muihin tutkimuksiin.

Laadullisen tutkimuksen tarkoitus ei ole tulosten yleistettdvyys. Pikemminkin toivon,
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ettd olen onnistunut herattdmaan keskustelua siitd, mitd osaamisen rakentaminen

tuhansista paloista tarkoittaa niin yksilon, organisaation kuin yhteiskunnan kannalta.
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LIITTEET

Liite 1 haastattelurunko

1) Taustatiedot
a) lka
b) Koulutus
i) Millainen koulutus sinulla on?
¢) Tyokokemus (urajana”)
1) Kuinka pitkaan olet ollut tydelaméassa?
i) Millaista (oman alan) ty6kokemusta sinulla on?
1ii) Kuinka monta tydsuhdetta sinulla on ollut? Miten pitki&a ne ovat olleet?
iv) Mika (patka)tyokokemuksesi on ollut sinun kannaltasi merkittéavin?
(1) Miksi?
(2) Kerro tasta lisaa
v) Oletko ollut ty6ttdbméana?
d) Millaiseksi kuvittelit tydurasi kun vield opiskelit?
2) Patkatyo ja tydelaman epavarmuus
a) Mitd sinulle tulee mieleen sanasta “patkétyo”
b) Mitd patkatyo sinulle merkitsee?
c) Millaiseksi koet uuteen tyopaikkaan menemisen/ tydpaikan vaihtamisen?
d) Mité tydelaman epavarmuus mielestasi tarkoittaa?
3) Arvot ja tyon merkitys
a) Mité tyo sinulle merkitsee?
i) Miten tarkeda tyd sinulle on? Mika tydssa on sinulle tarkeaa?
b) Mitd haluaisit tyosi sinulle tarjoavan?
c) Mitka asiat ovat sinulle tarkeit, kun haet tyopaikkaa?
d) Millainen olisi unelmiesi ty6/-paikka?
4) Merkittavin tyokokemus
a) Kertoisitko merkittavimmasta tyopatkastasi?
i) Kesto?
i) Minka vuoksi tdmé on kannaltasi merkittavin tyopatka?
iii) Mika tyossa oli parasta?
Iv) Miksi pééatit hakea ko. tyhon?
v) Millaisia mahdollisuuksia uskoit tyon tarjoavan? Tarjosiko tyo sinulle
mahdollisuuksia?
vi) Toteutuivatko odotuksesi?
5) Milla tavoin muut patkat eroavat merkittavimmasta tyokokemuksestasi?
a) Millaisen perehdytyksen sait ty6hosi?
b) Pystyitko vaikuttamaan ty6hosi?
¢) Miten useimmiten késittelit tydhon liittyvia ongelmia?
d) Millaiseksi koit asemasi tydyhteisossd? (Oliko muita maaréaikaisia?)
e) Tunsitko, ettd pystyit hyodyntdaméén vahvuuksiasi tassé tyossa?
f) Muuttiko tyo kasityksidsi omasta osaamisestasi?
g) Mitd mielestasi opit tassé tyossa?



6)

7)

8)
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Nykyinen tyd (Viimeisin tyopatka)
a) Kerro nykyisesta tyostasi?
1) Kkesto?
i) Mika tydssasi on parasta?
iii) Oletko tyytyvainen tydhdsi?
iv) Viihdytko tydssasi?
v) Haluaisitko muuttaa jotain nykyisessa tydssasi, jos saisit siihen
mahdollisuuden?
b) Oliko ty6hon hakuprosessia?
1) Miksi pééatit hakea tah&n tyéhon? Haitko samaan aikaan muualle?
c) Miten tyosi vastasi ammatillisia toiveitasi?
d) Tunnetko olevasi oikea henkild tdhan tehtavéaan?
e) Millaisia mahdollisuuksia uskot tdman tyon sinulle tarjoavan/ avaavan?
f) Oletko voinut nykyisessa tydssasi hyddyntad aiempaa tyokokemustasi?
Osaaminen, vahvuudet ja tyon vaatimukset
a) Millainen tydntekija mielestési olet?
i) Mitka ovat vahvuuksiasi tyontekijana?
b) Tunnetko, ettd voit hyodyntéé kykyjasi/ vahvuuksiasi nykyisessa tyossasi?
1) Miten se nakyy tydssasi?
c) Onko nykyinen ty6si muokannut kasitystdsi omasta osaamisestasi?
i) Miten?
i) Millaista osaamista tyosi sinulta vaatii?
iii) Ovatko madraaikaiset tyosuhteet ylipaataan vaikuttaneet kuvaan omasta
0saamisestasi?
d) Mité olet oppinut nykyisessé tydssési? Miten tyosi tukee osaamisesi
kehittymista?
e) Vertaatko itseési ja tydpanostasi vakituisessa tydsuhteessa oleviin?
f) Mité odotuksia sinulla on tyollesi?
g) Millaista itsesi kannalta tarkedd osaamista haluaisit viela kehittaa?
Tydyhteison tuki ja merkitys seka vaikutusmahdollisuudet
a) Millaisen perehdytyksen/ koulutuksen sait tyohdsi?
b) Onko tydyhteisdssasi muita madraaikaisia?
c) Pystytkd vaikuttamaan tyohosi?
1) Koetko, etté sinulla on yhtélaiset mahdollisuudet vaikuttaa tydhdsi kuin
muillakin tyoyhteisdssasi?
d) Miten useimmiten késittelet tyohosi liittyvia ongelmia?
i) Koetko saavasi tarvittaessa apua tyotehtaviisi?
(1) Millaista apua saat?
e) Saatko palautetta tyostasi?
1) Mista? Millaista?
f) Oletko joutunut todistelemaan osaamistasi?
g) Millaiseksi koet asemasi tydyhteisossa?
h) Tuntuuko sinusta, ettd muut tydyhteistssasi arvostavat tyopanostasi?
1) Millaisia vaatimuksia sinulle on asetettu?



1) Koetko niiden olevan realistisia? (Luuletko, etta asenteesi olisi
toisenlainen, mikéli olisit vakituisessa tydsuhteessa?)

(... Mikali olisit vakituinen, kokisitko, ettd asiat olisivat toisin?)

9) Tulevaisuus tyomarkkinoilla

a) Millaiseksi koet asemasi tydmarkkinoilla tulevaisuudessa?

i) Miten pyrit turvaamaan paikkasi tydmarkkinoilla?
(1) Koetko tarvitsevasi liséa koulutusta?

i) Milla tavoin markkinoit omaa osaamistasi?

b) Millaisena néet tulevaisuuden urasi?
1) Millaisia tavoitteita sinulla on urallesi?
i) Mita haluaisit tyosi sinulle tarjoavan?
1) Mit& haluaisit oppia?

c) Millaiseksi kuvittelit tydurasi sen alkuvaiheessa?
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Liite 2 Urajana
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Liite 3 Haastattelupyynt6

Heil

Oletko patkatoissa? Teetkd koulutustasi vastaavaa ty6td? Oletko ollut tydelamassa
valmistumisesi jalkeen yli vuoden? Jos vastasit naihin kysymyksiin kyll4 ja haluaisit
osallistua tutkimukseen, olet etsiméni henkild.

Olen Essi Leinidinen aikuiskasvatustieteen padaineopiskelija Jyvéskylan yliopistosta.
Teen tutkintooni liittyvaa pro gradutydtd osaamisen kehittymisesta patkatoissa.
Tutkimukseni tarkoitus on selvittad millaiseksi haastateltavat kokevat patkéatyot oman
osaamisensa ja osaamisen kehittymisen kannalta. Patkatoiksi maarittelen tydsuhteen,
joka ei ole toistaiseksi voimassa oleva.

Tutkimusaineiston kerdan haastattelemalla, jonka arvioisin koehaastattelun perusteella
kestavén noin tunnin. Haastatteluissa kasitellaan tydurasi eri vaiheita. Toivoisin, etta
saisin luvan nauhoittaa haastattelut. Haastattelumateriaalia kaytetdaan luottamuksellisesti
ja vain pro gradu tutkimuksessani. Liséksi haastatteluaineisto raportoidaan niin, ettei
valmiista tutkimuksesta selvia tutkittavien henkilollisyys.

Jos kiinnostuit, otathan yhteytta mahdollisimman pian. Sovitaan sopiva haastatteluaika
ja -paikka yhdessa. Vastaan mielellani, jos haluat lisatietoja.

terveisin,
Essi Leinidinen

yhteystiedot
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Liite 4 Lainatut sitaatit

Haastateltava | Sitaattien lukumé&éara
H1 27
H2 19
H3 15
H4 18
H5 24
H6 11
H7 17
H8 30




