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Tiivistelmd - Abstract

Ihmiset viettdvit suuren osan eldmastddn tyotd tehden. Samalla vdeston ikddntyminen ja
elinajanodotteen nousu nostavat eldkeikad ja pidentdvit tyouria entisestdan. Tyourien pi-
dentdmisen ja tyovoiman riittdvyyden kannalta olennaista on kestdvien tyourien rakenta-
minen. Kestdvit tyourat hyodyttavat laajasti niin yksiloitd, organisaatioita kuin yhteis-
kuntaakin ja ne auttavat tydeldman uusia sukupolvia rakentamaan tyouraa, joka on kes-
tavd ja joka kehittyy, mukautuu, integroituu ja tdydentyy tyduran aikana. Jo tyduran
alussa tehdyilld urapdiatoksilld voi olla merkittdavid vaikutuksia tyouralla pitkdn ajan ku-
luttua ja kestdvien tydurien luominen edellyttdd ennakoivaa toimintaa. Taméan vuoksi on
tarkedd, ettd kestdvien tyourien rakentaminen aloitetaan jo tyduran alussa.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd miten tyouransa alussa olevat tyon-
tekijat ndkevat kestdvan tyouran, miten se voitaisiin heiddn mukaansa saavuttaa ja miten
he ndkevit vastuun kestdvan tyouran rakentamisesta. Tutkimus toteutettiin laadullisena
tutkimuksena haastattelemalla kymmenta tyduransa alussa olevaa korkeakouluopiskeli-
jaa tai korkeakoulusta juuri valmistunutta. Tutkimuksen tulosten perusteella kestava tyo-
ura nédhtiin jatkuvana, pitkdnd ja merkityksellisend tyourana, jossa yksilo pysyisi terveena
ja onnellisena ja, jossa héanelld olisi mahdollisuuksia osaamisen kehittimiseen ja tyduralla
etenemiseen sekd tyon ja muun eldmédn yhdistamiseen ja joustavuuteen. Tutkimuksesta
nousi esiin useita erilaisia asioita, jotka ndhtiin edistdvét ja haastavan kestdvan tyouran
rakentumista. Tutkimuksen aineiston perusteella syntynyt kuvaus kestdvan tyouran omi-
naisuuksista laajentaa ja tuo yhteen aiempia teorioita kestdvéan tyouran ominaisuuksista.
Kestdvan tyouran indikaattorit koettiin tidrkeind kestdvan tyouran kannalta ja niiden us-
kottiin vaikuttavan toisiinsa ja rakentuvan ja kehittyvan yhteydessa toisiinsa. Tutkimus-
tulosten perusteella yksilon vastuu kestdvan tyouran rakentumisessa koettiin merkitta-
vimpdnd, mutta myos sidosryhmien vastuu, vaikutus ja tuki ndhtiin merkityksellisena.
Liséksi tulokset kuvaavat tyouransa alussa olevien ndikemyksid kestdvistd ja kestamatto-
mistd uravalinnoista sekd nykyisten uravalintojen merkitystd tulevaisuuden kannalta.
Tutkimuksen tulokset tarjoavat tukea aiemmalle kestdvan tyduran empiiriselle tutkimuk-
selleja lisddvat tarkedd tietoa tyduransa alussa olevien nakemyksistd kestdvastd tyourasta.

Asiasanat
kestdva tyoura, kestdvyys, tyoura
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1 JOHDANTO

Tdssd luvussa esitellddan tutkimuksen tausta sekd perustelut tutkimukselle. Li-
sdksi luvussa esitellddan tutkimuksen tavoitteet sekd tutkimuskysymykset, joihin
tutkimuksella pyritddn vastaamaan. Luvun lopussa esitellddn tutkimuksen kes-
keiset kasitteet.

1.1  Tutkimuksen tausta ja perustelut

Tyo tayttad merkittdvan osan ihmisten péivistd. Vaikka Suomessa tehdddan maa-
ilmanlaajuisesti katsottuna verrattain lyhyttd tyoviikkoa, viettdaviat ihmiset suu-
ren osan eldmaéstdan tyotd tehden ja tyo on siten merkittdva osa ihmisten elamaa.
(Baruch & Sullivan, 2022; Larja, 2012.) Samalla elinajanodotteen nousun seurauk-
sena eldkeikdd on nostettu, jonka myotd tyourat pitenevit entisestddn (Bal, 2015,
304). Elinian nousun liséksi syntyvyyden lasku ja talouskriisit pidentavit tyoduria,
ja eldkkeelle siirtyminen siirtyy yhd myodhemmadlle (Zaniboni, Fraccaroli &
Truxillo, 2015, 283). My&s Suomessa videstod on ikddntynyt ja elinajanodote nous-
sut. Suomalaisten elinajanodotteen nousu on luonnollisesti positiivinen asia ja
kuvastaa kansanterveyden paranemista, mutta samalla vdeston ikddntyminen
asettaa sekd yhteiskunnallista ettd yksilollistd painetta tyourien pidentdmiseen.
(Tyoterveyslaitos, 2020.) Tyovoiman riittdvyyden kannalta on olennaista kesta-
vien tyourien rakentaminen, joita tarvitaan tyourien pidentdmiseksi (Tyoterveys-
laitos, 2020; Pak, Kooij, De Lange, Meyers & Veldhoven, 2021).

Kestadva tyoura voidaan ndhda pitkdkestoisena tydurana, jossa tyontekijat
pysyvit terveind, tuottavina, onnellisina ja tyollistyvind koko tyduransa ajan ja
joka mahdollistaa kehittymisen sekd sopii heiddn laajempaan elamadnkonteks-
tiinsa (Hauwn & Greenhaus 2015, 224). Kestdva tyoura edustaa elinkelpoista ja
houkuttelevaa tulevaisuutta, joka hyodyttdd sekd tyonantajia ettd tyontekijoita
(Lawrence, Hall & Arthur, 2015; Newman, 2011) ja tyduran kestdvyydelld on kay-
tannon merkitystd sekd yksiloille, organisaatioille ja yhteiskunnille (Lawrence
ym., 2015, 444; Newman, 2011; Tachia, Jawahar & Li, 2022). Kestdvien tyourien ja
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menestyvien organisaatioiden vililld on nédhty olevan yhteys (Manuti, Giancas-
pro & Callea, 2022) ja yksildille kestdva tyoura takaa vakaan tulonldhteen ja tar-
peiden tyydyttamisen (Tachia ym., 2022). Kestdvien tyourien merkitys tulee esiin
myds Yhdistyneiden Kansakuntien kestdvan kehityksen tavoitteissa, silld kesté-
vien ty0jdrjestelmien ja tyourien edistdminen on linjassa kahden YK:n kestdvdn
kehityksen tavoitteen kanssa, jotka koskevat sekd tyossdkdyvien ihmisten ter-
veyttd ja hyvinvointia (tavoite 3) ettd ihmisarvoisen tyon edistamistd (tavoite 8)
(Kestdva kehitys, Suomen YK-liitto; THE 17 GOALS, Sustainable Development).

Kestdva tyoura kattaa koko elinidn, sisdltden menneisyyden, nykyhetken ja
tulevaisuuden, jonka vuoksi investoiminen nykyhetkeen ja innovoiminen tule-
vaisuutta varten ovat tiarkeitd kestdvan tyouran luomisessa (Hite & McDonald,
2020b; Miiller & Scheffer, 2022). Kestdava tyoura edellyttdd sekd tyontekijoiden
ettd tyonantajien ennakoivaa ja reaktiivista toimintaa, jonka vuoksi kestdvan tyo-
uran rakentaminen on tdrkedd aloittaa jo tyduran alusta alkaen (Van der Heijden,
De Vos, Akkermans, Spurk, Semeijn, Van der Velde & Fugate, 2020). Kestdvan
tyduran merkitystd jo tyouran alussa tukee myos se, ettd kestdvid tyouria tulee
tarkastella pitkdn aikavalin ndkokulmasta, silld jo tyouran alussa tehdyilld ura-
pddtoksilld voi olla merkittdvid vaikutuksia tyouralla pitkdn ajan kuluttua (De
Vos, Van der Heijden & Akkermans, 2020). Kestdvit tyourat ndhddan edellaka-
vijoind ja niiden rakentamisesta on merkittivdd hyotyd myos vasta tyouransa
alussa oleville tyontekijoille. Kestdvat tyourat voivat auttaa tydeldméan uusia su-
kupolvia toteuttamaan tyoduraa, joka on kestédvi ja joka kehittyy, muuttuu, mu-
kautuu, integroituu sekéa tdydentyy tyduran aikana. Kun elinién odote on nous-
sut, tulee tydeldaméan uusien sukupolvien pysyd tydelaméssa pidempéén ja paljon
joustavammin kuin ennen. (Newman, 2011.) Esimerkiksi 25-vuotiaana valmis-
tuva voi nykyddn odottaa tyoskenteleviansad 40-50 vuotta (Bal, 2015, 304). Tama
merkitsee sitd, ettd tyouransa alussa olevilla tyontekijoilld on edessddn pitka tyo-
ura, jonka ansiokkaassa toteutumisessa tyouran kestdavyys on tarkedssa roolissa.

Samalla kun tydmaailma muuttuu jatkuvasti, tulevaisuuden tydeldméan en-
nusteet voivat olla ankaria, kun teknologia, tyon tehostuminen ja tyopaikkojen
epdtasa-arvo vaikuttavat tyouran kehitykseen (McDonald & Hite, 2018). Kesta-
van tyduran rakentaminen muuttuu tyourien pidentyessé ja nykyisten tyomark-
kinoiden olosuhteissa asteittain haastavaksi (Barthauer, Kaucher, Spurk & Kauf-
feld, 2020). Tamdan vuoksi tydurien ylldpitdimiseen on kiinnitettivd enemmaéan
huomiota (McDonald & Hite, 2018) ja on elintdrkedd ymmartaad kestdavien tyo-
urien edellyttamat resurssit ja sitd uhkaavat tekijdt (Barthauer, Kaucher, Spurk &
Kauffeld, 2020). Kestdviad tyouria ja tyourien pidentymista uhkaavat erityisesti
tyokyvyn heikentyminen ja mielenterveyssyistd johtuvien tyokyvyttomyyksien
kasvu (Tyoterveyslaitos, 2020). Esimerkiksi burnout on osoitus kestaméttomasta
tyOurasta ja viime aikoina tydeldmaéssa on raportoitu hélyttavan paljon burnout-
tapauksia (Barthauer ym., 2020). Mikili tyokyvyn aleneminen ja erityisesti mie-
lenterveyssyiden aiheuttamat tyokyvyttomyydet kasvavat entisestddn, tyourien
pidentyminen ei toteudu (Tyoterveyslaitos, 2020).

Tyoduran kestdvyyden konstruktio on vield hyvin varhaisessa kehitysvai-
heessa, mutta tyouran kestdvyys on nouseva kasite, joka on heréattanyt kiinnos-
tusta niin tutkijoiden kuin toimijoiden keskuudessa ja saanut yhd enemman



huomiota tieteellisissd julkaisuissa ja myds suurissa akateemisissa konferens-
seissa (De Vos ym., 2020; McDonald & Hite, 2023; Tachia ym., 2022). Viimeaikai-
nen tyouran kestdvyyden késitteellisyys ja sen indikaattoreiden ja ulottuvuuk-
sien mddrittely on synnyttdnyt tirkedn uratutkimuksen kentdn (Talluri ym.,
2022). Empiiristd tutkimusta kestdvastd tyourasta on tehty vasta viahdan (McDo-
nald & Hite, 2023), joten kestdvdn tyouran tieteellinen ala tarvitsee vahvoja em-
piirisid tutkimuksia, jotka edistdvdt ymmarrystd kestdvan tyouran ydinulottu-
vuuksista ja dynamiikasta. Empiiriset tutkimukset kestdvastd tyourasta lisdavét
tietoa ndyttoon perustuvilla 16ydoilld, jotka voivat vahvistaa tai kumota aikai-
semman késitteellistimisen ja teoretisoinnin. (De Vos ym., 2020.)

Kestdvdd tyouraa voidaan tarkastella yksilon, organisaation tai yhteiskun-
nan tasolla (McDonald & Hite, 2018). Tassd tutkimuksessa kestdvad tyouraa tar-
kastellaan yksilon ndkokulmasta, keskittyen yksilon ndkemyksiin, toiveisiin,
odotuksiin ja mahdollisuuksiin kestdvan tyduran rakentamisessa. Yksilon nako-
kulmasta katsoen kestdvdd tyouraa tarkastellaan yksilo keskeisend uratoimijana
(De Vos ym., 2020) ja nykypdivan tyouraa koskeva kirjallisuus késittelee tyduraa
tyypillisesti juuri yksilon ndkdkulmasta (De Vos ym., 2020; Sullivan & Baruch,
2009). Toisin kuin aikaisemmat sukupolvet, nykypdivdn tyontekijit ovat vas-
tuussa omasta tydurastaan (Kuijpers, Schyns & Scheerens, 2006) ja yksilolld ndh-
d&ddn olevan ensisijainen vastuu tyourastaan (Kuijpers ym., 2006; Retkowsky,
Nijs, Akkermans, Jansen & Khapova, 2022; Van der Heijden ym., 2020). Yksilol-
linen ndkokulma tyouran kestdvyyteen sisdltdd omien tarpeiden tyydyttdmisen
nykyhetkessd vaarantamatta kykya vastata tuleviin tarpeisiin (Miiller, Scheffer,
Macke & Vaclavik, 2022). Yksilot voivat ennakoivasti hallita omaa tyduraansa ja
huolehtia oman tyduransa kehityksestd (McDonald & Hite, 2018). Tdam&n vuoksi
tarvitaan empiiristd tutkimustietoa siitd, miten tyduransa alussa olevat tyonteki-
jat ndkevit kestavan tyduran merkityksen, silld olisi tarkedd, ettd yksilot ymmar-
tavat kestdvan tyouran merkityksen jo tyduransa alussa. Yksilolld, joka on tyo-
uran keskeinen toimija ja omistaja, on suuri vaikutus uransa kestavyyteen proak-
tiivisuuden ja hallinnan kautta (Van Dam, Bipp & Van Ruysseveldt, 2015, 190).
Yksilot voivat siten jo tyouransa alussa ryhtyd toimiin oman tyduransa etujen
mukaisesti ja rakentaa tyduraa mahdollisimman kestavéaksi.

Tama tutkimus toteutetaan laadullisena tutkimuksena. Koska kestavan tyo-
uran kédsittdminen ei ole yksinkertaista eikd ole yksiselitteistd, mitkd asiat kesta-
vddn tyouraan vaikuttaa ja miten se kehittyy ajan myotd, tarvitaan laadullisia 14-
hestymistapoja (Van der Heijden ym., 2020). Useimmat tdhdn mennessa tehdyt
tutkimukset kestdvéstd tyourasta on tehty laadullisin menetelmin (McDonald &
Hite, 2023). Tutkimus on toteutettu haastattelemalla kymmentd ty6uransa alussa
olevaa tyontekijad. Haastateltavat ovat korkeakoulutettuja tai opiskelevat kor-
keakoulututkintoa ja heilld on jo jonkin verran kokemusta tydeldmaésta. Tédssa tut-
kimuksessa tekodlyd on hyodynnetty englanninkielisen tekstin kdantdmisessa
suomeksi sekd Teams-sovelluksen litterointiominaisuutta hyodyntéden, joka
muuttaa ddnitteen kirjalliseen muotoon. Muuta tekodlya ei tdimédn tutkimuksen
tekemisessd ole kaytetty.

Tutkimus etenee siten, ettd seuraavaksi avataan tutkimuksen tavoitteet seki
tutkimuskysymykset, joihin tdlld tutkimuksella pyritddn vastaamaan. Lisdksi
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madritelldadn tutkimuksen keskeiset kisitteet. Tutkimuksen teoreettisessa viiteke-
hyksessd tutustutaan aiempaan kirjallisuuteen ja tutkimukseen aiheesta. Kol-
mannessa luvussa esitellddn tutkimuksen laadullisen aineiston aineistonkeruu-
menetelmd ja analyysimenetelmd sekd avataan tutkimuksen luotettavuutta ja
eettisid kysymyksid. Tutkimuksen neljannessd luvussa avataan tutkimuksen tu-
lokset. Tutkimus péadttyy johtopddtoksiin ja pohdintoihin, joiden liséksi lopussa
avataan myos tutkimuksen rajoitteita seka esitetddn jatkotutkimusaiheita.

1.2 Tutkimuksen tavoitteet

Kestdvien tyourien tutkimuksessa nostetaan usein esiin ikdantyvien tyontekijoi-
den tyourien kestdvyys (Zaniboni ym., 2015., 280), joten tédssd tutkimuksessa kes-
kitytdadn tyouran alussa olevien tyontekijoiden tyourien kestdvyyden tarkaste-
luun. Tutkimuksen tavoitteena on lisdtd empiiristd tietoa siitd, miten tyduransa
alussa olevat tyontekijdt ndkevat kestdvan tyduran muodostumisen ja millaisia
odotuksia ja toiveita heilld on kestdvddn tyouraan liittyen. Tutkimuksen tavoit-
teena on selvittdd, miten kestdva tyoura voitaisiin tyduransa alussa olevien tyon-
tekijoiden ndkemyksen mukaan saavuttaa. Tavoitteena on myos selvittdd, mitka
asiat tyouransa alussa olevien tyontekijoiden ndkemyksen mukaan tukevat kes-
tavan tyduran muodostumista ja millaiset asiat ovat heiddn mielestddan merkityk-
sellisid kestdavan tyouran rakentamisessa. Tutkimuksen tavoitteena on myos sel-
vittdd, miten tyburansa alussa olevat tyontekijat ndkevit vastuun kestavéan tyo-
uran rakentamisesta.

Tutkimuskysymykset:
1. a) Miten tyduransa alussa olevat tyontekijdt ndkevit kestavan tyo-
uran?

b) Mitka asiat ovat heiddn mielestddn merkittavid kestdvan tyouran
muodostumisessa?

2. a) Miten kestdva tyoura voitaisiin tyduransa alussa olevien tyonteki-
joiden ndkemyksen mukaan saavuttaa?

b) Miten he nédkevit vastuun kestdvan tyouran rakentamisesta?

1.3 Keskeiset kisitteet

Tassd luvussa madritellddn timan tutkimuksen keskeiset kisitteet. Keskeisten
kasitteiden avaaminen on ndhty tdrkedksi heti tutkimuksen alussa, koska



késitteiden avaaminen ennen teoreettista viitekehystd auttaa lukijaa hahmotta-
maan késitteiden erot ja ldhestymaéan teoreettista viitekehysta.

Kestivyys on tdrked kidsite kestdvan tyouran ymmadrtamisessd. Kestdvan
tyouran luominen edellyttdd ensin ymmarrystd siitd, mitd kestavyys merkitsee.
My0s jokaisen uratoimijan olisi tarkedd miettid ja lisdtd ymmarrystddn siitd, mita
kestdvyys merkitsee hdnelle henkilokohtaisesti, jotta yksilo voisi esitelld tyo-
uransa kestavyyttd nykyhetkelld ja kuvitella yllapitavansa tatd kestdavyytta tule-
vaisuudessa. (Schweitzer, Lyons & Smith, 2023.) Van der Heijden ja De Vos (2015)
kuvaavat kestdvyyden olevan asioita, jotka pystyvét kestdméédn ja jatkumaan pit-
kddn jajoita voidaan kdyttdd ilman, ettd ne ehtyvit ja tuhoutuvat. Kestdvyys mer-
kitsee inhimillisen pddoman sdilyttdmistd ja lisddmistd sen sijaan, ettd se ehtyisi.
Se tarkoittaa tasapainon palauttamista ja ylldpitamistd. (Newman, 2011.)

Kestdavyyskasite itsessddn on suhteellisen moniselitteinen, varsinkin kun
sitd kdytetddn ammateissa, jotka ovat my0s abstrakteja (Schweitzer ym., 2023).
Kestdvyyden kasite voidaan psykologisesta ndkokulmasta yhdistdd henkilokoh-
taisten resurssien edistamiseen, jotka auttavat ihmisid 16ytdimaan hyvan ja mie-
lekkddn tyon sekd eldaméddn laadukasta elamdd. Kestdvyyden psykologisessa ka-
sitteessd tyouran kestdvyys ei liity pelkdstddn yksilolliseen urajohtamiseen, vaan
myos yksilon mahdollisuuteen saada hyvéa elaménlaatu toistuvista muutoksista
ja tyokontekstin ennakoimattomuudesta huolimatta. (Magnano, Santisi, Zam-
mitti, Zarbo & Nuovo, 2019.) Tyouran kontekstissa kestdvyyttd tarkastellaan tyo-
uran sdilyttdmisen ja suojelemisen kannalta. Tdssd tutkimuksessa kestdvyytta
tarkastellaan tyokontekstissa ja erityisesti yksilon tyouran kannalta.

Tydura ja urakehitys on méadritelty monin eri tavoin, ja méadritelmat vaihtelet
usein tieteenalan mukaan (Baruch & Sullivan, 2022; McDonald & Hite, 2023).
Tyourien voidaan méaéritelld siséltdvan sarjan tai jaksoja tyokokemuksia ajan mit-
taan (De Vos, ym., 2020). Sullivan ja Baruch (2009) sek& Baruch ja Sullivan (2022)
maédrittelivat tyouran yksilon tyohon liittyvind ja muina olennaisina kokemuk-
sina sekd organisaation sisdlld ettd sen ulkopuolella, jotka muodostavat ainutlaa-
tuisen mallin yksilon elinkaaren aikana. Taméa mééaritelma tunnistaa seka fyysiset
liikkkeet, kuten tyopaikkojen ja ammattien vaihdokset, ettd yksilon tulkinnan, mu-
kaan lukien hanen kasityksensa ty6uran tapahtumista ja uravaihtoehdot seka tu-
lokset, kuten kuinka tyduralla menestyminen maédéritellddn (Sullivan & Baruch,
2009). Tydura on yksilollisesti havaittu asenteiden ja kdyttdytymismallien sarja,
joka liittyy tyohon liittyviin kokemuksiin ja toimintaan henkilon eldmén aikana.
Tyoura edustaa henkilon koko elamaéd tyoelamassa. (Hall, 2002, 12.)

On suositeltavaa erottaa kaksi tyouran osaa. Tyoduralla tarkoitetaan kehitty-
mistd ammatin sisdlld eli henkilon kehittymisté tietyssd ammatissa. Toisaalta tyo-
uralla tarkoitetaan kokonaisaikaa, jonka henkil6 viettdd koulutuksesta valmistu-
misen jdlkeen tyoeldmaistd eldkkeelle siirtymiseen asti. Talloin tyoura sisdltaa
pddtokset, jotka ihminen tekee tydeldmén aikana, kuten esimerkiksi valitsee tie-
tyn ammatin, palaa kouluun ja kouluttautuu uudelleen, tekee vapaaehtoistyota
tai hoitaa vanhuksia tai lapsia. (Bal, 2015, 304-305.) Urakehitys on prosessi, jossa
hankitaan ja koetaan suunniteltuja ja suunnittelemattomia toimintoja, jotka tuke-
vat eldméntavoitteiden ja tyotavoitteiden saavuttamisessa (McDonald & Hite,
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2023). Urakehitys voidaan ymmartdd perdkkdisten tyopaikkojen ja koulutusten
luettelona (Kuijpers ym., 2006).

Kestivd tyoura voidaan madritelld yksilon erilaisten urakokemusten sarjaksi,
joka heijastuu useiden jatkuvuusmallien kautta ajan mittaan, ylittdd useita sosi-
aalisia tiloja ja jolle on ominaista yksilon agenda, joka antaa yksilolle merkityksen
(Van der Heijden & De Vos, 2015). Hauwn ja Greenhaus (2015, 224) taas maéaérit-
telivat kestdvan tyouran uraksi, jossa tyontekijdt pysyvit terveind, tuottavina,
onnellisina ja tyollistyvind koko tyduransa ajan ja joka sopii heiddn laajempaan
elamdnkontekstiinsa. Kestdva tyoura on ura, jossa yksilot nauttivat vahintdan
kohtalaisesta tuottavuudesta, terveydestd ja onnesta koko eldménsé ajan (Heslin,
Keating & Ashford, 2020). Kestdva urakehitys on mukautuva ja dynaaminen pro-
sessi, jossa luodaan henkil-ura-sovitus, jolla pyritdan onnelliseen, terveeseen ja
tuottavaan uraan (Schweitzer, ym., 2023). Tyouran kestdvyys on monimutkainen
ilmio, joka edellyttdd dynaamista ja systeemistd ndkokulmaa (Van der Heijden,
ym., 2020).

Kestdvan tyouran keskeisid teorioita ovat: kestdvan tyouran ominaisuudet,
kestdvan tyouran indikaattorit ja kestdvan tyouran ulottuvuudet. Tassa tutki-
muksessa kestdvédd tyouraa tarkastellaan ndiden kolmen teorian pohjalta. Kesta-
vdn tyduran ulottuudet, joiden avulla voidaan analysoida tyduran kestavyyttd,
ovat: yksilo, konteksti ja aika (De Vos ym., 2020). Kestavalld tyouralla tulisi olla
kolme ndkyvdd ominaisuutta: uusiutuvuus, joustavuus ja integratiivisuus, jotka
edistdvit tyduran kestavyyttd (Newman 2011). Kestdvan tyouran indikaattoreina
ndhdédan: terveys, onnellisuus ja tuottavuus, silld kestdvassa urakehityksessa py-
ritddn terveeseen, onnelliseen ja tuottavaan tyduraan (De Vos ym., 2020).



2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Teoreettinen viitekehys ldhtee tyouran ja nykypdivan erilaisten urakasitysten
madrittelylld. Tyouran ja nykypédivéan erilaisten urakasitysten méaéarittely luo poh-
jan kestdvan tyouran késittelylle ja auttaa ymmartamaan kestdava tyoura osana
tyouria sekd laajempaa kokonaisuutta. Tydurien mddritellyn jdlkeen siirrytdaan
kéasittelemddn kestdvid tyouria, joita késitellddn kestdvien tydurien ominaisuuk-
sien, indikaattoreiden ja ulottuvuuksien kautta. Kestdvien tyourien yhteydessa
kasitellddn myos yksilon ndkokulmaa, joka on tdmén tutkimuksen ldhtokohta.

21 Tyobura

Tyourat ovat tédrkeitd. Monille tyoura on tidrked identiteetin ja tyytyvaisyyden
ldhde. Tyoura antaa ihmisille mahdollisuuden maksaa laskunsa ja olla yhteis-
kunnan jasenid. Ihmiset tukevat itseddn ja ldheisidan tyourallaan ja monet ihmis-
suhteet kuuluvat tyduraan. hmiset voivat toteuttaa unelmansa, innostaa muita
tai jattad perinnon tyourallaan. (Baruch & Sullivan, 2022.) Useimmille ihmisille
tyo on myos ensisijainen tekijd yleisen elamédnlaadun mddrittamisessa. Tyo tar-
joaa puitteet kaytannollisesti katsoen kaikkien ihmisten tarpeiden tyydyttami-
selle. (Hall, 2002, 12.) Siksi tutkimus tyturaan liittyen on tdrkedd, koska tyd on
avainasemassa ihmisen eldmassa (Hall, 2002, 13). Urakehitys on ala, joka on yha
tarkedampi sekd tyontekijoille ettd tyonantajille (Kuijpers ym., 2006).

Tyodura on pohjimmiltaan dynaaminen ja se ei rajoitu lineaariseen sar-
jaan keskeytymattomid tyotehtdvid, vaan se voi sisédltdd vaihtelevia muutoksia
tyopaikkojen, organisaatioiden, ammattien ja tyollisyystilanteiden valilla (De
Vos ym., 2020; Van der Heijden & De Vos, 2015). Tydura on sykli tapahtumia ja
padtoksid, jotka madraavat ihmisten tekemdn tyon muutokset, joita he tekevit
tyOstd toiseen tai siirtymat palkallisen tyon ja muiden tilojen vililld. Tyon muu-
tokset, joita tehdddn tyostd toiseen voivat tapahtua organisaatioiden sisilld tai
niiden vélilld ja siirtymaét palkallisen tyon ja muiden tilojen vililld voivat olla
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esimerkiksi tyottomyys, vanhempainvapaa tai elékkeelle siirtyminen. Taméan dy-
naamisuuden vuoksi kestdvyyden kohdistaminen urakehitykseen voi auttaa ym-
martdimaan paremmin, mitd on kestdvyys tydssd, miten kestdavyyttd tyossad voi-
daan edistdd ja mitka tekijat vaikuttavat kestdvan tyouran kehittdmiseen. (Van
der Heijden & De Vos, 2015.)

Nykyistd uramaisemaa on luonnehdittu myrskyisédksi, arvaamattomaksi ja
haastavaksi. Useat toisiinsa liittyvit tekijdt ovat myotavaikuttaneet tahan muut-
tuneeseen ymparistoon, kuten taloudellinen myllerrys, teknologinen kehitys,
monimuotoisempi tyovoima ja yhteiskunnalliset vaikutteet. (McDonald & Hite,
2023.) Taloudellinen ja teknologinen kehitys on johtanut siihen, ettd tydurat ovat
muuttuneet muuttuvien tyémahdollisuuksin ja tyovuorojen vuoksi entistd ar-
vaamattomimmiksi (Kuijpers ym., 2006). Historiallisesti tyourat ja tyo ovat aina
muuttuvassa tilassa, ja jotkut tyopaikat ovat vanhentuneita ja toiset nousevat
vastaamaan kunkin uuden aikakauden tarpeita (Hite & McDonald, 2020a). Kady-
tannossd kaikki nykyajan tyouraa tutkivat tieteelliset artikkelit korostavat sen
muuttuvaa luonnetta. Voidaankin sanoa, ettd tyourat ovat muuttuneet viime
vuosikymmenind, esimerkiksi monimutkaisemmiksi ja arvaamattomiksi. (Ak-
kermans & Kubasch, 2017.)

Perinteiselle urakésitykselle on tunnusomaista lineaarinen, ylospdin etene-
minen yhden tai kahden yrityksen vililld keskittyen ulkoisiin tekijoihin, kuten
palkkoihin ja organisaation hallintaan. Perinteiset tyourat maaériteltiin tyypilli-
sesti yksilon suhteen perusteella tyonantajaorganisaatioon. (Sullivan & Baruch,
2009.) Perinteisessd urakésityksessd tyturasta on vastuussa organisaatio ja tér-
keimmat menestyskriteerit ovat objektiivisia, kuten asema tai palkka. Perinteisen
tyduran perusarvo on tyouralla menestyminen ja perinteiselld tyouralla menes-
tystd mitataan tehtdvin tasolla ja palkalla. Perinteiselld tyouralla liikkuvuus on
pientd ja keskeistd on organisaatiositoutuminen. (Hall, 2004.)

Tyoduraa voidaan tarkastella yksilollisestd nakokulmasta eli keskittya yksi-
16n etuihin, kykyihin ja tavoitteisiin tai organisaation tuottavuuden nidkokul-
masta eli keskittyd organisaation tavoitteisiin ja sithen, kuinka yksittédiset tyonte-
kijdt voivat auttaa ndiden tavoitteiden saavuttamisessa (McDonald & Hite, 2023).
Perinteisen tyduran késitys, jonka on padosin maarannyt tyontekijan koulutus ja
tyonantajien tarjoamat mahdollisuudet, on siirtynyt muuttuvan tyéuran késittee-
seen, jota ohjaa pitkalti tyontekijd itse (Kuijpers ym., 2006). Uusi urakehityksen
aikakausi edellyttaa yksiloiden aktiivista osallistumista omaan urakehitykseensa
ja sen suunnitteluun. Aiemmin tyonantajat pitivét valtaa urakehityksen maéérit-
tamisessd, mutta nykypdivand yksilollda on suuri vastuu. Omasta tydurastaan
vastuussa olevia tyontekijoitd houkuttelevat organisaatiot, jotka tarjoavat heille
mahdollisuuksia kasvuun ja kehitykseen. Tama edellyttdd organisaatioilta uu-
denlaista ajattelutapaa, silld organisaatiot joutuvat investoimaan tyontekijoihin
odottamatta heiltd pitkdaikaista sitoutumista. (McDonald & Hite, 2023.) Koko
tyouran tekemistd yhden tyonantajan palveluksessa, ei voida endéd pitdd normaa-
lina tyoskentelymallina. Nykyaikaisten tyomarkkinoiden vaatimusten mukai-
sesti tyontekijan aktiivista roolia ja osallistumista korostetaan entistd enemman
hédnen urallaan. (Kuijpers ym., 2006.) Yhd useammin yksiléiden omat halut oh-
jaavat urakehitystd eivdtkd urajohtamiskdytannot (Sullivan & Baruch, 2009).



Nykypdivan perinteiset uratekijdt osoittavat tyypillisesti enemmaén liikku-
vuutta organisaatioiden vililld (Sullivan & Baruch, 2009). Tyopaikkojen ja orga-
nisaatioiden liikkuvuus on lisddntynyt sukupolvien vililld, mikd on uuden tyo-
uran keskeinen ominaisuus. Lisddntynyt liikkuvuus on nékyva piirre nykyaikai-
sessa tyourassa, ja suuntaus on vahvistunut perdkkdisten sukupolvien myota.
Lyonsin, Schweitzerin ja Ng:mn (2015) tutkimuksen mukaan yli puolet kaikista do-
kumentoiduista tyopaikkojen muutoksista oli ylospdin, ja niiden osuus kaikista
tyduran muutoksista on vahentynyt sukupolvelta toiselle. Jokainen perdkkadinen
sukupolvi myos nousi keskimddrin enemmaén tydurallaan vuodessa kuin edelta-
jansd. Toisin sanoen tyteldman nuoret sukupolvet tekevidt enemmaén urasiirtoja
kaikkiin suuntiin kuin tydeldmé&n vanhemmat sukupolvet. Urapolun kehittymi-
nen ylospdin pysyy kuitenkin normina. (Lyons ym., 2015.)

Tyourat ovat monimutkaistuneet, mutta urakirjallisuuden keskeiset urater-
mit ovat edelleen tyollistettdvyys ja uramenestys. Tyollistettdvyyden suosio se-
littyy osittain silld, ettd sitd opiskellaan paljon my6s muilla tieteenaloilla, mutta
vaikka tdmad jatettdisiin huomiotta, sen korkea esiintymistiheys urakirjallisuu-
dessa on huomattava. Tyollistettdvyys ja uramenestys ovat erditd yleisimpid ura-
kehityksen tulosmuuttujia, joihin yksilot pyrkivét tyourallaan, mika voisi selittda
nditd aiheita késittelevien julkaisujen suurta mddrdd. (Baruch, Sztics & Gunz,
2015.)

Ura-ala on monitieteinen, mikd on sekd sen vahvuus ettd heikkous. Sen mo-
nitieteisyys on vahvuus, koska tutkijoilla on mahdollisuus oppia muilta aloilta.
Lisdksi useiden tieteenalojen oivallukset rohkaisevat tutkijoita tunnistamaan,
kuinka kontekstuaaliset tekijat ja suhteet vaikuttavat yksilon tyouraan. Uratutki-
muksen kenttd tutkii, kuinka yksil6 rakentaa tyduransa, jolla on vahvat seurauk-
set hdnen eldmé&nsd moniin osa-alueisiin. (Baruch & Sullivan, 2022.) Ty6uran tu-
levaisuus kehittyy edelleen tavoilla, jotka ovat sekd jannittavid ettd hammentavia.
Vield ei tiedetd, kuinka teknologia, tyon tehostuminen ja eriarvoisuus vaikutta-
vat tyouraan tulevina vuosikymmenind. On kuitenkin selvadd, ettd sekd yhteis-
kunnalliset, organisatoriset ettd yksilolliset tekijdt vaikuttavat tahan kehitykseen.
(McDonald & Hite, 2018.)

Koska ihmiset eldvdt nykypdivdand pidempddn, on eldkeikdd nostettu,
minkd my6tad tyourat automaattiset pitenevét. 25-vuotiaana valmistuva voi ny-
kydan odottaa tyoskentelevansd 40-50 vuotta. Namd pitkdt tyoskentelyjaksot
vaativat erilaista ldhestymistapaa urakehitykseen, silld aiemmin vallitseva olet-
tamus, ettd ihmiset voivat tehda tyduran yhdelld alalla tai ammatissa, vanhenee
nopeasti. Vaikka voi olla ihmisid, jotka tietyissd tilanteissa voivat tyoskennelld
yhdessd ammatissa koko tyouran ajan menettdmaéttda motivaatiotaan tyossddn,
tatd periaatetta ei voida pitdd tulevaisuuden urakehityksen ohjaavana paradig-
mana. Uudet paradigmat helpottavat muodostamaan nykyaikaisia tyduria, jotka
voivat kestdd 50 vuotta. (Bal, 2015, 304.)

Urateorian ja -tutkimuksen on ndhty kehittyvan karkeasti jaettuna kol-
messa ajanjaksossa. Vuosina 1950-1970 painopiste oli yksiloissd tai organisaa-
tioissa tai ammateissa. Vuosina 1970-1989 keskityttiin yksiloihin organisaatiossa
ja ammateissa. 1989 luvusta nykypdivddn urateoria- ja tutkimus on laajentunut
keskittymadn yksiloihin organisaatioiden ja ammattien sisélld, ulkona ja valilla.
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Kestdvan tyouran lisdidminen tdhan yhdistelm&dan madrittelee neljannen ajanjak-
son, jossa keskitytddn itseddn toteuttaviin ammatteihin, tyouriin, jotka antavat
yksiloille mahdollisuuden toteuttaa tiyden potentiaalin ja pa&dsyn sosiaalisiin yh-
teyksiin, jotka helpottavat kestdvan tyduran toteutumista. Kestdva tyoura sisal-
tdd myos yhtdlon organisatorisen puolen. (Lawrence ym., 2015, 433.)

Perinteiset urateoriat perustuvat selkeiden, hierarkkisten organisaatiora-
kenteiden ja kasvavan talouden jdrjestelmdan. Organisaatio-, toimiala- ja ammat-
tirajojen hamartyminen, teknologisen kehityksen eskaloituminen ja nopea globa-
lisaatio ovat kaikki vaikuttaneet uuteen tyoympaéristoon, joka vaatii tuoreita ja
innovatiivisia tapoja tarkastella tyouraa. Ennustettavuuden ja vakauden heike-
tessd tutkijat ymmarsivit, ettd perinteisen, lineaarisen tyduran pitkddan vallinneet
teoriat eivat endd riittavasti selittaneet monien yksilviden todellisuutta ja syntyi
uusia dynaamisempia késitteitd. Nama késitteet luottavat urakehityksen yksiloi-
den késiin, jotka ottavat vastuun oman tyduransa johtamisesta ja tyollistettavyy-
destd. Yksilolliset patevyydet, joustavuus ja sopeutumiskyky tulivat organisaa-
tion sitoutumista tdrkeimmiksi. (Sullivan & Baruch, 2009.)

2.1.1 Nykypdivin urakasitykset

Taloudelliset, teknologiset ja yhteiskunnalliset muutokset ovat vaikuttaneet mer-
kittavéasti urakehitykseen. Tamé&n seurauksena viimeisen neljan vuosikymmenen
aikana on kehitetty uusia ldhestymistapoja ja késitteitd, jotka liittyvét tyduraan ja
urakehitykseen. On esitetty useita nakokulmia, mutta tédssd esitellddan nelja nako-
kulmaa, jotka ovat merkittdvid useasta syysta: proteaaninen ura, kaleidoskooppinen
ura, rajaton ura, hybridiura ja dlykds ura. Ne auttavat ymmartamaan miten tyourat
kehittyvat 2000-luvulla. Ne my6s tarjoavat puitteet uratutkimukselle, joka laa-
jentaa tietamystdamme urakehityksestd. (McDonald & Hite, 2023.)

Ajatus proteaanisesta urasta syntyi jo vuonna 1976, mutta saavutti laajan suo-
sion vasta 20 vuotta my6hemmin (Sullivan & Baruch, 2009). Termi on otettu
kreikkalaisesta merenjumalasta Proteuksesta, joka saattoi muuttaa muotoaan
mielensd mukaan (Hall, 2002, 4). Proteaaninen tytura pystyy jdrjestelemddn ja
paketoimaan tietonsa, taitonsa ja kykynsd vastaamaan muuttuvan tyopaikan
vaatimuksia sekd itsensd toteuttamisen tarpeita (Sullivan & Baruch, 2009). Prote-
aanista tyouraa johtaa yksilo, eikd organisaatio, ja liikkeellepanevana voimana
ovat yksilon omat tarpeet, arvot ja halu psykologiseen menestykseen (Hall, 2002,
6-7). Proteaaniselle tyturalle on ominaista toistuva muutos, autonomia ja itseoh-
jautuvuus (Hall, 2002, 4). Proteaanisessa tydurassa yksilon ydinarvot vapaus ja
kasvu ohjaavat urapddtoksid. Proteaanisen tyduran perusarvo on vapauden
kasvu ja onnistumista mitataan psykologisella menestykselld eli tarkeimmaét me-
nestyskriteerit ovat subjektiivisia. Liikkuvuus on proteaanisessa tyourassa kor-
keampaa kuin perinteiselld tyouralla ja keskeistd on tyotyytyviisyys ja ammatil-
linen sitoutuminen. (Hall, 2004.)

Proteaaninen tydura on uraorientaatio, jossa organisaation sijasta yksilé on
vastuussa tyourasta ja tyoura on yksilon ohjaama ja kontrolloima (Hall, 2002, 4,
2004; McDonald & Hite, 2023). Ennen 1970-lukua tyduraa pidettiin usein organi-
saation vastuulla. Yksilot menivdt toihin organisaatioon ja pysyivét sielld



suurimman osan tyourastaan. Heiddn tydeldméinsd ja etenemismahdollisuudet
olivat usein organisaation ja sen tarpeiden ohjaamia. (McDonald & Hite, 2023.)
Proteaaninen urakonsepti antaa joustavamman tavan ndhda tyouran kehittyvan
ajan ja tilan myotd. Vaikka se siirtdd vastuuta urakehityksestd entistd enemman
yksilolle, se avaa myo6s uusia mahdollisuuksia tyouran ajatteluun ja suunnitte-
luun. (Mirvis & Hall, 1994.)

Proteaaninen urasuuntautuminen on ura-asenne, joka koostuu kahdesta
ulottuvuudesta: arvoldhtoisistd taipumuksista ja itseohjautuvasta uranhallin-
nasta (Briscoe & Hall, 2006; McDonald & Hite, 2023; Okurame & Fabunmi, 2014).
Proteaanisen tydura voidaan siten madritelld tyouraksi, jossa henkil6é on arvo-
pohjainen ja itseohjautuva. Arvopohjainen siten, ettd henkilon sisdiset arvot oh-
jaavat ja mittaavat yksilon uran menestysta (Briscoe & Hall, 2006) ja sitd, miten
yksilo ndkee uransa ja sen kehittymisen (McDonald & Hite, 2023). Itseohjautumi-
nen viittaa siihen, ettd yksilo on vastuussa uravalinnoistaan ja -kehityksestdan
(McDonald & Hite, 2023) ja kuvaa sitd, missd mddrin yksilé on sopeutunut itse-
ohjautuvaan urahallintaan (Okurame & Fabunmi, 2014). Itseohjautuvuus henki-
I6kohtaisessa urahallinnassa tarkoittaa yksilon kykyé olla mukautuva suoritus-
kyvyn ja oppimisvaatimusten suhteen. Proteaaninen tydura edustaa itseohjautu-
vaa ndkokulmaa tyduran tarkastelussa. (Briscoe & Hall, 2006.)

Rajaton tyoura on yhden organisaation rajojen ulkopuolella kehittyva tyoura
(Sullivan & Baruch, 2009). Rajattomaan tyduraan liittyy fyysistd ja/ tai psyykkista
liikkkuvuutta tyouralla. Téllaiselle tyduralle voidaan sitten katsoa ominaiseksi
vaihteleva fyysinen ja psyykkinen liikkuvuus. (Okurame & Fabunmi, 2014; Sul-
livan & Arthur, 2006.) Fyysinen liikkuvuus on tyontekijan todellista liikkumista
tyopaikkojen, ammattien, organisaatioiden ja maiden rajojen yli. Se méaérittelee
halun pysyd yhdessd organisaatiossa. Psykologinen liikkuvuus on mukavuuden
tunnetta yritysten viélisessd vuorovaikutuksessa ja mahdollisuuksien etsimistd
uusien hyddyllisten tilanteiden kokemiseen. Tama parantaa tyontekijdn tietoja ja
taitoja, koska se tarjoaa padsyn muiden ihmisten kapasiteettiin tytnantajaorgani-
saation ulkopuolella. (Okurame & Fabunmi, 2014.) Nykyajan uramaiseman kas-
vava monimutkaisuus sekd monet toisiinsa liittyvit tekijét, jotka voivat vaikuttaa
urapddtoksiin ovat synnyttdneet rajattoman tyouran (Sullivan & Arthur, 2006).
Rajaton tyoura ei nojaa perinteisiin organisaatiorakenteisiin, vaan se on riippu-
maton ndistd mahdollisista rajoituksista (McDonald & Hite, 2023).

Proteaanisessa ja rajattomassa tydurassa keskittyminen on yksilossd, kun
taas kaleidoskooppisessa urassa keskittyminen on yksilossd ja organisaatiossa
(McDonald & Hite, 2023). Kaleidoskooppista tyduraa ei maédrittele yrityksen
standardit vaan yksittdinen tyontekija omien arvojensa ja elaménvalintojensa pe-
rusteella. Kuten kaleidoskooppi, yksiloiden tydurat ovat dynaamisia ja liikkeessd,
joten he pystyivdat muuttamaan tyouransa prioriteetteja mukautua perheensa tar-
peisiin sen sijaan, ettd antaisivat organisaation sanella niitd puolestaan. Kun ih-
misten elamd muuttuu, he muuttavat tyduraansa sopeutuakseen ndihin muutok-
siin sen sijaan, ettd noudattaisivat yrityksen uranormeja. Ihmiset luovat tyouraa
omilla ehdoillaan, he etsivit parhaita vaihtoehtoja, jotka luovat maksimaalisen
sopivuuden heiddn ty6-, perhe- ja yksityiselamansa vilille. Nykypdivan tyonte-
kijat haluavat tyouran, jonka avulla he voivat luoda merkityksen tunteen
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elamddnsd. Nykypdivan dynaaminen ja monipuolinen tydvoima vaatii nykyai-
kaista uramallia, joka mahdollistaa joustavuuden perheiden tasapainossa naisille
ja miehille. Kaleidoskoopin uramallin avulla tyontekijdt voivat vaihtaa ja jdrjes-
tdd uudelleen roolejaan ja suhteitaan uusilla tavoilla. (Sullivan & Mainiero, 2007.)

Kaleidoskoopin uramallissa on kolme parametria: autenttisuus, tasapaino
ja haaste. Nama yhdistyvit eri tavoin yksiloiden elamén aikana, heijastaen hei-
dédn ainutlaatuisia urakuvioitaan. Tietyt parametrit hallitsevat elinidn eri vai-
heissa, ja parametrin vahvuus urasiirtymdn muovaamiseksi riippuu siitd, mita
henkilon elédmassa tapahtuu silld hetkelld. Yksilon elaman aikana tarve autentti-
suuteen, tasapainoon ja haasteeseen muuttuivat eldiman- ja uravalintojen seu-
rauksena. (McDonald & Hite, 2023; Sullivan & Mainiero, 2007.) Autenttisuus on
parametri, joka kuvaa aitoutta ja uskollisuutta itselleen, vahvuuksiensa ja rajoi-
tustensa tuntemista ja sen hetkisen parhaan tiedon mukaan toimimista. Autent-
tisuuden tarve on pyrkimys l1oytdd oma todellinen &éni ja se liittyy omien henki-
l6kohtaisten arvojen ja kdyttaytymisen yhteensopivuuteen. (Sullivan & Mainiero,
2007.)

Tasapainon tarve madritellddn tekijoiden saattamiseksi tasapainotilaan. Eri-
tyisesti naiset kokevat tasapainon haasteita, silld vaikka naiset haluavat menes-
tyksekkddn ja haastavan tyoeldmén, tasapainon tarve voi voittaa heiddn toi-
veensa ylospdin suuntautuvista urasaavutuksista. Tyon etsiminen ldhempad ko-
tia paremmin lasten tai idkkdiden sukulaisten tarpeita vastaavaksi tai tyovoi-
masta lahteminen lasten vuoksi, ovat esimerkkejd keinoista, kuinka saavuttaa pa-
rempi tasapaino. Haasteen tarve kuvastaa tyontekijdn tarvetta oppia, kasvaa ja
l6ytdd innostavaa, jannittavaa tyotd. Haasteet ovat keskeinen motivaation ldhde
ja voimakas motivaattori, jonka monet kokevat voimana tydurallaan. Haaste
kumpuaa jokaisessa yksilossd olevasta luovuudesta ja se kannustaa saavutta-
maan suuria asioita. Joillekin ihmisille se on vahvistus siitd, keitd he ovat, tai tapa
oppia ja kasvaa, kun taas toisille se on tapa kehittdd osaamispohjaa. (Sullivan &
Mainiero, 2007.)

Useiden tutkimusten tuloksista on syntynyt ajatus, ettd jotkut ihmiset har-
joittavat hybridiuraa, joille on ominaista sekd perinteisten ettd ei-perinteisten ura-
konseptien elementit. Nama henkil6t omaksuvat useita rooleja. He voivat nousta
tyouralla ylospdin, mutta liikkua myos edestakaisin projektien vililld, joissa
heilld on eri tasoinen hallinta. Hybridiuriksi voidaan kutsua tyoturia, jotka sisél-
tavét sekd perinteisid ettd proteaanisia tai rajattomia urakonsepteja. (Sullivan &
Baruch, 2009.)

Alykis tyéura keskittyy henkisten resurssien kehittdmiseen ja kiyttoonot-
toon fyysisten resurssien hallinnan sijaan. Keskeistd dlykkadssa tyourassa on aja-
tus ydinosaajista ja ydinosaamisesta. Henkilokohtaiset patevyydet heijastavat
erilaisia tietdimisen muotoja ja dlykkait tyourat heijastavat ndiden tietojen muo-
tojen soveltamista. (Arthur, Claman, DeFillippi & DeFillippi, 1995.) Alykas tyo-
ura on kokonaisvaltainen ldhestymistapa, jossa itsetietoisuus on perustavanlaa-
tuista. Henkilokohtaiset arvot ja kiinnostuksen kohteet, motivaatio tyoskennelld,
taidot ja osaaminen, uuden oppiminen sekd uratoimijaa tukevien ihmissuhteiden
laajuus ovat kaikki dlykkadn urakonseptin olennaisia osia. (Parker, 2002.) Myos
dlykds tyoura korostaa yksilon roolia ja merkitystd tyouralla, silld



henkilokohtaisten urakompetenssien kertyminen ei tarvitse olla riippuvaista
mistddn tietystd organisaatiosta. Alykkadan tyduran viitekehys erottaa kolme ta-
paa tietdd: “tietdminen miksi”, ”tietiminen miten”, ”tietiminen kenen kanssa”.
(Arthur ym., 1995.) “Tietdminen miksi” teemoja ovat yksilollinen motivaatio,
persoonallisen merkityksen rakentaminen ja identifiointi. Se heijastaa yksilon ar-
voja, kiinnostuksen kohteita, motivaatiota sekd tyo- ja perhekysymyksid. ” Tieta-
minen miten” heijastaa yksilon tyouraan liittyvien taitojen ja asiantuntemuksen
valikoimaa nykyisen tyokayttaytymisen tukemiseksi, ja se sisdltdd sekda muodol-
lisia ettd epamuodollisia patevyyksid ja koulutusta sekd hiljaista tietoa. Se heijas-
taa yksilon tarjoamia taitoja ja asiantuntemusta. ” Tietdminen kenen kanssa” hei-
jastaa henkilokohtaisia suhteita tydssd ja sen ulkopuolella. (Parker, 2002.)

Baruch kollegoineen (2015) nostivat esiin, ettd urakirjallisuudessa on ku-
vattu uusia urakdsityksid tunnistamatta kuitenkaan niiden esiintymistiheytta va-
estossd. On mahdollista, ettd uratutkimuksessa esiin nostetut uudet urakasityk-
set eivdt valttamattd ole yhtd yleisid kuin on vditetty. Todisteiden vahyyttd voi
osaltaan selittdd esiintymistiheyden tutkimisen ja tunnistamisen vaikeus, silld se
edellyttdisi pitkittdistutkimusten toteuttamista, jotka kattavat huomattavan pal-
jon yksityiskohtia yksiloiden tyourasta. Viime vuosina ilmaantuneet uratermit
eivit ole myoskddn heijastaneet niin paljon laajalti havaittuja turvattomuuden ja
globalisaation suuntauksia kuin voisi olettaa. Esimerkiksi rajaton tytura tuo po-
sitiivisen kddnteen tyonantajien uskollisuuden viahenemisen aiheuttamiin epa-
varmuuksiin, mutta ei kuitenkaan ole kdytossd termejd, jotka kuvastavat taman
ilmion negatiivista puolta. (Baruch ym., 2015.)

2.2  Kestiva tyoura

Kestdvad tyouraa koskeva kirjallisuus nousi esiin laajemmasta yhteiskuntavas-
tuusta ja kestdvéastd kehityksestd kaytavastd keskustelusta (De Vos ym., 2020).
Tutkijat ovat vasta &dskettdin alkaneet maaritelld tyouraa kestdvyyden kannalta
(McDonald & Hite, 2018). Kestdvan tyouran filosofia on kuitenkin ollut mukana
monissa tutkimuksissa jo 1930-luvun jdlkeen (Lawrence ym., 2015, 444) ja kesta-
vt tyourat ovat olleet uratutkimuksen taustalla jo useiden vuosien ajan (Law-
rence ym., 2015, 432). Tyouran kestdvyyden konstruktio on kuitenkin vield hyvin
varhaisessa kehitysvaiheessa ja tyouran kestdvyys on nouseva késite, joka on he-
rattanyt kiinnostusta niin tutkijoiden kuin toimijoiden keskuudessa (Tachia ym.,
2022). Kun otetaan huomioon tyontekijoiden kestdvan tyouran kriittinen rooli
heidén selviytymisensd ja kehityksensd kannalta, kiinnostus tyontekijoiden kes-
tdvan tyouran parantamiseen kasvaa nopeasti (Miao, Hu, Wang & Xie, 2023).
Kestavit tyourat edustavat ideaalityyppid (Lawrence ym., 2015, 444) ja ovat edel-
lakavijoitd. Ne edustavat elinkelpoista ja houkuttelevaa tulevaisuutta. (Newman,
2011.) Kestédva tyoura sisdltdad kasitteet tyokyvystad ja tyollistettavyydestd (Law-
rence ym., 2015, 444). Se keskittyy yksiloiden jatkuvaan tyollistettdvyyteen tyo-
tehtdvissd, jotka edistdvat heidan henkilokohtaista kehitystddn ajan myota (Law-
rence ym., 2015, 432). Kestdvd tyoura sisdltdd myos tarpeen tehdd mielekdstd
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tyotd ja integroida erilaisia tietoja ja taitoja (Newman, 2011). Vaikka kaikki tyo-
urat sisdltdvat sarjan tai jaksoja tyokokemuksia ajan mittaan, eivét kaikki tyourat
ole yhtd kestdvid, ja monet tekijdt voivat vaikuttaa tyduran kestdvyyteen koko
tyoeldméan ajan. Lisdksi tyourat muodostavat kompleksin objektiivisten koke-
musten ja subjektiivisten arvioiden vililld, joka johtaa valtavaan monimuotoi-
suuteen siind, miten tydura voi muodostua, ja suureen valikoimaan yksilollisid
pohdintoja onko tydura kestédva vai ei. (De Vos ym., 2020.)

Kestdvat tydurat hyodyttavat sekd tyonantajia ettd tyontekijoitd ja tyouran
kestdavyydelld on kdytannon merkitystd yksiloille, organisaatioille ja yhteiskun-
nalle (Lawrence ym., 2015, 444; Newman, 2011; Tachia ym., 2022). Kestdva tyoura
takaa yksiloille vakaan tulonldhteen ja tarpeiden tyydyttdmisen. Organisaatiot
haluavat patevidd ja hyvin koulutettua tyovoimaa, silld henkilot, jotka eivit kehitd
ja yllapidd osaamistaan, heikentdvaét kilpailukykyd ja voivat jopa uhata organi-
saation selviytymistd. Kun otetaan huomioon muuttuva liiketoimintaymparisto,
jolle ovat ominaisia fuusiot, yritysostot, lomautukset ja irtisanomiset, tyouran
kestdvyys on tdrked tavoite kaikille tyossdkdyville. (Tachia ym., 2022.) Kaikkia
ulkopuolisia tekijoitd, jotka muuttavat urailmapiirid, ei pysty hallitsemaan. Yksi-
16iden ja organisaatioiden tulee kuitenkin ottaa vastuu siitd, kuinka he kehittavit
ja yllapitavat kestavid tyouria. (McDonald & Hite, 2018.)

Kommunikaatio- ja ongelmanratkaisutaidot on nahty keskeisiksi taidoiksi
kestdavdan tyouran kannalta. Lisdksi tdrkeitd taitoja kestdvdn tyouran kannalta
ovat kriittinen ajattelu, aloitteellisuus ja itseohjautuvuus. (Karaca-Atik,
Meeuwisse, Gorgievski & Smeets, 2023.) Joustavuus on myos keskeinen taito kes-
tavan tyouran kannalta ja joustavuus on tdrkedd myos organisaatioille tyon
muuttuvien osaamistarpeiden vuoksi (Newman, 2011). Ty6uran kestavyyttd voi
uhata tyduupumus, ja burnout on osoitus kestaméttomastad tyourasta. Viime ai-
koina tyGeldmaéssd on raportoitu hélyttavan paljon burnouttapauksia. (Barthauer
ym., 2020.) Hairiot kestdvan tyouran toteuttamisessa voivat tulla kalliiksi yksi-
161le toimeentulon menetyksen ja stressin vuoksi, ja hdirioilld on merkittavid vai-
kutuksia my®ds organisaatioiden ja yhteiskunnan kestavyyteen (Tachia ym., 2022).

Kestdva tyoura kattaa koko elinién, siséltden menneisyyden, nykyhetken ja
tulevaisuuden. Investoiminen nykyhetkeen ja innovoiminen tulevaisuutta var-
ten ovat tarkeitd kestdvan tyouran luomisessa. (Hite & McDonald, 2020b.) Kes-
tava tyoura kattaa kaikki aikuiseldmén vaiheet, ja voi auttaa tulevia sukupolvia
toteuttamaan tyouraa, joka yllapitad, ruokkii, muuttuu, mukautuu, integroituu
ja tdydentyy. Ne hyodyttavat nuorempia sukupolvia, jotka eldvit pidempddn ja
terveellisempdd elamadd ja pysyvat tydeldmadssa paljon pidempéddn ja paljon jous-
tavammin kuin aiemmat sukupolvet. (Newman, 2011.) Kestdvan tyouran raken-
taminen vaatii tyontekijoilta joukon paatoksid nykyisestd tyotehtdvasta ja kes-
tava tyoura sisdltdd siirtymid tyopaikkojen ja roolien vililld. Tallaisia paatoksida
ovat esimerkiksi tyon vastaanottamineen tai lopettaminen, osa-aikatyon aloitta-
minen, itsendiseksi ammatinharjoittajaksi ryhtyminen, paikoillaan pysyminen ja
esimerkiksi tyottomyys, vapaaehtoisty6 tai védlivuosi. (De Hauw & Greenhaus,
2015; Miller & Scheffer, 2022.)

Kestédva tyoura eroaa perinteisestd tyourasta. Kestdvat tyourat, jotka ilmen-
tavdat uusiutuvaa pitkdikdisyyttd, joustavuutta kestdvyyteen ja integraatiota



ainutlaatuisten arvonldhteiden luomiseksi, késittelevdt muutoksia tyopaikalla,
jotka ovat tehneet vanhat ajatukset tyourasta vanhentuneiksi. Kestdvadan tyo-
uraan kuuluu uudistumisjaksoja, lepojaksoja, uusien taitojen opettelua ja tulevai-
suuteen suuntautuneiden tdrkeiden tehtdvien suorittamista. Kestdvéa tyoura on
joustava ja mukautuva, se muuttaa muotoaan ja toimintaansa organisaatioiden
ja yksilollisten tarpeiden muuttuessa. (Newman, 2011.) Kestdvadd tyouraa pide-
tddn dynaamisina ja joustavina polkuina, joille on ominaista jatkuva oppiminen,
sddnnollinen uusiutuminen, tyollistettdvyys ja harmoninen yhteensopivuus hen-
kilokohtaisten taitojen, kiinnostuksen kohteiden ja arvojen kanssa (Manuti ym.,
2022).

Tyontekijdt saattavat kokea tyouransa aikana urashokkeja, mitkéa saattavat
johtaa kestaméattomiin tyouriin (Pak ym., 2021). Urashokit ovat tarkeitd tekijoitd,
jotka muokkaavat tyouran kestdavyyttd (Pak ym., 2021), mutta urahéirisitd kos-
kevaa kirjallisuutta on kuitenkin vield hyvin vdhan. Nykyajan uraprosessien ym-
maértdmiseksi paremmin on tirkedd integroida urashokit urakehitystd koskevaan
tieteelliseen keskusteluun. Akkermans, Seibert ja Mol (2018) mddrittelivét
urashokin poikkeukselliseksi ja héiritsevéksi tapahtumaksi, joka ainakin osittain
johtuu tekijoistd, joihin yksilolld ei ole tdyttd hallintaa, ja joka kdynnistdd harkin-
nan oman tyouran suhteen. Urashokin esiintyminen voi vaihdella ennustetta-
vuuden suhteen, ja se voi olla joko positiivinen tai negatiivinen. Negatiivinen
urashokki voi olla esimerkiksi odottamaton tyopaikan menetys tai ldhisukulai-
sen kuolema ja positiivinen urashokki voi olla esimerkiksi odottamaton ylennys
tai palkinnon saaminen. (Akkermans ym., 2018.) Samalla on mahdollista, ettd
jopa suuri negatiivinen shokki, kuten tyopaikan menettdminen, voi johtaa myon-
teisiin tuloksiin ajan myo6td, kuten kutsumuksen l16ytdmiseen yrittdjyyteen (Van
der Heijden ym., 2020). Yksilon persoonallisuus, urakompetenssit ja sopeutumis-
kyky vaikuttavat merkittavasti sithen, miten yksilot késittelevat urashokkeja.
Konteksti, jossa tédllainen shokki tapahtuu, on vuorovaikutuksessa henkilon tyo-
uran ajankohdan kanssa, jolloin se tapahtuu, ja tapaan, jolla henkilo késittelee
kyseistd shokkia. Yhdessa niilld voi olla merkittdva vaikutus tyouran kestavyy-
teen. (De Vos ym., 2020.)

2.2.1 Kestivan tyduran ominaisuudet

Newman (2011) tarjosi yleisesti tunnustetun méaaritelméan kestavalle tyouralle eh-
dottaen, ettd kestdvalld tyouralla tulisi olla kolme nidkyvédd ominaisuutta: uusiu-
tuvuus, joustavuus ja integratiivisuus. Kasitykset joustavuudesta, uusiutuvuudesta
ja integratiivisuudesta edistdvat tyouran kestavyyttd (Tachia ym., 2022). Nama
kolme ominaisuutta yhdessda mahdollistavat tuottavan tyollisyyden ja lisdavat
tasapainoa tyon ja muun eldman vélilld koko eldamén ajan (Newman, 2011). Uu-
siutuvuus, joustavuus ja integratiivisuus ovat erilaisia ominaisuuksia, mutta ne
kaikki vastaavat monimutkaiseen maisemaan, jossa tyourat kehittyvat 2000-lu-
vulla. Ne tarjoavat uusia tapoja ajatella tyouraa ja sitd, miten yksilot arvioivat
tyburaansa. Jossain méadrin jokainen ominaisuus ottaa huomioon verkostojen,
tydeldman asioiden, teknologian ja muiden ympaéristovaikutusten vaikutuksen
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ja merkityksen. (McDonald & Hite, 2023.) Chin, Jawahar ja Li (2022) lisdavaéat
neljanneksi elementiksi kekselidisyyden edistdvan tyouran kestavyytta.

Uusiutuvuus tarkoittaa kykya virkistyd, pdivittdd, laajentaa ja olla kadytetta-
vissd loputtomasti (Newman, 2011). Uusiutuva ulottuvuus heijastaa sitd, missa
maédrin tydurat antavat yksiloille mahdollisuuden arvioida kykyjdan uudelleen,
pdivittdd taitojaan ja uudistaa itseddn kestdvdn tyouran ylldpitdmiseksi (Tachia
ym., 2022). Uusiutuvuuden tarve kuvaa jatkuvasti muuttuvaa maailmaa, yksiloi-
den ja yritysten on oltava jatkuvia ja joustavia oppijoita, ja valmiita muuttamaan
toimintaansa olosuhteiden niin vaatiessa (Newman, 2011; Schweitzer ym., 2023;
Tachia ym., 2022). Tydurien uusiutuva ominaisuus ehkdisee tyduupumusta ja
uusiutuvat urakdytdnnot tarjoavat aikaa lujittumiselle, pohdiskelulle, uudelleen
ajattelulle ja uusille tyokaluille. Uusiutuvuuden tarve tukee pidempaa tyoikad ja
eldmén tasapainoa. (Newman, 2011.) Yksiloiden on oltava tulevaisuuteen keskit-
tyvid ja varmistettava, ettd heiddn uraresurssejaan kehitetddn, sdilytetddn ja uu-
distetaan aktiivisesti. Toisin sanoen heiddn on pyrittdava jatkuvaan kestdavyyteen
urallaan. (Schweitzer ym., 2023.) Kaikkien uudistumismahdollisuuksien ei tar-
vitse olla yrityksen sisilld, vaan joskus mahdollisuuksia uudistumiskokemuksiin
voi 16ytyd yrityksen ulkopuolella. Kestdviin tyouriin tulee sisdltyd uusiutumis-
mahdollisuuksia ja aikoja, jolloin tyontekijdt pysahtyvit hetkeksi elvyttadkseen
itseddn. (Newman, 2011.)

Joustavuus tarkoittaa helposti muotoiltua ja muokattavaa, mukautuvaa, ket-
terdd ja muutoskykyistd. Se on valttdimaton ominaisuus tyouran kestavyyden ta-
kaamiseksi. (Newman, 2011.) Joustavuusulottuvuus ilmaisee joustavan, mukau-
tuvan asenteen omaamista, jonka avulla yksilot voivat jatkuvasti oppia uutta, et-
sid uusia mahdollisuuksia ja pysyd avoimina uusille mahdollisuuksille (Tachia
ym., 2022). Tyoeldmén vaihtuvat tarpeet edellyttdvit joustavuutta ja joustavaa
osaamista (TTL, 2020). Elinikdinen oppiminen ja yksil6llinen pyrkimys saada li-
sdd pddomaa voidaan yhdistdd ja ndhdd yhtend yksilollisend strategiana kestavan
tyouran saavuttamiseksi (Latzke, Schneidhofer, Pernkopf, Rohr & Mayarhofer,
2015). Joustavuuteen liittyy keskeisesti sopeutumiskyky, joka luo joustavuutta
koko tyduran ajan (Newman, 2011). Urasopeutumiskyky auttaa urakehityksessa
ja kestdvan tyouran luomisessa. Urasopeutumiskykyresurssit helpottavat jatku-
vaa uusien uramahdollisuuksien kartoittamista, verkostoitumista oikeiden ih-
misten kanssa ja panostamista olennaisen tiedon kerddmiseen. Sopeutumisval-
miutta ja sopeutumisresursseja parantamalla voidaan vaikuttaa positiivisesti
tyouran kestdvyyden indikaattoreihin: terveyteen, onnellisuuteen, ja tuottavuu-
teen. (Talluri ym., 2022. ) Oppimistilassa olemista on ehdotettu urakompetens-
siksi, jonka avulla ihmiset oppivat kehittaméaan itseddn ja ymparistoddan seka esit-
tdimddn tyouraansa ja eldiméddnsd tyon ulkopuolella tavalla, joka mahdollistaa
tyouran kestavyyden (Heslin ym., 2020).

Tyodurien on oltava joustavia ja mukautuvia (Newman, 2011). Joustavuus
liittyy hdirioihin, haasteisiin ja muutoksiin, jotka voivat vaikuttaa tyouraan hai-
tallisesti. Se vahvistaa kykya toipua hdirivistd, haasteista ja muutoksista, jotka
johtavat pitkdikdisyyteen ja siten kestdvaan tyouraan. (McDonald & Hite, 2018. )
Yksiloiden ja yritysten on oltava jatkuvia ja joustavia oppijoita sekd valmiita ke-
hittymédan olosuhteiden niin vaatiessa, silld iso osa siitd mitd nyt tiedetddn, on



vanhentunut jo muutaman vuoden kuluttua. Joustavuus tarkoittaa helposti muo-
toiltavaa ja uudelleen muotoiltua, mukautuvaa, ketterdd ja muutoskykyista.
(Newman, 2011.) Dynaamisella ja jatkuvasti muuttuvalla maailmalla on tarkeitd
vaikutuksia tyontekijoiden kestdvadan tyouraan (Van Dam ym., 2015, 190). Tiede-
tddn, ettd asiat eivit ole samanlaisia ensi vuonna kuin ne olivat viime vuonna,
mutta ei tiedetd, miten ne tulevat olemaan erilaisia. Joustavuus, mukautuvuus ja
jatkuva oppiminen ndhdddn vastauksena ja ennakointina muutokseen. (New-
man, 2011.)

Joustavuus ja sopeutumiskyky vaativat jatkuvaa oppimista. Tama viittaa
sithen, ettd ihmisten pitdd altistua ja altistaa itsensé erilaisille ihmisille, joilla on
erilaisia taitoja, sdilyttddkseen omansa mielensd ketterdand ja kehittyvand. Se mer-
kitsee tyouran kestdvyyttd ja kykyd huolehtia omasta tulevaisuudestaan. Se mer-
kitsee sellaisen tyduran rakentamista, jota ohjaavat yksilon omat arvot ja tyyty-
védisyyden ldhteet eikd organisaatiorakenne, joka mukautuu muuttuviin olosuh-
teisiin. Se tarkoittaa tyouria, jotka koostuvat taman pdivan valinnoista ja jotka
pitavat auki mahdollisimman monta tulevaisuuden vaihtoehtoa. Se tarkoittaa
urakokeiluja, taipumusta riskinottoon ja kyky toipua epdonnistumisista. Menes-
tyneet yritykset ovat nykyddn joustavia, samoin kuin niiden tyontekijdt. (New-
man, 2011.) Koska muutos on luontaista sekd ympdristolle ettd ihmiselle, tyonte-
kijoiden on jatkuvasti harjoitettava mukautuvaa, tavoitteellista ja ennakoivaa
kayttaytymistd saavuttaakseen tehokkaan sopeutumisen ja turvatakseen tyo-
uransa kestdvyyden (Van Dam ym., 2015, 200).

Integratiivisuus merkitsee taydellisyyttd, kokonaisuutta, arvojen ja toiminto-
jen vilistd johdonmukaisuutta sekd yhtenevdisyyttd (Newman, 2011). Integratii-
vinen ulottuvuus kuvaa sitd, missd maarin tyontekijat voivat kriittisesti arvioida,
integroida ja omaksua nykyisessa tyossdan hankittua erilaista tietoa ja osaamista
kehittddkseen edelleen tyduraansa (Tachia ym., 2022). Kestdvan tyouran on sisal-
lettdvd mahdollisuuksia eri eldmédnalojen ja kokemuksien integroitumiseen, jotka
johtavat kokonaisuuteen ja merkityksellisyyteen. Integraation on kuvattu olevan
merkityksellinen erityisesti myohemmissa tyouran vaiheissa. Yhtendisyydestd ja
integraatiosta tulee merkitys, jota erityisesti vanhemmat tyontekijét etsivit. Kes-
tava tyoura houkuttelee idkkdammat tyontekijat elamanvaiheeseensa sopivilla
tavoilla, rakentaen ja hyddyntden heiddn integraatiotarpeensa. Vanhempien
nisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Sen sijaan, ettd yhdistettdisiin monia ela-
mén ja tyon sdikeitd, toinen strategia on keskittyd idkkdiden tyontekijoiden tiet-
tyyn taitoon, joka tayttdaa heiddn tarpeensa saavuttaa merkityksen ja tarkoituksen
tunne. (Newman, 2011.)

Valcour (2015) ehdotti, ettd kestavallad tyouralla on neljad ensisijaista ominai-
suutta: tyon sovittaminen yksilon vahvuuksien, kiinnostuksen kohteiden ja arvojen
kanssa, jatkuva oppiminen ja uudistuminen, turvallisuus tyollistettdvyyden kautta ja
tydelimdn yhteensopivuus muun elimdn kanssa. Kestdvissd tyourissa on keskeistd,
ettd tehdddn tyotd, joka hyodyttdd tyontekijan taitoja tdysiméddrdisesti ja haastaa
heidat kehittdimddn uusia taitoja. Tyon tulee olla my6s kiinnostavaa ja merkitse-
vad tyontekijoille, mikéa lisdd heiddn sitoutumistaan, suorituskykyddn ja tyyty-
vaisyyttaan. Tyontekijoilld pitdd olla mahdollisuuksia oppia ja kehittyd, silld
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oppiminen ja kehittyminen lisddvéat heiddn arvoaan ja markkinoitavuuttaan si-
sdisilld ja ulkoisilla tyomarkkinoilla. Tyollistymiskykyd voidaan lisdtd rakenta-
malla ja ylldpitamalld suhteita muihin, jotka voivat olla uravaihtoehtojen- ja mah-
dollisuuksien ldhteitd. Tyon ja muun eldmén integroiminen ja samanaikainen
hallinta yllapitdvat sitoutumista molemmilla eldmén osa-alueilla. (Valcour, 2015.)

McDonald ja Hite (2018) ehdottivat kestdville tyouralle neljad keskeista
ominaisuutta: pitkdikdisyys, joustavuus, keskindinen riippuvuus ja sosiaalinen oikeu-
denmukaisuus. Pitkdikdisyys liittyy epavarmoihin tydpaikkoihin ja taloudellisiin
olosuhteisiin, tyopaikkojen muutokseen ja katoamiseen teknologisen kehityksen
seurauksena sekd tyon tehostamisesta seuranneisiin burnoutteihin. Se keskittyy
tyduran pitkdikdisyyteen, eikd niinkddn tyon, ammatin tai organisaation pit-
kaikdisyyteen. Pitkdikdisyys vahvistaa halua ja tarvetta tyoskennelld pidempaéan.
Keskindinen riippuvuus liittyy tyon ja perheen yhdistamiseen, tyon tehostumi-
seen ja sithen, kuinka globaalit taloudelliset ja yhteiskunnalliset voimat vaikutta-
vat yksilon uraan. Keskindinen riippuvuus tunnustaa tietoisuuden ja valppau-
den tarpeen tyduraan vaikuttavista kontekstuaalisista tekijoistd ja ymmartad
useiden elementtien, kuten tyon ja kodin, yhdistdmisen tdrkeyden tyouran kes-
tavyyden kannalta. Sosiaalinen oikeudenmukaisuus liittyy epédtasa-arvoon tyo-
paikoilla ja tyouralla, kuten epdavarmoihin tydsuhteisiin ja kasvaviin tuloeroihin.
Se korostaa ihmisarvoista tyotd kaikille, vahvistaa tarvetta osallistavampaan yh-
teiskunta- ja organisaatiokulttuureihin ja luo mahdollisuuksia rikkaaseen elé-
madn. (McDonald & Hite, 2018.)

2.2.2 Kestdvin tyouran indikaattorit

De Vos kollegoineen (2020) ehdottivat kestdvan tyouran kasitteellistd mallia, joka
ehdottaa kolmea kestdvan tyouran indikaattoriryhmad, jotka ovat terveys, onnel-
lisuus ja tuottavuus. Kestdavassa urakehityksessd pyritddn terveeseen, onnelliseen
ja tuottavaan tyouraan (Schweitzer ym., 2023). Terveys késittelee seké fyysista
ettd psyykkistd hyvinvointia ja liittyy sithen, miten tydura kehittyy ja sopeutuu
henkisiin ja fyysisiin kykyihin. Onnellisuus liittyy tyouran dynaamiseen sopi-
vuuteen omiin uratarpeisiin ja tavoitteisiin sekd arvoihin, kuten henkilokohtai-
seen kasvuun tai tyon ja yksityiseldméan tasapainoon. Tuottavuus edellyttdd hy-
vdd suoriutumista nykyisissd tyotehtdvissda sekd mahdollisuuksia urakehityk-
seen ja korkeaa tyollistettavyyttd. Ajatus dynaamisesta henkildurasta terveyden,
onnellisuuden ja tuottavuuden ndkokulmasta on olennainen osa kestdvdd tyo-
uraa. Terveys, onnellisuus ja tuottavuus ndhdddn yksilollisen hyvinvoinnin
avaintekijoind, mutta ne muodostavat myos tarkeimmait rakennuspalikat per-
heen, tydorganisaation ja koko yhteiskunnan hyvinvoinnille. (De Vos ym., 2020.)

Onnellisuuden, terveyden ja tuottavuuden merkitykset vaihtelevat yksil6i-
den vililld ja jopa yksiloiden sisdlld ajan kuluessa. Jokainen voi kisittdd onnelli-
suuden, terveyden ja tuottavuuden eri tavalla henkilokohtaisten kokemusten ja
olosuhteiden perusteella. Jotkut saattavat esimerkiksi saada onnellisuutta kollek-
tiiviin kuulumisesta ja kyvystd viettdd aikaa perheen kanssa, kun taas toiset voi-
vat saada onnellisuutta dlyllisistd saavutuksista jopa sosiaalisen eldmdnsa kus-
tannuksella. Vaihtoehtoisesti voi olla suuria eroja késityksissd terveydestd ja



tuottavuudesta esimerkiksi kroonisesta sairaudesta kdrsivan yksilon ja hdnen
tyokykyisen ikdisensd vélilld. Myos ihmisen eldmédnolosuhteet voivat muuttua
tyduran aikana niin, ettd onnellisuus, terveys ja tuottavuus ovat hyvin erilaisia
eri aikoina. Ne ovat dynaamisia ja muuttuvia kohteita, jotka muuttuvat, kun yk-
silo kokee erilaisia asioita ja konteksti muuttuu. Yksilon oman onnellisuuden,
terveyden ja tuottavuuden priorisoimiseksi on vilttaméatontd, ettd yksilo ensin
ymmadrtdd, mitd ne merkitsevit hanelle. (Schweitzer ym., 2023.)

Terveys sisdltdd sekd fyysisen ettd henkisen terveyden ja ne ovat molemmat
tarkeitd tyouran kestdvyyden indikaattoreita. Toiden fyysiset vaatimukset eivit
valttamattd vaikuta tyouran alkuvuosina, mutta niiden vaikutukset yksilon fyy-
siseen kuntoon voivat ilmetd ikddntyessd. Fyysiset vaatimukset voi olla vaike-
ampi saavuttaa, mikali tyouralla on tehty vahemman toitd ndiden rasitteiden en-
naltaehkdisemiseksi. Esimerkiksi tyouran alussa ei ole kiinnitetty huomiota nos-
totekniikkaan, ja timdn vuoksi selkdongelmat alkavat tietyn ajan kuluttua. Sama
pédtee henkisten vaatimusten vaikutuksiin, jotka saattavat tulla ilmi vasta tietyssa
vaiheessa tyouraa. Esimerkiksi ikddntymisen tai kasvavien tyovaatimusten takia
tyontekijd ei endd kykene selviytymddn stressaavasta tyostd ja joutuu vahenta-
mddn tyomaddrad tyduupumuksen vuoksi. Sekd fyysinen ettd henkinen terveys
ovat siten tarkeitd tyouran kestdvyyden indikaattoreita. (De Vos ym., 2020.)

Onnellisuudella tarkoitetaan subjektiivisia elementtejd, jotka koskevat me-
nestymisen tai tyytyvdisyyden tunnetta tyduraansa, mutta katsottuna laajem-
masta eldmdnndkokulmasta. Onnellisuus on monille ihmisille tidrkea tavoite. On-
nellisuus koskee tyturan dynaamista sopivuutta arvoihin, uratavoitteisiin tai tar-
peisiin, jotka liittyvat tyo- ja perhe-eldamén tasapainoon tai henkilokohtaiseen
kasvuun, jotka voidaan kuvata esimerkiksi subjektiivisen uramenestyksen tai
uratyytyvdisyyden mittareilla. Koska ndma tarpeet ja siten se, mika edistdd tyo-
uran menestymisen tai tyytyvdisyyden tunteita, todenndkoisesti vaihtelee tyo-
uran aikana, myoskdan tatd kestavan tyduran ndkokohtaa ei voida tdysin ym-
maértdd, kun otetaan vain tilannekuva tietyssd ajassa. Esimerkiksi haastava tyo ja
tyouralla eteneminen voivat olla tirkeitd tietyssd elamédnvaiheessa, mutta tama
saattaa muuttua ajan myotd, jolloin muiden tarpeiden tdyttdminen on tarkedm-
péd, jotta yksilo tuntee olevansa tyytyvédinen tyduraansa. (De Vos ym., 2020.)

Tuottavuus tarkoittaa vahvaa suorituskykyd nykyisessd tyossd ja korkeaa
tyollistettdvyyttd ja urapotentiaali tulevaisuudessa tai muissa tyopaikoissa. Tuot-
tavuus viittaa siten tyouran dynaamiseen yhteensopivuuteen organisaation inhi-
millisen pddoman tarpeiden kanssa. Se sisdltdad myos sitoutumisen, joka on olen-
nainen organisaatioiden pitkdn aikavélin suorituskyvylle. Esimerkiksi tyturansa
alussa oleville tyontekijoille on olennaista omaksua taidot, jotka muodostavat
vahvan pohjan tyollisyyden vahvistamiseksi ja korkean suoritustason saavutta-
miseksi uudessa tyoympadristossa. Ikddantyneiden tyontekijoiden haasteena saat-
taa olla tiettyjen kdyttdaytymismallien ja uusien taitojen oppiminen, jotta he pysy-
vit digitalisaation aiheuttamien nopeasti muuttuvien tyovaatimusten tahdissa.
Toisin sanoen péatevyydet, jotka tekevat ihmisestd houkuttelevan tyontekijan ja
parantavat suorituskykya lyhyelld aikavalilld, eivdt automaattisesti takaa suori-
tuskykyd tulevaisuudessa tai erilaisissa tyotehtdvissda. Henkilst, jotka
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menestyvit tietylld hetkelld tyourallaan, eivdt voi automaattisesti olettaa, ettd
ndin tulee jatkumaan myds tulevaisuudessa, jos vaatimukset muuttuvat. (De Vos
ym., 2020.)

Nama kolme kestdvan tyouran indikaattoria ovat yhta tiarkeitd tyontekijalle
kuin organisaatiolle ja laajemmallekin kontekstille. Ndin ollen ajatus dynaami-
sesta henkilo-ura-sovituksesta terveyden, onnellisuuden ja tuottavuuden kan-
nalta on kestdvan tyouran ytimessad. (De Vos ym., 2020.) Tydurat muuttuvat kes-
tamattomiksi, kun ne menettiavat merkityksensd, mikd ndakyy onnellisuuden, ter-
veyden ja tuottavuuden heikkenemisend (Schweitzer ym., 2023). Kestdvan tyo-
uran indikaattoreita ei pidd tarkastella erillddn, koska ne liittyvit toisiinsa ja ku-
vaavat yhdessd tyouran kestdvyyttd. De Vos kollegoineen (2020) suosittelevat
tutkijoita ottamaan huomioon kaikki kolme indikaattorityyppid kestdvdd tyo-
uraa tutkiessaan, silld terveyttd, onnellisuutta ja tuottavuutta tulisi tutkia rinnak-

kain, jotta voidaan tutkia tyouran kestdavyyttd kokonaisuudessaan. (De Vos ym.,
2020.)

2.2.3 Kestdvin tyouran ulottuvuudet

Jotta voidaan ymmartdd, mikd tekee tyourasta kestdvan, on erotettu kolme kes-
keistd ulottuvuutta, joiden avulla voidaan analysoida tyduran kestavyytta. Naita
ulottuvuuksia ovat: yksilo, konteksti ja aika. (De Vos ym., 2020. ) Kestdavan tyouran
konstruktio on moniulotteinen ja siind on otettava huomioon samanaikaisesti yk-
silo, konteksti ja ajan myotd tapahtuva kehitys sekd ndiden ulottuvuuksien vali-
nen dynaamisuus. Yksilon, kontekstin ja ajan ulottuvuuksia ei siten voida tutkia
erikseen ja siksi kestdvad tyouraa koskevassa teoreettisessa ja empiirisessa tydssa
tulisi ottaa integroiva ja dynaaminen ndkokulma. (Van der Heijden ym., 2020.)

Ensinnékin yksilo on keskeinen toimija kestdvdn tyouran maéérittelyssa.
Siksi on tdrkedd ymmartdd, miten yksilot toiminnallaan ja kokemuksilleen anta-
millaan tulkinnoilla vaikuttavat tyduransa kestdavyyteen. Toiseksi tyouraan vai-
kuttavat kontekstit, joissa ne kehittyvat. Konteksteja ovat esimerkiksi tyokon-
teksti, mutta myos muut kontekstit, kuten yksityiselamén konteksti, ammattiala,
johon henkil6 kuuluu, laajempi tyomarkkinakonteksti sekd yhteiskunta ja kult-
tuuri. Tamdn vuoksi on tarkedd ymmartdd, kuinka yksilot kasittelevat mahdolli-
suuksia ja rajoitteita ndissd eri kontekstissa ja mukana olevien sidosryhmien
kanssa. Kolmanneksi tydurat kehittyvit ajan kuluessa, jonka vuoksi on tarkeda
pohtia, miten tyoura olisi kestdva koko sen elinkaaren ajan. Télloin otetaan huo-
mioon seké yksilossad tapahtuvat muutokset ettd kontekstin eri kerrosten muu-
tokset. (De Vos ym., 2020.) Seuraavaksi késitelldan nditd kolmea ulottuvuutta tar-
kemmin.

Yksilokeskeinen lihestymistapa on yksi kestavan tyouran ulottuvuuksista. Ny-
kypdivan tyouraa koskeva kirjallisuus késittelee tyouraa tyypillisesti yksilon né-
kokulmasta (De Vos ym., 2020; Sullivan & Baruch, 2009) ja yksilollda ndhddan ole-
van ensisijainen vastuu tyourastaan (Kuijpers ym., 2006; Retkowsky ym., 2022;
Van der Heijden ym., 2020). Yksilot ovat yhd enemmén vastuussa omasta tyo-
markkinoille padsystddn ja sielld pysymisestd sekd oman tyouransa johtamisesta.
Systeemisesti kestdvan tyouran teoria olettaa, ettd yksilo on p&ddtoimija ja on



aktiivinen tyouransa hallinnassa. (Miiller & Scheffer, 2022.) Kestdvan tyouran ra-
kentamiseksi ja ylldpitdmiseksi yksilon on aika ajoin pohdittava mitd kestava tyo-
ura hdnelle merkitsee ja millaisiin toimiin hdn voi ryhtyd sen saavuttamiseksi.
Tietoinen tyduran kestdvyyden rakentaminen korostaa yksildiden tarvetta pysya
valppaina ja proaktiivisina tyduransa kestdvyyden luomisessa ja yllapitamisessa
ajan mittaan. (Schweitzer ym., 2023.) Henkilokohtaisilla ominaisuuksilla ja yksi-
1on kayttdaytymiselld on ndhty olevan merkittdva rooli urakehityksessa (Miiller
ym., 2022).

Yksilolld, joka on tyouran keskeinen toimija ja omistaja, on suuri vaikutus
uransa kestdvyyteen proaktiivisuuden ja hallinnan kautta. Tyydyttdva ja kestdava
tyoura edellyttdd tyontekijoilta mukautuvaa ja proaktiivista kdyttdytymista.
(Van Dam ym., 2015, 190.) Yksilo voi tehdd valintoja omien etujen mukaisesti,
ryhtyéa toimiin saadakseen ylennyksen tai olla aloitteellinen kouluttautumaan li-
sdd. Yksilolld on suuri vaikutus tyouransa kestdvyyteen myos sopeutumalla ja
reagoimalla tyduran tapahtumiin ja muutoksiin. Yksil6 voi esimerkiksi reagoida
digitalisaation aiheuttamaan muuttuvaan tyon sisdltoon tai alentaa tavoitteita
tyOssd, jotta perheelle jad enemman aikaa. Tyouralla tapahtuvat muutokset edel-
lyttavat toimintaa, mutta toiminta voi vaihdella erittdin ennakoivasta toimin-
nasta erittdin reaktiiviseen tilanteeseen sopeutumiseen, joka ei ole henkilon hal-
linnassa. (De Vos ym., 2020.) Kestdvan tyduran rakentaminen edellyttdd proak-
tiivista ja reaktiivista toimintaa (Van der Heijden ym., 2020).

Uravalinnat, jotka tehdddn ottaen huomioon henkilokohtaiset ja kontekstu-
aaliset tarpeet ja mahdollisuudet, edistavéat todenndkoisimmin kestdvaa tyouraa.
Toimijuuden ja merkityksen nidkokulmasta katsottuna ihmisen urakompetenssit
ja urasopeutumiskyky ovat tirkeitd kestdvan tyduran analysoinnissa. Yhdessa
urakompetenssit ja urasopeutumiskyky ovat tarkeitd rakennuspalikoita analy-
soitaessa tyouran kestdvyyttd yksilo keskeisend toimijana. (De Vos ym., 2020.)
Tyouran kestdvyyttd etsivien yksiloiden tulisi osallistua menneisyyden hahmot-
teluun, tulevaisuuden visioimiseen ja nykyhetkeen sopeutumiseen. Tama antaa
heille mahdollisuuden arvioida tyduransa taméanhetkistd tilaa, kyseenalaistaa
nykyisen kayttaytymisensd ja kehityskulkunsa kestavyyttd sekd mukauttaa toi-
mintaansa sen mukaan, minne he ovat menossa ja missd he lopulta haluaisivat
olla. Tastd ndkokulmasta katsottuna tyduran kestdvyys on yksilon aktiivisen
pohdinnan, kehystyksen, visioiden ja sopeutumisen tulos. (Schweitzer ym., 2023.)

Kontekstiulottuvuus eli systeeminen ldhestymistapa on toinen kestdvan tyo-
uran ulottuvuuksista. Tyouraa ei voida ymmartdd ottamatta huomioon konteks-
tia, jossa tyourat kehittyvéat. (De Vos ym., 2020.) Kontekstiulottuvuus ottaa huo-
mioon yksilollisen vuorovaikutuksen muiden kanssa sosiaalisissa tiloissa (Miil-
ler & Scheffer, 2022). Kestdvan tyduran kokonaisvaltainen tarkastelu edellyttda
muiden ryhmien, kuten perheen, mukaan ottamista (Latzke ym., 2015, 62). Kon-
tekstiulottuvuudessa on kyse siitd, kuinka yksilon sosiaaliset sidosryhmait, kuten
tyonantajat, tyokaverit ja omaiset voivat auttaa suojelemaan ja edistimédan kes-
tavad tyouraa koko sen elinkaaren ajan. Jokaisen yksilon tyoura liittyy luonnos-
taan muihin sidosryhmiin ja konteksteihin, ja silld on vaikutusta muihin sidos-
ryhmiin ja konteksteihin. (De Vos ym., 2020.) Kestdva tyoura on tulosta yksittai-
sen toimijan, muiden toimijoiden, kuten organisaation, urakentdn itsensd ja
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muiden alan ulkopuolisten sidosryhmien tasapainoista intresseistd (Latzke ym.,
2015, 62). Kestdvan tyouran kirjallisuuden vahvuus on juuri ihmisten tyouran
kannalta tarkedn kontekstin tunnistaminen. Vaikka yksittdinen toimija on téarked,
kontekstin vaihtelevat kerrokset, kuten koti, organisaatio, tyoryhmad, yhteiso ja
yhteiskunta otetaan huomioon tyéuran ymmartdmisessa ja tutkimisessa. (McDo-
nald & Hite, 2023.)

Kun organisaatiot toimivat yhd arvaamattomammissa olosuhteissa, tapa,
jolla ne kasittelevét tyontekijoidensd tyduraa, voi vaikuttaa merkittavasti tyouran
kestavyyteen. Esimerkiksi kun ulkopuolisen rekrytoinnin korostaminen vie
tyontekijoiltd mahdollisuudet urakehitykseen. Sekd organisaatioihin ettd yksiloi-
hin vaikuttaa my6s ammattisektori, jossa ne toimivat, silld teknologian muutok-
silla, kuten digitalisaatiolla, voi olla suurempi vaikutus tyouran kestdvyyteen tie-
tyilld aloilla. Yhdessd namd seuraukset voivat haastaa monien tyontekijoiden
tyouran kestdvyyden. Kansallisella tasolla esimerkiksi se, missd médarin tyonte-
kijat ja tyonantajat neuvottelevat palkoista ja muista tyon ehdoista vaihtelee
maittain. Lopuksi yksityiseldiman konteksti vaikuttaa tyouran kestdvyyteen. Esi-
merkiksi kaksituloisissa perheissd puoliso tai elamankumppani on tarked henki-
16n tyduran sidosryhmd, joka vaikuttaa henkilon urapadtoksiin. Myos lapset,
vanhemmat ja ystdvit voivat vaikuttaa yksilon tyouran kestdvyyteen antamansa
tuen kautta, jolla he vaikuttavat yksilon urapadatoksentekoon. Kontekstista sekéa
sen kehityksestd tai muutoksista johtuvien mahdollisuuksien, tarpeiden, rajoi-
tusten, haasteiden ja dilemmojen késitteleminen on helpompaa, jos henkil6 huo-
mioi sekd henkilokohtaiset ettd kontekstuaaliset tarpeet. (De Vos ym., 2020.) Kes-
tavan tyduran luomiseen vaikuttavat siten monet sidosryhmit ja sosiaalisten
kontekstien ja yksilon vilinen vuorovaikutus (Miiller ym., 2022).

Aikaulottuvuus eli dynaaminen perspektiivi on kolmas kestdvdn tyouran
ulottuvuuksista. Staattisen hetkellisen ndkemyksen sijaan kestdvan tyduran na-
kokulma kuvaa sitd, kuinka tytasemat ja -kokemukset kehittyvit tai pysyvét va-
kaina ajan my6td. (De Vos ym., 2020.) Kestdvadd tyouraa on tarpeen tarkastella eri
aikavdlein, eli lyhyin ja pitkin aikavilein. Kun pohditaan ajan roolia tyéuran kes-
tavyydessd, on tdarkedd pohtia, miten lyhyen ja pitkdn aikavilin dynamiikka voi-
vat vuorovaikutuksessa muodostaa henkilon tyouran kokonaiskestdvyyden.
(Van der Heijden ym., 2020.) Vaikka joillakin urakokemuksilla voi olla véliton
vaikutus yksilon tyouran kestdvyyteen, joidenkin tapahtumien, valintojen tai toi-
mimattomuuden vaikutus saattaa nikyéa vasta pidemman ajan kuluttua. Esimer-
kiksi se, ettd ei kehitd osaamistaan ja osallistu koulutuksiin saattaa muodostua
tuottavuudelle vaaraksi vasta silld hetkelld, kun nykyinen ty¢ irtisanotaan. Tai
esimerkiksi tyouran alussa saatu ylennys saattaa johtaa henkilokohtaiseen me-
nestymiseen tyouralla lyhyelld aikavalilld, mutta kestdvan tyouran ndkokul-
masta tulisi huomioida myo6s ylennyksen mahdollisesti pidemmalla aikavalilla
aiheuttamat negatiiviset vaikutukset kestdvaan tyouraan, kuten stressi, vasymys
ja mahdollisuudet tyon ja muun eldmén yhdistamiseen. Kestdvyys tyduralla ei
siten ole pysyvd ominaisuus, silld henkilon tydura saattaa olla kestavampi tyo-
uran alkuvuosina, mutta muuttua vidhemman kestaviksi ajan myotd. Ndin voi
kdyda esimerkiksi, jos tyontekijd tydskentelee liian paljon oman terveytensa kus-
tannuksella ja ajautuu burnouttiin. (De Vos ym., 2020.)



Tyoduran kestdvyys on prosessi. Se ei ole staattinen, lineaarinen ja ennustet-
tavissa oleva prosessi, vaan se on alttiina jatkuville sykleille ja erilaisille koke-
muksille. Kestdva tyoura olettaa pitkdan aikavalin nakokulman. (Miiller & Schef-
fer, 2022.) Koska tyoura on dynaaminen tapahtumien ja pdatosten kiertokulku,
se liikkuu ajassa ja tilassa koko elinkaaren ajan kehittyen henkilokohtaisten prio-
riteettien, ammatillisten tavoitteiden, uratavoitteiden, tyomarkkinoiden tarjo-
amien mahdollisuuksien sekd perhe- ja yksityiseldmén tarpeiden ja vaatimusten
kanssa (Manuti ym., 2022). Kestédvé tyoura ei ole lopputila, vaan ominaisuus tai
parametri, joka kuvaa tyouraa sen kehittyessd ajan myota. Kestdvan tyouran hen-
kilokohtaiset ja kontekstuaaliset perustat muuttuvat ajan myotd. (De Vos ym.,
2020; Schweitzer ym., 2023.) Tyoura voi myos muuttua kestdvammaksi ajan
myotd, esimerkiksi kun tyontekija kehittdd uusia taitoja ja tyollistettdvyyden pa-
rantaminen johtaa tyduralla etenemiseen. Tyoura ei rajoitu lineaariseen sarjaan
keskeytymattomid tyotehtdvid, vaan se voi sisdltdd vaihtelevia muutoksia tyo-
paikkojen, organisaatioiden, ammattien ja tyollisyystilanteiden valilld. Kestava
tydura on siten syklinen, itsesddteleva prosessi, jonka kannalta kaikenlaisten re-
surssien rakentaminen, parantaminen, suojeleminen ja sdilyttdminen on ddrim-
madisen tarkedd. (De Vos ym., 2020.)

Lyhyend yhteenvetona kestdvdstd tyourasta voidaan tiivistdd, ettd kestdava
tyoura on nouseva kisite, joka edustaa houkuttelevaa ja elinkelpoista tulevai-
suutta ja hyodyttdd laajasti niin yksiloitd, organisaatioita kuin yhteiskuntaa
(Lawrence ym., 2015, 444; Newman, 2011; Tachia, Jawahar & Li, 2022). Kestdvan
tyouran kokonaisuus ei ole yksiselitteinen, mutta sitd voidaan ldhestyé tarkaste-
lemalla kolmea kestdvan tyouran teoriaa: kestdvan tyduran ominaisuuksia, indi-
kaattoreita ja ulottuvuuksia. Kestdvan tyburan ominaisuudet: uusiutuvuus, jous-
tavuus ja integratiivisuus edistavat tyduran kestdvyyttd ja mahdollistavat tuotta-
van tyollisyyden sekd lisddvat tasapainoa tyon ja muun elaman valilld (Newman,
2011). Kestavan tyouran ominaisuuksina on nostettu esiin myos Valcourin (2015)
sekd McDonaldin ja Hiten (2018) esittdmat teoriat kestdvan tyouran ominaisuuk-
sista. Kestdvan tyouran ulottuvuudet: yksild, konteksti ja aika auttavat ymmar-
tamaan, mikd tekee tyourasta kestdvén, ja niiden avulla voidaan analysoida tyo-
uran kestdavyyttd. Kestdvan tyduran indikaattorit: terveys, onnellisuus ja tuotta-
vuus kuvaavat sitd, kuinka kestdvassa urakehityksessa pyritdan terveeseen, on-
nelliseen ja tuottavaan tyduraan. (De Vos ym., 2020.)

Kuviossa 1 on mukailtuna De Vosin ja kollegoiden (2020, 44) esittama kes-
tavan tyouran prosessimalli, joka kokoaa yhteen ajatuksen kestédvéstd tydurasta
sekd kestdvian tyouran indikaattoreista ja ulottuvuuksista. Kestdvan tyéuran pro-
sessimallissa yksilé on keskeinen uratoimija, jolla on suuri vaikutus ty6uransa
kestdvyyteen proaktiivisuuden ja kontrollin kautta, mutta myos sopeutumalla ja
reagoimalla uratapahtumiin ja muutoksiin. Yksilon lisdksi prosessimallissa on
kuvattu kaksi muuta kestdvan tyduran ulottuvuutta: konteksti ja aika, jotka ovat
tarkeitd tekijoitd kestdvan tyouran rakentumisessa. Kestdavan tyduran indikaatto-
rit: terveys, onnellisuus ja tuottavuus ndhdaan prosessimallissa tarkeind yksilol-
lisen hyvinvoinnin tekijoind. Keskeistd prosessimallissa on yksilon ja tyouran yh-
teensopivuus. (De Vos ym., 2020.)
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KUVIO1 Kestdvdn tyouran prosessimalli (mukaillen De Vos ym., 2020, 44)
2.2.4 Yksilon ndkokulma

Kestdvadad tyouraa voidaan tarkastella yksilon, organisaation tai yhteiskunnan ta-
solla (McDonald & Hite, 2018). Tassd tutkimuksessa kestdvad tyouraa tarkastel-
laan yksilon tasolla ja keskitytddn yksilon ndkokulmaan kestdvasta tyourasta.
Kestédva tyoura pyrkii luomaan tai palauttamaan tasapainon yhteiskunnan, orga-
nisaation ja tyontekijan tavoitteiden, etujen, arvojen ja odotusten vililld (Van
Dam ym., 2015, 200). Seké tyontekijdan, organisaation ettd yhteiskunnan tulisi pyr-
kid sdilyttamadn tasapaino, koska se on kestdvan tyouran edellytys (Van Dam
ym., 2015, 201). Jotta tydurat olisivat kestdvid, niiden tulee tayttdd sekd tyonanta-
jien ettd yksiloiden tarpeet. Jos organisaatio ei menesty, ei myoskddan kestdvien
tyourien rakentaminen ole vahvalla pohjalla. (Lawrence ym., 2015, 445.)
Yhteiskunnan tasolla eli makrotasolla kestdvan tyouran saavuttamista tar-
kastellaan ottaen huomioon laajempi sosiaalinen konteksti, kuten valtion lakien
vaikutukset (Miller ym., 2022). Yhteiskunnat voivat tukea kestdvdd tyouraa
suunnittelemalla lainsdddantod, joka tukee henkilostoresursseja ja késittelee tal-
16in oikeudenmukaisuuden kysymyksid (McDonald & Hite, 2018). Pohjoismai-
sessa hyvinvointivaltiossa yhteiskunnalla on laaja rooli tyén ja muun eldmén yh-
distdmisen mahdollistamisessa. Suomessa sekd muissa pohjoismaissa tyon ja
muun eldmédn yhdistdmistd tuetaan yhteiskunnan tasolla esimerkiksi perheva-
paalainsddadannolld seka julkisilla palveluilla, kuten pédivahoidolla ja maksutto-
malla perusopetuksella. (Lammi-Taskula & Karvonen, 2014; Toppinen-Tanner,
Bergbom, Friman, Ropponen, Toivanen, Uusitalo, Wallin & Vanhala, 2016.)



Koska Suomessa yhteiskunnalla on laaja rooli tydn ja muun eldmén yhteensovit-
tamisen osalta, organisaatiotasolla keskeisid keinoja tdmé&n saavuttamiseksi ovat
erilaiset tyoaikajdrjestelyt ja yksilolliset joustot, jotka otetaan huomioon tyonte-
kijoiden tarpeiden mukaisesti (Toppinen-Tanner ym., 2016).

Organisaation tasolla eli meso-tasolla kestdvan tyouran saavuttamista tar-
kastellaan ottaen huomioon organisaatioympdristd ja sen vaikutukset yksilon
terveyteen. Organisaatiotasolla tarkastelussa ovat esimerkiksi organisaation po-
litiikat ja kdytannot, johtamistyylit ja monimuotoisuuden tuki. (Mtiller ym., 2022.)
Organisaatiot voivat omalta osaltaan mahdollistaa tyon ja perheen yhdistdmisen,
taata perustarpeet, kuten riittdvan tyoterveyshuollon ja palkan sekd tehostaa
tyotd. Organisaatiot voivat myos tarjota tasapuolisesti mahdollisuuksia urakehi-
tykseen ja tarjota koulutusta ja taitojen kehittamistd kestdvyyden parantamiseksi.
Ndilld keinoin organisaatiot voivat osaltaan mahdollistaa pitkdikdisen tyouran,
tunnistaa tyon, kodin ja yhteison keskindisen riippuvuuden ja késitelld sosiaali-
sen oikeudenmukaisuuden kysymyksid. (McDonald & Hite, 2018.)

Mikrotasolla eli yksilotasolla kestdvan tyouran saavuttamista tarkastellaan
ottaen huomioon muuttujat, jotka liittyvét eldméntapaan, toimintakykyyn, hen-
kilokohtaisiin kokemuksiin ja muihin yksiloille ominaisiin piirteisiin (Mtiller ym.,
2022). Yksilot voivat ennakoivasti hallita omaa tyduraansa ja huolehtia seka it-
sestd ettd tyouran kehityksessd. Nama voivat johtaa pitkdikdisyyteen, joustavuu-
teen, onnellisuuteen niin tydssd, kotona kuin muussakin eldméssa sekd parem-
paan oikeudenmukaisuuteen ja sosiaalisen oikeudenmukaisuuden tunteeseen.
(McDonald & Hite, 2018.) Tdssd tutkimuksessa kestdvadd tyouraa tarkastellaan
yksilon ndkokulmasta, keskittyen yksilon ndkemyksiin, toiveisiin, odotuksiin ja
mahdollisuuksiin kestdvan tyouran rakentamisessa.

Yksilollinen ndkokulma tyduran kestdvyyteen sisdltdd omien tarpeiden tyy-
dyttamisen nykyhetkessd vaarantamatta kykyd vastata tuleviin tarpeisiin. Kesta-
vdd tyouraa voidaan ldahestyd yksilon ndkokulmasta katsoen yksilo keskeisend
uratoimijana. (De Vos ym., 2020.) Uuden tyduran tunnusmerkit, kuten yksittai-
nen agentuuri, kasvavat selvidsti nykypdivan tyomarkkinoilla (Akkermans & Ku-
basch, 2017). Toisin kuin aikaisemmat sukupolvet, nykypédivan tyontekijdt ovat
vastuussa omasta tydurastaan, eivitkd he voi endd luottaa elinikdiseen tyosuh-
teeseen yhdessd organisaatiossa (Kuijpers ym., 2006). Tyontekijd on se, joka ohjaa
omaa tyduraansa haluamaansa suuntaan ja hdnen on huolehdittava siitd, etta se
pysyy linjassa tyomarkkinoiden vaatimusten kanssa sekd hanen omien fyysisten
ja psyykkisten tarpeiden kanssa. Talouden, organisaation ja yhteiskunnan trendit
korostavat tyontekijoiden tarvetta ottaa vastuu ja rakentaa kestdvéaa tyouraa. (De
Hauw & Greenhaus, 2015, 224.)

Vaikka tyoura on nykydan enemman tyontekijoiden omissa kasissd, tyon-
antajat saattavat haluta tukea henkilostodan heiddan urakehityksessdaan (Kuijpers
ym., 2006). Tyotekijoiden merkittava vastuu kestavan tyouran rakentamisesta ei
vapauta organisaatioita niiden vastuusta myos tehdd omaa osaansa kestdvan
tyouran rakentamisessa (Talluri ym., 2022). Yksilon tyoura liittyy luonnostaan
muihin sidosryhmiin ja konteksteihin, ja silld on vaikutusta muihin sidosryhmiin
ja konteksteihin. Kestdvan tyouran kehityksen haaste kattaa siis muutakin kuin
yksilon urajohtamisen ja vaatii aktiivista osallistumista kaikilta osapuolilta,
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kuten yksilon perheeltd, esihenkilsiltd, tyonantajalta, koulutusjdrjestelmaltd ja
yhteiskunnalta. (De Vos ym., 2020.) Organisaatiot voivat keskittyd strategisiin
urapddtoksiin, joilla parannetaan tyontekijoiden hyvinvointia ja tyollistetta-
vyyttd, esimerkiksi varmistamalla tyo- ja perhe-eldmdn hyvaa tasapaino, tarjoa-
malla oppimismahdollisuuksia ja luomalla mielekastd tyotd. Namad aloitteet pa-
rantavat sekd tyontekijoiden hyvinvointia ja suorituskykya ettd koko organisaa-
tion suorituskykyd. Lisdksi tdllaiset organisatoriset aloitteet voivat parantaa
tyontekijoiden pysyvyyttd, mikd vahentdd vaihtuvuutta ja korvauskustannuksia
organisaatiossa. Koska nykyajan tyourat ovat rajattomia, ihmiset etsivét jatku-
vasti vaihtoehtoisia organisaatioita, jos he eivit 16ydd tarvittavaa tukea nykyi-
sestd tyopaikastaan. (Talluri ym., 2022.)

Yksilolliset tekijdt, kuten proaktiiviset persoonallisuuden ominaisuudet ja
tyouran sopeutumisresurssit, ovat tdarkeitd tyouran kestdavyyden ylldpitamisessa
ulkoisen ympdriston asettamista haasteista riippumatta (Talluri ym., 2022).
Tyontekijoiden toiveet ja suunnitelmat ovat tarkeitd auttamaan tyontekijoitd me-
nestymddn tyourallaan (Kuijpers ym., 2006). Kestdvd tyouran visioiminen voi
kuitenkin olla vaikeaa yksildille, jotka ovat epdavarmoja tyostddan. Epavarmuutta
voi aiheuttaa esimerkiksi se, ettd on dskettdin menettinyt tyonsa tai alityollisty-
nyt asiantuntemukseensa ja tavoitteisiinsa ndhden tai tydskentelee useissa tyo-
paikoissa taloudellisten velvoitteiden tayttamiseksi. Taloudellinen taakka ja hen-
kinen stressi heikentdvit ndiden tyontekijoiden hyvinvointia ja asettavat heidét
asemaan, joka on kestdvan urapolun vastakohta. (McDonald & Hite, 2018.)

Urakehitysta ohjaa henkilokohtainen tahdonvapaus, koska kestédva tyouran
hallinta edellyttda yksilolta aktiivisuutta ja jatkuvaa sopeutumista tapahtumiin
ja muutoksiin. Kestdvéan tyduran rakentaminen edellyttdd henkilokohtaista tie-
toisuutta siitd, mika eldamdssa on tarkedd ja mikéd on tarkedd urapadatostd tehtdessa
ja arvioidessaan omaa uramenestystd ja -tyytyvdisyyttd. (Manuti ym., 2022.) Ny-
kyaikaisen tyouran itseohjautuva luonne edellyttdd, ettd yksilot madrittavit tar-
kasti, millainen on heille hyva tyoura ja kuinka luoda ja ylldpitdd henkilokoh-
taista tyouraa (Kuijpers ym., 2006). Kuijpers kollegoineen (2006) ehdottavat, ettd
yksilollinen ndkokulma tyburan kestdvyyteen sisédltdd omien tarpeiden tyydytta-
misen nykyhetkessd vaarantamatta kykyd vastata tuleviin tarpeisiin.



3 METODOLOGIA

Téassd luvussa kasitelldadn tutkimuksen toteutusta laadullisena tutkimuksena
sekd esitellddn tutkimuksen laadullisen aineiston aineistonkeruumenetelma ja
analyysimenetelmd. Lisdksi tdssd luvussa avataan tutkimuksen luotettavuutta
sekd eettisid kysymyksia.

3.1 Laadullinen tutkimus

Tama tutkimus toteutetaan laadullisena tutkimuksena. Laadullisessa eli kvalita-
tiivisessa tutkimuksessa kerataan kielellistd dataa ja laadullinen tutkimus on yla-
késite useille erilaisille kielellistd dataa kayttaville tutkimusmenetelmille (Pol-
kinghorne, 2005). Laadullisen tutkimuksen malli on perdisin humanistisista tie-
teistd ja hermeneuttisesta tutkimusotteesta (Hirsjarvi & Hurme, 2022). Nykyinen
laadullisten menetelmien valikoima on matriisi, joka on syntynyt eri tieteen-
aloilla kehitettyjen menetelmien ja erilaisten traditioiden sekd tieteen ideoiden
pohjalta. Laadullisen tutkimuksen ensisijainen tarkoitus on kuvata ja selventaa
kokemusta sellaisena kuin se eletddn ja jona se muodostuu tietoisuudessa. (Pol-
kinghorne, 2005.)

Maddrallinen tutkimus soveltuu esimerkiksi esiintymistiheyden selvittami-
seen, kun taas laadullinen tutkimus soveltuu silloin, kun pyritddn selvittaméaan
kayttaytymisen merkitystd ja sen kontekstia. Laadullisen tutkimuksen tarkoitus
on nostaa esiin tutkittavien havaintoja tutkittavista aiheista ja timd mahdollistaa
tutkittavien kehityksen ja menneisyyden huomioimisen. (Hirsjdrvi & Hurme,
2022.) Laadullisessa tutkimuksessa tutkitaan kokemuksia ja sen ensisijainen tar-
koitus on kuvata ja selventdd ihmisen kokemaa kokemusta. Ihmisten kokemuk-
sia on vaikea tutkia, koska ne ovat hyvin monikerroksisia ja ihmisen omiin koke-
muksiin on pédsy vain ihmiselld itsellddn. Laadullisessa tutkimuksessa tiedon-
keruun tarkoituksena on keritd todisteita, jotka ovat ihmisten kertomuksia ko-
kemuksista. (Polkinghorne, 2005.) Tamadn tutkimuksen tarkoituksena on
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ymmartdd tutkittavien henkilokohtaisia ndkemyksid ja odotuksia kestavalta tyo-
uralta, jonka vuoksi tdmdn tutkimuksen toteuttaminen laadullisena tutkimuk-
sena on perusteltua.

Laadullisessa tutkimuksessa ei ole tavoitteena tehda tilastollisia yleistyksid,
vaan pikemminkin sen padmddrana on kuvailla ilmiota tai tapahtumaa, syventyad
tietyn toiminnan ymmaértdmiseen tai tarjota teoreettinen nikemys tietylle ilmi-
olle (Tuomi & Sarajdrvi, 2018; Eskola & Suoranta, 1998). Yleistettdvyyden sijaan
laadullisen tutkimuksen tarkoitus on siirrettdvyys, joka viittaa arvioon siitd, onko
yhdessd kontekstissa tehdyt havainnot sovellettavissa toiseen (White & Marsh,
2006). Taman tutkimuksen tarkoituksena on ymmartdd, miten tyouransa alussa
olevat tyontekijdat nakevit kestdvan tyduran. Tutkimuksen tarkoituksena ei ole
esittdd yleistyksid siitd, miten kaikki tyouransa alussa olevat tyontekijdt nakevit
kestdvdn tyouran, vaan nostaa esiin tutkittavien ajatuksia ja pohdintoja aiheesta.
Tdssd tutkimuksessa ei esitetd hypoteesia, mikd merkitsee sitd, ettd tutkijalla ei
ole valmiiksi muodostuneita odotuksia tutkimuskohteesta tai tutkimuksen tu-
loksista (Eskola & Suoranta, 1998).

3.2 Aineistonkeruu

Laadullisessa tutkimuksessa yleisimpid tapoja keritd aineisto ovat: haastattelut,
kyselyt, havainnointi ja dokumenttien analyysi. Naméa aineistonkeruumenetel-
mit eivit rajoitu pelkdstddan laadulliseen tutkimukseen, vaan niitd voidaan kayt-
tdd myos madrallisen tutkimuksen aineiston kerddmiseen. (Tuomi & Sarajdrvi,
2018.) Tassd tutkimuksessa aineisto on kerdtty haastatteluilla. Haastattelu on
suosittu aineistonkeruumenetelmd ja laadullisen tutkimuksen kadytetyin aineis-
tonkeruumenetelmad (Eskola & Suoranta, 1998; Hirsjarvi & Hurme, 2022; Polking-
horne, 2005). Erityisesti strukturoimattomien tai vahan strukturoitujen haastatte-
lumenetelmien kaytto on lisdantynyt. Haastattelu sopii moniin erilaisiin tutki-
muksiin ja tutkimustarkoituksiin, koska se on hyvin joustava aineistonkeruume-
netelmd. Haastatteluja voidaan toteuttaa monella tapaa, mutta yleisin tapa to-
teuttaa haastatteluja on tehda yksilohaastatteluja. (Hirsjarvi & Hurme, 2022.)
Haastattelun tarkoituksena on saada kattava ja yksityiskohtainen selostus tutkit-
tavan kokemuksesta, jonka vuoksi yksilohaastattelu ndhddan usein laadukkaam-
pana vaihtoehtona kuin ryhméhaastattelu (Polkinghorne, 2005). Yksilohaastatte-
lut keskittyvat tyypillisesti haastateltavan henkilokohtaisiin kdsityksiin ja mieli-
piteisiin haastattelun aiheena olevista asioista (Ruusuvuori, Nikander & Hyvari-
nen, 2010). Yksilohaastattelut valikoituivat tdiméan tutkimuksen kannalta sopi-
vammaksi aineistonkeruumenetelmaiksi, koska tutkimuksen tarkoituksena on
selvittdd haastateltavien henkilokohtaisia ndkemyksid ja odotuksia mahdollisim-
man kattavasti.

Haastattelun padmédarand on ymmartdd haastateltavan ajatuksia tutkitta-
vasta aiheesta tai hdnen toimintaansa (Eskola & Suoranta, 1998; Tuomi & Sara-
jarvi, 2018). Haastattelun etuihin kuuluu sen joustavuus: tutkijalla on mahdolli-
suus toistaa kysymyksid, korjata mahdollisia véadrinkasityksid, selventdd



ilmaisuja ja kdydd vuoropuhelua haastateltavan kanssa (Tuomi & Sarajarvi, 2018).
Haastattelun joustavuus on yksi tdrked kriteeri, jonka vuoksi myos tdma tutki-
mus on toteutettu haastatteluilla. Haastattelun keskeinen paamadra on kerdtd
mahdollisimman kattavasti tietoa tutkittavasta aiheesta haastateltavalta (Tuomi
& Sarajdrvi, 2018). Méaarallinen tutkimus olettaa, ettd tutkimuskohde on tutkijasta
riippumaton, kun taas laadullisessa tutkimuksessa tutkittava ja tutkija ovat sosi-
aalisessa vuorovaikutuksessa keskenddn. Siksi esimerkiksi kaikki haastattelut
syntyvan haastattelijan ja haastateltavan yhteistyon tuloksena, koska haastatteli-
jalla on usein jonkinlainen vaikutus tutkittavaan. (Hirsjarvi & Hurme, 2022.)
Haastattelu on siten tietynlaista keskustelua, joka kdynnistyy tutkijan aloitteesta
ja on tutkijan johdattelema, ja jossa sekéd haastattelija ettd haastateltava vaikutta-
vat toisiinsa (Eskola & Suoranta, 1998).

Haastattelussa haastattelija on suorassa kielellisessd vuorovaikutuksessa
haastateltavan kanssa, joka antaa haastattelijalle mahdollisuuden suunnata ai-
neistonkeruuta itse haastattelutilanteessa ja saada esiin haastateltavan vastaus-
ten taustalla olevia motiiveja. Haastattelua tekevan tutkijan tehtdvand on saada
kaivettua esiin haastateltavan ajatuksia, kdsityksid, kokemuksia ja tunteita tutkit-
tavaan aiheeseen liittyen. Haastattelu on aineistonkeruumenetelmd, jossa haas-
tateltavalta kysytddan heiddn omia mielipiteitddn ja kéasityksiddan tutkimuksen
kohteena olevasta aiheesta ja vastaus saadaan puhutussa muodossa. Haastatte-
lun pddmaéddrand on informaation kerddminen, ja se on tarkkaan suunniteltua ja
tavoitteellista toimintaa. (Hirsjarvi & Hurme, 2022.) Tadssd tutkimuksessa haas-
tattelukysymykset on suunniteltu niin, ettd ne antaisivat mahdollisimman paljon
informaatiota tutkittavasta aiheesta. Tdhdn on pyritty esimerkiksi silld, ettd ky-
symykset on muotoiltu niin, ettei niihin voi vastata kyll tai ei vastauksilla. Tut-
kimushaastattelun keskeinen kysymys liittyy luottamukseen. Haastattelun on-
nistuminen riippuu suuresti siitd, saavuttaako haastattelija haastateltavan luot-
tamuksen. Haastattelijan rooli ei siis ole olla vain passiivinen, kysymyksid esit-
tava henkilo, vaan hédn osallistuu aktiivisesti sosiaaliseen vuorovaikutusproses-
siin. (Eskola & Suoranta, 1998.)

Téssd tutkimuksessa aineisto on kerdtty puolistrukturoiduilla teemahaas-
tatteluilla. Puolistrukturoitu teemahaastattelu on lomakehaastattelun ja struktu-
roimattoman haastattelun valimuoto. Puolistrukturoiduille aineistonkeruume-
netelmille on tyypillistd, ettd tietyt haastattelun osa-alueet on maaritelty etuka-
teen, mutta ei kaikkia. (Hirsjarvi & Hurme, 2022.) Puolistrukturoidussa haastat-
telussa aiheet tai teemat sekd kysymykset pysyvit samoina kaikille haastatelta-
ville, mutta valmiita vastausvaihtoehtoja ei tarjota, vaan sen sijaan haastateltavat
saavat vapaasti vastata kysymyksiin omilla sanoillaan (Eskola & Suoranta, 1998;
Hirsjarvi & Hurme, 2022). Puolistrukturoidussa teemahaastattelussa haastattelu
etenee tiettyjen teemojen ja niiden ympadrille rakennettujen tarkentavien kysy-
mysten pohjalta. Sen etuna on, ettd haastattelun aikana kysymyksid voidaan tar-
kentaa, syventdd ja selventdd haastateltavien vastausten perusteella. Valitut tee-
mat perustuvat tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen eli jo tunnettuihin il-
midihin. Tavoitteena on 16ytaa merkityksellisid vastauksia tutkimuksen tarkoi-
tukseen, ongelmaan tai tutkimuskysymykseen. (Tuomi & Sarajdrvi, 2018.) Taman
tutkimuksen  haastattelurunko  perustuu  tutkimuksen  teoreettiseen
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viitekehykseen ja sen pohjalta haastattelurunko on jaoteltu kolmeen teemaan.
Nditd teemoja ovat: kestdvan tyduran ominaisuudet, kestdvan tyouran indikaat-
torit ja kestdvan tyouran ulottuvuudet. Jokaiseen teeman alla on teemaan liittyvia
kysymyksid sekd tarkentavia apukysymyksid, joita kysyttiin haastateltavilta tar-
vittaessa. Lisdksi haastattelun alussa on muutama taustakysymys, joiden tarkoi-
tuksena on auttaa haastateltavia pddsemddn aiheeseen kiinni ja herételld ajatuk-
sia tulevia kysymyksid varten.

Koska laadullisen tutkimuksen painopiste on ihmisten kokemusten ym-
martdmisessd, kuvaamisessa ja selkiyttdmisessd, vaatii se tutkittavien valintaa
varten ennakkotietoja tutkittavista (Polkinghorne, 2005). Laadullisessa tutki-
muksessa viitataan usein aineiston harkinnanvaraiseen, teoreettiseen tai tarkoi-
tuksenmukaiseen valintaan tai valikoivaan ndytteeseen (Eskola & Suoranta,
1998). Tama tarkoittaa sitd, ettd tutkittavia ei valita vain sen perusteella, ettd he
tayttavat tutkimuksen asettamat vaatimukset, vaan koska he voivat antaa mer-
kittdvan panoksen ja kokemuksen tutkittavaan aiheeseen. Laadullisessa tutki-
muksessa kdytetddn siis tarkoituksenmukaista valintaa eli sen osallistujiksi vali-
taan sellaisia tutkittavia, joilla on merkityksellistd sanottavaa tutkittavasta ai-
heesta. (Polkinghorne, 2005.) Harkinnanvaraisessa otannassa on tarkedd, ettd tut-
kija on rakentanut tutkimukseensa vahvan teoreettisen viitekehyksen, joka osal-
taan ohjaa aineiston hankintaa (Eskola & Suoranta, 1998).

Tdssd tutkimuksessa haastateltaviksi on valittu tyouransa alussa olevia
tyontekijoitd, joilla on korkeakoulututkinto tai jotka opiskelevat korkeakoulussa.
Haastateltavia on sekd ammattikorkeakouluopinnoista ettd yliopisto-opinnoista
ja erilaisilta opiskelu- ja tyoskentelyaloilta. Haastateltavat on valittu tarkoituk-
senmukaisesti erilaisilta korkeakoulualoilta, jotta tutkimus ei keskity vain yhden
tietyn alan nuorten tyontekijoiden kasityksiin kestdvastd tyourasta. Haastatelta-
villa onjojonkin verran tyduraa takanaan, eli heilld on jo kokemusta tyoelamastd,
mutta vasta muutamia vuosia. Osa haastateltavista opiskeli vield korkeakoulussa
ja osa oli valmistunut juuri tai muutama vuosi sitten. Tutkimuksen haastatelta-
vista osaa tutkija on ldhestynyt henkilokohtaisesti ja osa haastateltavista on saatu
lahestymalla organisaatiota, joka ovat vilittanyt haastattelukutsua organisaation
sisdlld. Tutkittavat, joita tutkija on ldhestynyt suoraan, ovat tutkijalle ennestdan
tuttuja ja tutkija on ldhestynyt heitd tietden heiddn taustansa ja heiddn sopivan
tutkimuksen osallistujiksi. Organisaation kontaktoinnin kautta saadut haastatel-
tavat eivat olleet tukijalle entuudestaan tuttuja.

Osallistujat valitaan tarkoituksenmukaisesti, koska kvalitatiivisen tutki-
muksen tarkoituksena on rikastuttaa kokemuksen ymmartamista (Polkinghorne,
2005). Tamén vuoksi laadullisessa tutkimuksessa keskitytdan usein tarkastele-
maan rajallista madrdd tapauksia ja pyritddn analysoimaan ne perusteellisesti.
Yleisesti ottaen laadullisessa tutkimuksessa aineiston mééralla ei ole suoraa vai-
kutusta tutkimuksen onnistumiseen, silld aineiston laatu on tdarkeampi kuin sen
madrd. Tastd syystd laadullisessa tutkimuksessa ei ole vakiintuneita sdantojd ai-
neiston koon mddrittdmiseksi. (Eskola & Suoranta, 1998.) Tdssd tutkimuksessa
haastateltiin kymmentd tyouransa alussa olevaa tyontekijdd ja haastattelut toteu-
tettiin tammikuun 2024 aikana. Haastatteluista kahdeksan toteutettiin Teams-
etdayhteydelld ja kaksi kasvotusten, ja kaikki haastattelut nauhoitettiin



haastatteluiden litterointia varten. Haastatteluissa on normaalia kdytanto danit-
tad istunnot (Polkinghorne, 2005). Haastattelut kestivit noin 25-49 minuuttia ja
keskimddrin noin 38 minuuttia. Nauhoitettu ddnitettd kertyi yhteensa noin 6 tun-
tia ja 20 minuuttia.

Monissa laadullisissa tutkimuksissa kdytetddn staattista otantaa, jossa
kaikki tiedot kerdtddn ennen aineiston analyysid (Polkinghorne, 2005). Myos
tassa tutkimuksessa kaikki haastattelut toteutettiin ennen kuin ryhdyttiin analy-
soimaan aineistoa. Haastatteluiden jdlkeen nauhoitukset litteroidaan, eli muute-
taan alkuperdisestd suullisesta muodosta kirjalliseen muotoon (Polkinghorne,
2005; Ruusuvuori ym., 2010). Kirjalliseksi aineistoksi muuntamisen tarkoituk-
sena on mahdollistaa laadullisen tiedon analysoinnissa vaadittava yksityiskoh-
taisuus ja uudelleen lukeminen (Polkinghorne, 2005). Aineiston litteroinnin eli
aineiston tekstimuotoon muuttamisen tarkkuus vaihtelee tutkimustehtdvan ja
tutkimusotteen mukaan, eiké siihen ole yhta selkedd ohjetta (Hirsjarvi & Hurme,
2022). Yksityiskohtainen litterointi ei ole valttamatta tarpeellista, mikali tutki-
muksen kiinnostus kohdistuu haastattelussa esiin tulleisiin asiasiséltoihin (Ruu-
suvuori ym., 2010). Tassd tutkimuksessa haastattelut litteroitiin sanatarkasti,
mutta esimerkiksi taukoja, sanapainoja ja naurahduksia ei kirjattu litteroituun
tekstiin. My0s haastatteluun liittymaéttomia valikommentteja ei kirjattu litteroi-
tuun tekstiin. Litteroinnissa hyodynnettiin Teams-sovelluksen litterointiominai-
suutta, joka muutti ddnitteen tekstimuotoon. Tamaén jdlkeen haastattelut kuun-
neltiin ldpi uudelleen ja tarkistettiin, ettd litterointi vastaa ddnitettd sekd tehtiin
tarvittavat muokkaukset. Litteroidusta aineistosta my0s poistettiin erisnimet,
jotka korvattiin pseudonyymeilld H1-H10. Litteroitua aineistoa koostui yhteensa
109 sivua.

3.3  Analyysimenetelma

Laadullisen aineiston analyysin tavoitteena on jasentdd aineistoa selkedsti ja tuot-
taa siten uutta tietoa tutkimusaiheesta. Analyysin tavoitteena on tiivistdd aineis-
toa ja luoda hajanaisesta aineistosta selkedd ja helposti luettavaa, sdilyttden sa-
malla sen sisdltama keskeinen informaatio. (Eskola & Suoranta, 1998.) Tamaén tut-
kimuksen aineiston analyysimenetelméksi on valittu sisdllonanalyysi, joka on
yksi tarkeimmistd analyysimenetelmistd, joka pyrkii analysoimaan dataa tietyssa
kontekstissa ottaen huomioon mitd merkityksid joku ryhma tai kulttuuri niille
antaa (Krippendorff, 1989). Sisdllonanalyysille ei ole yhtd tiettyd médritelmaa
(White & Marsh, 2006). Krippendorf (1989) mddrittelee sisdllonanalyysin tutki-
mustekniikaksi, jolla tehd&ddn toistettavia ja patevid johtopaatoksid tiedoista nii-
den kontekstiin. Sisdllonanalyysid luonnehditaan systemaattiseksi ja tiukaksi 14-
hestymistavaksi tutkimuksen aikana hankittujen tai syntyneiden asiakirjojen
analysointiin. Sisdllonanalyysi on erittdin joustava tutkimusmenetelmsd, jota voi-
daan soveltaa sekd laadullisissa ja médréllisissd tutkimuksissa sekd ndiden yh-
distelméatutkimuksissa. Sisdllonanalyysi on joustava tutkimusmenetelmd myos
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siksi, ettd sitd voidaan kdyttdd menetelménd sellaisenaan tai yhdessd muiden
analyysimenetelmien kanssa. (White & Marsh, 2006.)

Sisdllonanalyysin aineistossa on tdrkedd, ettd se tarjoaa hyodyllistd nayttod
tutkimuskysymyksiin vastaamiseen ja, ettd se valittdd viestin tukittavalta tutki-
jalle. Sisédllonanalyysissa valitaan se, mikd on olennaista, erotetaan sanoja tai eh-
dotuksia ja kdytetddn lainauksia tai esimerkkejd. Sisdllonanalyysin tavoitteena on
tunnistaa henkilon ndkemys aiheesta ja siind tarkastellaan tekstid sen valossa,
mitd tiedetddn tekstid ympéroivistd olosuhteista, ja pidetddan mielessd tietyt tut-
kimuskysymykset. (White & Marsh, 2006.) Sisdllonanalyysi pyrkii 16ytamaan
tekstin syvemman merkityksen ja se viittaa dokumenttien siséllon kuvaamiseen
sanallisesti, jonka vuoksi selkeimmat ldhteet sisdllonanalyysiin soveltuvaksi da-
taksi ovat tekstit (Krippendorff, 1989; Tuomi & Sarajarvi, 2018). Sisallonanalyysi
on objektiivinen siind mielessd, ettd se varmistaa, ettd kaikkia analyysiyksikoita
kohdellaan tasa-arvoisesti ja ei ole vilid kuka, missd tai milloin analyysin suorit-
taa. Sisdllonanalyysin menetelmdlld analysoidaan dokumentteja systemaattisesti,
ja pyritddn tuottamaan tiivis kuvaus tutkittavasta ilmiostd. Tama tiivistetty ku-
vaus auttaa jarjestimddn kerdtyn aineiston johtopaatosten tekemiseksi. (Krippen-
dorff, 1989.)

Krippendorfin (1989) mukaan sisdllonanalyysi sisdltdd yleensd kuusi vai-
hetta. Ensimmdinen vaihe on suunnitteluvaihe, jossa méadritelldan konteksti, mitd
halutaan tietdd ja mitd ei pystytd pddttelemddn suoraan (Krippendorff, 1989).
Laadullisessa sisdllonanalyysissa tutkimuskysymykset ohjaavat ldhestymistapaa
dataan, mutta prosessi on induktiivinen (White & Marsh, 2006). Toisessa vai-
heessa maaritetdaan kiytettdvissd olevasta datasta analyysiyksikot. Seuraavat vai-
heet ovat otanta ja koodaus, joista koodauksen voi suorittaa myds tietokonekoo-
dauksen avulla. (Krippendorff, 1989). Aineistoa kdyddan ldpi etsien keskeisid
sekd odottamattomia lauseita ja asioita, samankaltaisuutta kdsitteiden ilmaisussa,
monimuotoisuutta, vaihtoehtoisia ndkokulmia sekid tulevien luokkien vertaa-
mista. Laadullinen sisédllénanalyysi keskittyy kuvan luomiseen ilmiostd, joka on
upotettu aina tiettyyn kontekstiin, ei todellisuuden objektiiviseen kuvaamiseen
ja analyysissa ei tarkastella ainoastaan vahvistavia todisteita vaan my6s kumoa-
via todisteita. (White & Marsh, 2006.) Viides vaihe on vaiheista tdrkein eli paatel-
mien tekeminen, joka on harvoin ilmeistéd (Krippendorff, 1989). Painopiste on tut-
kimuskysymyksiin vastaamisessa, mutta huomioon otetaan myos koodauksen
aikana esiin nousseet uudet kysymykset ja teemat. Laadullisen analyysin tulos
on usein yhdistelmékuva, joka sisdltdd huolellisen kontekstin ja teoreettisen ra-
kenteen ja analyysi sisédltdd usein my0s graafista ja taulukkomuotoista analyysia.
(White & Marsh, 2006.) Viimeinen vaihe on tulosten validointi, jota kuitenkin si-
sdllonanalyysissd rajoittaa analyysin tarkoitus pddtelld mitd ei ole suoraan ha-
vaittavissa, jonka vuoksi sille ei ole helposti saatavilla validoivaa ndyttéd (Krip-
pendorff, 1989).

Sisdllonanalyysid voi soveltaa monenlaisissa tutkimuksissa, ja se voi olla ai-
neistoldhtoistd, teorialdhtoista tai teoriaohjaavaa. Tassd tutkimuksessa analyysi-
menetelmdnd kdytetddn teoriaohjaavaa sisdllonanalyysid, jossa teoreettiset kasit-
teet esitetddn valmiina ja tunnettuna aiemmasta teoriasta ja tutkimuksesta. Teo-
riaohjaavassa sisdllonanalyysissd aineiston analyysin luokittelu pohjautuu



aikaisempaa késitejdrjestelméaan. (Tuomi & Sarajarvi, 2018.) Taman tutkimuksen
haastattelurunko pohjautuu tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen ja haastat-
telurunko on jaoteltu kolmeen teemaan teoreettisen viitekehyksen pohjalta.
My0s aineiston analyysi pohjautuu kolmeen kestdvan tyouran keskeiseen teori-
aan, eli kestdvan tyouran ominaisuuksiin, indikaattoreihin ja ulottuvuuksiin ja
analyysia ohjaa aiempi kirjallisuus kestdvista tyourista.

Laadullisen aineiston analyysi on kolmivaiheinen prosessi, johon kuluvat
olennaisina osina aineiston kuvaus, luokittelu ja yhdistely. Analyysin alkuvaihe
keskittyy aineiston kuvailemiseen, mikd muodostaa analyysin perustan. Tédssd
vaiheessa pyritddn hahmottamaan yksiloiden, tapahtumien tai kohteiden omi-
naisuuksia ja piirteitd. Tavoitteena on yleensd vastata kysymyksiin kuten kuka,
missd, milloin, kuinka paljon ja kuinka usein. Aineiston luokittelu on toinen tar-
ked vaihe analyysissa, silld se tarjoaa kehyksen tai rakenteen, joka mahdollistaa
haastatteluaineiston myohemman tulkinnan, yksinkertaistamisen ja tiivistami-
sen. Luokittelu luo pohjan vertailla aineiston eri osia keskendin ja tyypitelld ta-
pauksia. Tamédn avulla tutkittavaa ilmiotd voidaan jasentdd vertaamalla aineiston
eri osia keskenddn, ja se auttaa tunnistamaan tarkeimmét ja keskeisimmat piirteet
suuren aineiston joukosta. Aineiston luokittelun jdlkeen aineisto jdrjestetddn uu-
delleen laaditun luokittelun mukaisesti. Luokittelu ja aineiston koodaaminen
luokkiin ovat vélivaiheita analyysin prosessissa; ne eivit ole analyysin lopullinen
tavoite itsessddn. Yhdistelyvaiheessa pyritddn tunnistamaan luokkien vilisiad
sadannonmukaisuuksia tai samankaltaisuuksia. Tarkastelun aikana esiin nousee
usein paitsi sidnnonmukaisuuksia my6s niiden poikkeamia ja vaihtelua. (Hirs-
jarvi & Hurme, 2022.)

Aineiston analyysiprosessi alkoi tdssad tutkimuksessa aineiston lukemisella
lapi useita kertoja, jotta aineistosta saatiin kattava kokonaiskuva. Tamén jdlkeen
aineistoa pyrittiin pelkistdmaééan, jotta aineistosta pystyttiin Ioytamaan tutkimuk-
sen kannalta merkittdvimmaét asiat, jotka tarjoavat vastauksia tutkimuskysymyk-
siin. Pelkistamisen avulla aineistosta pyrittiin l0ytamaan toistuvasti esiin nouse-
via asioita sekd mahdollisia poikkeuksia. Apuna pelkistamisessad sekd aineiston
teemojen hahmottamisessa kdytetiin varikoodausta sekd taulukointia. Taulu-
kossa 1 on kuvattuna esimerkki siitd, miten kestdvéan tyburan ominaisuuksia saa-
tiin sisdllonanalyysin avulla koottua aineistosta. Paddteema kestdvan tyouran
ominaisuudet on johdettu aikaisemmasta kestdvdn tyouran kirjallisuudesta. Pel-
kistettyjen ilmausten kokoamisella on pyritty luomaan teemat, jotka timan tut-
kimuksen perusteella ndhd&an kestdavan tyouran ominaisuuksina.

TAULUKKO1 Esimerkki analyysiprosessista

Lainaus Pelkistetty il- Teema Padteema
maus

“Tyo on tosi tarkee, mutta tar-

kedmpaéa on sitte kuitenkin Perheen ja o Kestdvan tyo-
B e Tyo6n ja muun .
semmoset pehmeemmat arvot | muun eldméan . uran ominai-
. e . . eldaman yhteen-
eli ne ldheiset ja perhe ja se yk- | huomioimi- . . suudet
T . . sovittaminen
sityiseldmad kuitenki, ettd mun nen

mielestd on tarkeds, ettd se
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tyonantaja ja se ura muodostuu
silleen, ettd tota se huomioi-
daan, ettd ihmisillda on muuki
elamad.”

“Mulla kuitenkin vapaa-aika on
ehkd enemmain sellasta intohi-
mon kohdetta, ettd tyé on vaan
ty0, niin sitten jotenki ajatteli-
sin, ettd ei valttamatta tee hir-

veitd uhrauksia niinku tyon
eteen.”

”"Ma4 uskon, ettd se semmonen
oppimisen kokemus niin var-
masti tekee siitd tyourasta kes-
tavampad, koska sitte sulle
niinku sdilyy semmonen kiin-
nostus ja motivaatio sitéd tyota
kohtaan ehkd paremmin.”
”No kyl se on mulle niinku, jos Jatkuva oppi-

ajattelen omaa tilannetta niin minen ja kehit-
tosi tdrkeetd, ettd jos haluaa tyminen
niinku vaihtelua niihin tydteh- | Kouluttautu-
taviin ja ehké kokeilla jotain minen ja ke-
ihan kokonaan uutta alaa tai hittyminen
vaihtaa vaikka jotain osastoo tai tyossd
edetd tai muuta, niin kylldhdn
se vaatii sitd, ettd tdytyy myos
kouluttautua ja kehittyd.”

Vapaa-ajan
merkitys

Oppimisen
kokemus

34  Tutkimuksen luotettavuus ja tutkimuseettiset kysymykset

Laadullisessa tutkimuksessa korostetaan tutkijan avointa subjektiviteettia ja tun-
nustetaan, ettd tutkija on keskeinen tutkimusviline tutkimuksessaan. Taméan
vuoksi tutkijan oma rooli on keskeinen luotettavuuden arvioinnissa, ja luotetta-
vuuden arviointi kattaa koko tutkimusprosessin. (Eskola & Suoranta, 1998.)
Vaikka tutkija vaikuttaa tuotettuun aineistoon, on tarkedd, ettd tutkittavaa pysyy
kuvauksen kirjoittajana. Tutkijan tehtdvd on toimia avustajana, jonka avustuk-
sella tutkittava saa kuvattua kattavamman ja syvemman kertomuksen tutkitta-
vasta aiheesta. Kokemusten sanoittaminen voi olla tutkittaville haastavaa, mutta
tutkijan on huolehdittava siitd, ettei hanen odotuksensa vaikuta tutkittavan vas-
tauksiin. Tutkijan on hallittava vaikutusvaltaansa ja keskityttdva tutkittavan
omiin ymmarryksiin. (Polkinghorne, 2005.) Haastattelutilanteessa tutkija pyrki
olemaan mahdollisimman neutraali ja vaikuttamatta haastateltavien vastauksiin,
jota auttoi valmiiksi suunnitellut haastattelukysymykset. Haastateltavien



vastausten vahvistamisen sijaan tutkija pyrki luomaan avointa keskusteluilma-
piirid ja kannustamaan haastateltavia vastaamaan mahdollisimman avoimesti.
Aineisto, joka on aidosti tutkittavan kuvaus, riippuu haastattelijan rehellisyy-
destd ja heiddn tietoisuudestaan omista taipumuksistaan vaikuttaa aineistoon,
jotka vastaavat heiddn omia odotuksiaan (Polkinghorne, 2005).

Polkinghorne (2005) nostaa esiin itseraportoinnin rajoituksia. Rajoitukset
liittyvét sithen, ettd koska kokemukset eivit ole suoraan havaittavissa, tiedot ko-
kemuksista riippuvat haastateltavien kyvystd erottaa ja reflektoida omia koke-
muksiaan (Polkinghorne, 2005). Tutkija pyrki auttamaan haastateltavia tdssa luo-
malla haastattelutilanteesta mahdollisimman rennon ja avoimen, ja painotta-
malla haastateltaville, ettei haastattelukysymyksiin ole oikeita ja vddrid vastauk-
sia, vaan tarkoituksena on selvittdd, mitd haastateltava henkilokohtaisesti ai-
heesta ajattelee. Rajoituksia aiheuttaa myos se, kuinka kokemuksiaan reflektoiva
onnistuu kdantamaan kokemuksensa kielelliseksi ilmaisuksi. Kokemus on moni-
mutkaisempi kuin kieli ja, koska muistelmat ja ajattelu esiintyvit usein visuaali-
sina kuvina, kieli on usein visuaalisen kokemuksen esittimiseen riittiméaton. Ta-
mén vuoksi tutkijoiden on oltava herkkid osallistujien metaforien kdytén merki-
tykselle ja oltava myos tietoisia siitd, ettd tietoa ja vivahteita menetetddn, kun
suulliset tiedot kirjoitetaan kirjoitetuksi tekstiksi. (Polkinghorne, 2005.)

Laadullisen tutkimuksen totuusarvoa eli luottamusta tietyn tutkimusten tu-
losten totuuteen on arvioitu neljdlla kriteerilld, joita ovat: uskottavuus, siirretta-
vyys, luotettavuus ja vahvistettavuus (White & Marsh, 2006). Uskottavuus luo-
tettavuuden kriteerind viittaa siihen, ettd tutkijan on varmistettava, kuinka hianen
kasitteellistyksensd ja tulkintansa vastaavat haastateltavien kasityksid. Vahvistu-
vuus puolestaan tarkoittaa, ettd tehdyt tulkinnat ja pddtelmét saavat tukea
muista vastaavaa ilmiotd tarkastelleista tutkimuksista. Useampien havainnointi-
kertojen avulla pyritdédan vahvistamaan kdytetyn aineistonkeruumenetelmdn
tarkkuutta; esimerkiksi haastattelututkimuksessa samaa asiaa voidaan kysya eri
tavoin ja useissa eri yhteyksissa. (Eskola & Suoranta, 1998.) My0s tédssd tutkimuk-
sessa haastattelurunko on suunniteltu niin, ettd samaa asiaa kysytdan useilla hie-
man erilaisilla kysymyksilld, jolloin saadaan vahvistettua vastaako haastateltava
samankaltaisesti eri lailla esitettyihin kysymyksiin. Sisdinen validiteetti heijastaa
tutkijan tieteellistd asennetta ja hdanen tieteenalansa hallintaa, kun taas ulkoinen
validiteetti tarkoittaa tehtyjen tulkintojen ja johtopddtosten patevyyttd suhteessa
kaytettyyn aineistoon (Eskola & Suoranta, 1998).

Aineiston tulkinnan katsotaan olevan reliaabeli silloin, kun siind ei esiinny
ristiriitaisuuksia (Eskola & Suoranta, 1998) ja kun samaa tutkittavaa tutkittaessa
useammalla tutkimuskerralla saadaan yhdenmukaisia tuloksia. Ihmisille on kui-
tenkin luontaista ajan mukana tapahtuva muutos, joka tulee ottaa huomioon,
kun tutkitaan muuttuneita ominaisuuksia. Reliaabelius voidaan my6s ymmartaa
siten, ettd tulos on luotettava, jos kaksi arvioijaa pddtyy yhtenevaan johtopaatok-
seen. Jokainen arvioija kuitenkin tulkitsee tietyn kohteen omien kokemustensa
perusteella, mikd tekee epatodenndkoiseksi sen, ettd kaksi arvioijaa ymmartdisi
tutkittavan sanoman tdysin samanlailla. Reliaabelius voidaan my®os kasittdd niin,
ettd kahdella rinnakkaisella tutkimusmenetelmalld saavutetaan yhdenmukainen
tulos. Kuitenkin ihmisen kayttdytyminen riippuu kontekstista eli se vaihtelee
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ajan ja paikan mukaan, mika tekee epatodenndkoiseksi sen, ettd kahdella mene-
telmaélld saavutettaisiin tdysin identtinen tulos. (Hirsjdrvi & Hurme, 2022.)

Validiuden késite on reliaabeliuskésitteen tapaan perdisin méadarallisesta tut-
kimuksesta (Hirsjarvi & Hurme, 2022). Laadullisessa tutkimuksessa luotetta-
vuutta arvioitaessa kiinnitetadn huomiota tulosten lapindkyvyyteen. Validiteetin
tarkastelu laadullisessa tutkimuksessa kattaa sekd kerdtyn aineiston ettd siitd teh-
tavien tulkintojen patevyyden tarkastelun. Keskeistd on valita aineisto, jolla voi-
daan vastata tutkimuskysymyksiin (Ruusuvuori ym., 2010), jonka vuoksi tdssa
tutkimuksessa haastateltavat on valittu tarkoituksenmukaisesti ja haastattelu-
runko on suunniteltu vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Keskeistd on myos
tehdd analyysi laadullisesti ja jarjestelmallisesti ja avata sen vaiheet lukijalla sekéa
vakuuttaa lukija siitd, ettd tehty tulkinta on perusteltua (Ruusuvuori ym., 2010).
Tdssd tutkimuksessa tulosten ldpindkyvyyttd on pyritty lisdidmddn avaamalla
tehtyd analyysia lukijalle ja nostamalla esiin haastateltavien suoria lainauksia,
jotka kuvaavat sanatarkasti heiddan mietteitdan.

Etiikka, joka ilmenee moraalisina valintoina ja pddtoksind, ohjaa kaiken-
laista tutkimusta ja koko tutkimusprosessia, ei vain empiiristd tiedonkeruuta.
Suomessa on lopulta jokaisen yksittdisen tutkijan vastuulla vaalia hyvai tieteel-
listd kdytantod ja puuttua tutkimuseettisiin vadrinkdytoksiin. Eettiset pohdinnat
voivat liittyd tutkimusaiheen ja menetelmien valintaan, tieteellisen tiedon luotet-
tavuuteen, tutkimustulosten vaikutuksiin, tiedeyhteison sisdisiin toimintaperi-
aatteisiin, plagioinnin tunnistamiseen ja vélttamiseen seké ldhteiden merkitsemi-
seen. Empiirisen aineiston kerddmiseen linkittyvét eettiset pohdinnat voivat liit-
tyd luottamuksellisuuteen sekd tutkittavien kohteluun, vapaaehtoisuuteen ja
suojaamiseen. (Eriksson & Kovalainen, 2008; Kuula, 2015.) Hyvéan tutkimusetii-
kan mukaisesti tutkittavalle tulee antaa riittdvasti informaatiota tutkimuksen
luoteesta ja tavoitteista sekd korostettava tutkimukseen osallistumisen vapaaeh-
toisuutta (Eskola & Suoranta, 1998; Kuula, 2015). Haastateltaville on ennen tutki-
mukseen osallistumista kerrottu tutkimuksen tarkoitus ja tavoite sekd kuvattu,
mitd tutkimukseen osallistuminen tarkoittaa. Seka tutkijalle ennalta tutuille haas-
tateltaville ettd organisaatiokontaktoinnin kautta saaduille haastateltaville on
painotettu tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuutta sekd heiddn oikeut-
taan perua osallistumisensa koko tutkimuksen ajan. Jokaisella tutkimukseen
osallistuvalla on my6s annettu tutkijan yhteystiedot, joihin he voivat olla yhtey-
dessd tutkijaan lisdtietojen saamiseksi. Haastatteluiden alussa tutkittaville on
kerrottu haastatteluiden ddnityksestd ennen nauhoituksen aloitusta.

Haastatteluaineistojen késittelyssa keskeistd ja tarkedd ovat luottamukselli-
suus ja anonymiteetti (Eskola & Suoranta, 1998). Tietosuojalainsdddannon huo-
lellisuusvelvoite vaatii, ettd tutkittavien yksityisyyttd kunnioitetaan eikd heidan
henkil6tietojaan paljasteta vadrinkdyttod varten. Suojaamisvelvollisuus taas mer-
kitsee, ettd henkilotietoja on sdilytettdva turvallisesti estden asiattomien padsyn
niithin. (Kuula, 2015.) Tutkimuksen aineistoja sdilytetddn ja kasitellddan luotta-
mubksellisesti lukitulla tietokoneella niin, ettd aineistoihin paasee késiksi vain tut-
kija. Haastatteluissa keratyt aineistot havitetdan tutkimuksen palautuksen ja ar-
vioinnin jdlkeen. Jokaiselle haastateltavalle on taattu ennen haastatteluun osallis-
tumista anonymiteetti, eli heitd ei voi tunnistaa tutkimuksesta vastaustensa



perusteella (Eskola & Suoranta, 1998). Anonymiteettiin liittyy myos tutkijan vai-
tiolovelvollisuus, joka kattaa tutkimusaineiston sekéd tukittavien henkil6llisyy-
den, ja se sitoo tutkijaa myos tutkimuksen pddtyttyd (Kuula, 2015).

Yksi tunnetuimmista tutkimuseettisistd normeista on tunnistettavuuden es-
taminen, johon liittyy olennaisesti anonymisointi eli tunnisteiden poistaminen tai
muuttaminen (Kuula, 2015). Tadssd tutkimuksessa ei ollut tarpeellista kerita ar-
kaluontoisia tietoja, koska ne eivit olisi tuoneet tutkimukselle lisdarvoa. Arka-
luontoisia tietoja tulee kerédtd vain, mikili ne ovat merkittdvid tutkimuksen kan-
nalta ja niiden tuoma tiedon lisd on niin arvokas, ettd sen vuoksi kannattaa kysya
tutkittavilta yksityisid tietoja (Eskola & Suoranta, 1998). Suoria tunnistetietoja t&-
man tutkimuksen aineistossa olivat haastatteluiden nahoitusten sisdltama tutkit-
tavien ddni sekd Teams-sovelluksen litterointityokalun luoma litterointi, joka si-
sdlsi tutkittavien nimet. Litterointityokalun tekstiin tuomat tutkittavien nimet on
poistettu litteroinnin tarkistamisen yhteydessa ja korvattu pseudonyymeilla H1-
H10. Numerointi koodauksessa ei vastaa tutkimushaastattelujen todellista jdrjes-
tystd. Myds muut aineistossa olleet erisnimet sekd mahdolliset epdsuorat tunnis-
tetiedot, kuten ammatti tai opiskeluala, on muutettu anonyymiin muotoon tai
poistettu. Haastatteluiden dénitteet on poistettu heti haastatteluiden litteroinnin
jalkeen.
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4 TUTKIMUSTULOKSET

Téssd luvussa esitellddn aineistosta saadut tutkimuksen tulokset. Tutkimustulos-
ten jaottelu perustuu tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen sekd haastattelu-
runkoon. Haastatteluilla saatu tutkimuksen aineisto ei jakautunut haastattelu-
rungon perusteella suoraan ndihin kolmeen teemaan, vaan teemaan liittyvéaa ai-
neistoa on voinut nousta esiin myos toisen teeman haastattelukysymysten joh-
dattelemana. Aineiston analyysissa haastatteluista esiin nousseet asiat on siir-
retty sopivan teeman alle. Esimerkiksi haastatteluissa kestdvan tyouran ominai-
suuksista keskusteltaessa esiin on voinut nousta ajatuksia terveydestad ja onnelli-
suudesta, jolloin aineiston analyysivaiheessa seka tulosten esittelyssd ne on huo-
mioitu my0ds kestdvan tyduran indikaattorit teeman alla.

Ensimmadisessd alaluvussa keskitytddn kestdvan tyouran ominaisuuksiin,
eli millaiset asiat haastateltavat nédkivit vaikuttavan kestdvan tyouran rakentu-
miseen sekd miten he nakivét kestdvan tyouran merkityksen. Toisessa alaluvussa
kasitellddn kestdvan tyduran indikaattoreita, eli millaisia vaikutuksia kestavalla
ja kestamattomalld ndhtiin olevan sekd miten haastateltavat kokivat terveyden,
onnellisuuden ja tuottavuuden liittyvan kestdvaan tyouraan. Kolmannessa ala-
luvussa keskitytdan kestdvan tyouran ulottuvuuksiin, eli miten haastateltavat
nakivit vastuun kestdvan tyouran rakentumisesta, miten sidosryhmien koettiin
vaikuttavan kestdvaan tyouraan ja miten haastateltavat néakivit uravalintojensa
merkityksen tulevaisuuden kannalta. Tulosten késittelyd ja ymmarrystd syven-
netddn lyhyilld haastattelukatkelmilla. Haastattelukatkelmat esitetddn kappa-
leissa sisennetylld fontilla. Jotkin sitaateista on lyhennetty jattamalla pois tutkijan
niakemyksen mukaan vahemman merkityksellisid osia. Sitaatteihin on merkitty
osat, jotka on jatetty pois [...].



4.1 Kestivan tyduran ominaisuudet

Téssd luvussa késitellddn tutkimuksen tuloksia liittyen kestdvén ja kestamatto-
mdn tyduran ominaisuuksiin sekd kestdvan tyouran merkitykseen. Kestavan tyo-
uran ominaisuudet on koottu yhteen kuvioon 2.

Kestdvan tyouran kasite ei ollut tutkittaville ennestddn kovin tuttu. Kol-
melle tutkittavista kestdvan tyouran késite ei ollut lainkaan tuttu ja kuusi tutkit-
tavista kertoi tuntevansa kestdvan tyouran kédsitteen osittain, eli he olivat torman-
neet kisitteeseen aiemmin, mutta eivét olleet perehtyneet siihen tarkemmin.
Vain yksi haastateltavista kertoi tuntevansa kestdvan tyouran késitteen hyvin.
Haastateltavat olivat tormdnneet kestdvdn tyouran kisitteeseen opinnoissa,
toissd, LinkedIn julkaisuissa, kavereiden kanssa keskusteluissa ja julkisessa kes-
kustelussa. Eniten kestdvdn tyouran késite oli haastateltaville tuttu opinnoista,
silla kaikki, jotka tunsivat kestdvan tyouran kasitteen etukédteen, kertoivat tor-
ménneensd sithen ainakin opinnoissa.

Kestdvan tyouran ominaisuuksia ja asioita, jotka vaikuttavat kestavan tyo-
uran muodostumiseen, nousi haastatteluissa esiin useita. Kestdva tyoura néhtiin
kehittyvand tydurana, jossa on mahdollisuus kouluttautua ja kehittdd omaa osaa-
mista tyouran aikana ja siten edetd tyouralla. Haastatteluissa nousi esiin sekd
oman motivaation merkitys kehityksessa ettd organisaation tarjoamat mahdolli-
suudet osaamisen kehittdmiseen, tyouralla etenemiseen sekd kouluttautumiseen.
Tdarkednd pidettiin sitd, ettei tyoura jamahtdisi paikoilleen. Kestdvan tyouran
ominaisuutena ndhtiin myo6s tyon monipuolisuus ja vaihtelevuus. Haastateltavat
kokivat, ettd tyo ei saisi olla liian yksitoikkoista ja tyon tulisi tarjota sopivasti
haasteita ja erilaisia tyotehtavia.

Ettd niinku sais kokeilla erilaisia tyonkuvia ja niinku rooleja tydeldmaéssa. Ja sitte toi-
von, ettd olis mahdollisuuksia niinku kehittyé ja edetd, et ei just jaméahtédisi. H9

Monipuolisuus ja tillanen, ettd voit kehittdd asiantuntijuutta ja vaihdella rooleja, niin
kylldhan se tuo niinku rikkautta siihen tydeldmain ja sithen jaksamiseen ja hyvinvoin-
tiin. Ettd olis se aika tylsdd olla sellaisessa niin sanotussa perus oravanpyorassa koko
loppueldma tai seuraavat 50 vuotta, et silleen ku miettii niin on se ainaki mulle tosi
tarkeetd, ettd on kestdva tyoura. H8

Tyon sovittaminen yhteen omien kiinnostuksen kohteiden ja arvojen kanssa
nousi esiin haastatteluissa, silld tyon merkityksellisyys ja kiinnostavuus koettiin
tarkednd kestdvan tyouran rakentumisessa. Esiin nousi my0s tyotyytyvdisyys
sekd tyossd viihtyminen. Haastateltavat kokivat tdarkeind kannustavan ja muka-
van ty6ilmapiirin, hyvén tyoyhteison ja tyokulttuurin sekd toimivan tyoympa-
riston, tyovilineet ja tyotilat. Kestdvan tyouran kannalta merkittaviksi asioiksi
nousi myds oma motivaatio tyotd kohtaan sekd tyostd ja tyossd saatu arvostus.

Eniten sen, et se tyd on niinku merkittdvaa ja et se on sellasta mielekdstd. Et méd en
halua tehda sellasta tydtd mist méa en tykkdd vaikka rahan takii, et mieluummin ma
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oon sit mielekkddssd ja sellaisessa mikd tuo mulle oikeasti iloa ja mis ma kehityn ja, et
maé voin kehittdd asiantuntijuutta ja omaa itteeni ja luovaa tyota. H8

Just se merkityksellisyyden kokemus ehka korostuu, niinku ma koen, etté se korostuu
niinku meidén ikdisissd ja pikkasen vanhemmissa, ettd on merkitystd, ettd se tyo tun-
tuu tarkeelta. H4

Mulle ainaki tosi tarkeetd on se tyoyhteisd ja, ettd sielld on niinku kivoja ihmisié ja, ettd
on sellainen psykologinen turvallisuus, et voi olla semonnen ku on itse. H3

Tyokyky, tyohyvinvointi ja tyon kuormittavuuden hallinta ndhtiin myos keskei-
sind asioina kestdavan tyouran rakentumisessa. Tarkedna koettiin, ettd tyontekijan
hyvinvoinnista pidettdisiin huolta my0s tyopaikalla ja tyontekijoiden jaksamista
tuettaisiin. Esiin nousi myos tydterveyden merkitys sekd proaktiiviset teot tyo-
kyvyn sdilyttamiseksi. Haastateltavat pitivit tdarkednd, ettei tyo olisi henkisesti
tai fyysisesti liian kuormittavaa, jotta jaksaa tydskennelld mahdollisimman pit-
kddn ilman uupumista tai sairastumista, ja ndin voitaisiin vélttdd sairauspoissa-
oloja.

Ettd tyo ei olisi niinku liian stressaavaa, ettd niinku semmonen tyopaikka missd ma
niinku viihdyn ja sitten mikd haastaa mua tarpeeksi, mutta sit se ei kuitenkaan niinku
stressaa liikaa, ettei vie tyoasioita niin kun arkeen niin kun tyon ulkopuolelle, vaan
pystyy sit niinku nauttiin myds muusta elamasta. H7

Tyohyvinvointi se on kaikista mé ajattelen tarkein ja merkittavin. H2

Mun mielestd mielekkadt ja kehittavét tyotehtavat on myos tosi tarked niinku asia ja
niin ylipddtaan se semmoinen, ettd se tyo ei oo niinku liian koko ajan niinku liian kuor-
mittavaa. [...] Musta tuntuu, ettd sillein nuorella sukupolvella, niin se uupuminen on
niin iso riski tydeldamassa. H3

Tdrkednd asiana haastatelluissa nousi esiin kestdvan tyduran taloudellinen mer-
kitys. Yhdeksan haastateltavista nostivat esiin kestdvén tyouran taloudelliset vai-
kutukset ja kuvasivat, kuinka taloudellinen puoli on merkittdava kestdvassa tyo-
urassa. Laajemmin haastatteluissa nousi esiin kestdvan tyouran merkitys omalle
taloudelle, mutta esiin nousi my6s kestdvien tyourien taloudelliset merkitykset
yhteiskunnalle ja organisaatioille.

Niinku tdssd maailman ja niinku taloustilanteessa aika tdrkee asia on se, et siitd tyostd
maksetaan niin paljon, et pystyy elamadn. H6

Kun me eletdén téllaisen kapitalistisessa yhteiskunnassa, jossa silld ty6lld on tosi iso
merkitys sithen ndhden, et mitd s& voit vaikka tehdd vapaa-ajalla tai mitd se mahdol-
listaa, haluukséd matkustaa tai harrastaa tai ylipaataan niin sa tarviit rahaa siihen, niin
sitten olis hyvd, ettd sd pystyisit tekeen sitd tyotd mahollisimman pitkdan jotta sulla on
niinku rahaa elda. H3

Koen tarkeeksi riittdvat tulot [...] ainakin merkittdvid taloudellisia merkityksia silld
olisi (kestavalla tyouralla). H10



Kestdvan tyouran rakentumisessa tdrkedksi ndhtiin myos joustavuus, yksilon
eldmdntilanteen huomioiminen sekd tyon ja muun eldmin yhteensovittaminen.
Haastatelluissa nousi esiin vapaa-ajan merkitys kestivan tyouran rakentami-
sessa ja ajatus, ettd eldamad pitdisi rakentaa kestdvaksi myos vapaa-ajalla, eika
myoskddn vapaa-aika saisi olla lilan kuormittavaa. Vapaa-ajan merkityksen li-
sdksi tyon ja muun eldmén yhdistdmistd kuvattiin perhe-eldmén ja perheen pe-
rustamisen kautta ja pidettiin merkittdvand, ettd perheen pystyisi yhdistaméaan
sujuvasti tyonteon kanssa.

Nykyé&an verrattuna johonki 80-lukuun, niin meille nuorille tyontekijoille on hirvedn
tiarkeetd se muun eldmén yhteensovittaminen tyon kanssa, mitd ehkd ei ennen ollu.
Ennen saatettiin ajatella, ettd se tyd on se pddjuttu kuitenki eldmaéssa ja sen ehdoilla
mennddn, mutta nykyaan ehka ei. H5

Tyo on tosi tarkee, mutta tarkeampadd on sitte kuitenkin semmoset pehmeemmat arvot
eli ne ldheiset ja perhe ja se yksityiselama kuitenki, ettd mun mielestd on tarkedd, ettd
se tyonantaja ja se ura muodostuu silleen, etté tota se huomioidaan, ettd ihmisilld on
muuki elama. H4

Ettd méa pystyn yhdistddn ton tyon ja vapaa-ajan sillain hyvin ja sitten, ettd mua arvos-
tetaan mun ty0ssd ja ainakin ne nyt on ihan paallimmaéisend mielessa. H1

Semmonen tydeldmaén ja arjen tasapaino on kaikkein tarkein. H2

Mulla kuitenkin vapaa-aika on ehkd enemman sellasta intohimon kohdetta, ettd tyo
on vaan tyo, niin sitten jotenki ajattelisin, ettd ei valttamattd tee hirveitd uhrauksia
niinku tyon eteen. H3

Kyl mé néen, ettd kestdvdssd tyourassa ainaki mun omalla kohdalla toivottavasti to-
teutuu my0s sit niinku perheen ja parisuhteen ja tdllaisen yhdistelmd, ettd vaikka jaiski
sitten pois tydeldmastd ditiys- tai muun loman takia, niin sitte kuitenkin se tyoura sit
sen jdlkeen jatkuis, ettd sen sais sovitettua sithen. H8

Kuviossa 2 on koottuna yhteen tdssa tutkimuksessa esiin nousseet keskeiset kes-
tavan tyouran ominaisuudet. Ensimmaisessd kategoriassa ovat jatkuva oppimi-
nen ja kehittyminen, tyon monipuolisuus sekd tyouralla eteneminen. Toiseen ka-
tegoriaan kuuluvat tyon ja muun elamén yhteensovittaminen sekd joustavuus ja
kolmannessa kategoriassa ovat tyokyky seka tyohyvinvointi. Neljds kategoria pi-
tad sisdlldadan tyotyytyvdisyyden sekd tyon merkityksellisyyden ja viidenteen ka-
tegoriaan kuuluvat tyollistettavyys sekd taloudellinen tasapaino. Ominaisuudet
on jaoteltu viiteen kategoriaan haastatteluaineiston perusteella sekd niin, ett4 toi-
siinsa ldheisesti liittdvadt ominaisuudet on pyritty yhdistimddn samaan kategori-
aan. Esimerkiksi tyon ja muun eldmén yhteensovittaminen seké joustavuus nou-
sivat usein haastatteluaineistossa esiin liittyen toisiinsa, joten ne on yhdistetty
kuviossa 2 yhdeksi kategoriaksi. Kaikki viisi kategoriaa ovat toisiinsa ndhden
yhtad merkityksellisid eli niit4 ei ole jarjestetty merkittdvyyden perusteella.

46



Kestdvan tyduran ominaisuudet

Jatkuva oppiminen Tydn ja muun . I .
. R . R " Tyot viisyys, Tyollistettivyys,
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uralla eteneminen, |yhteensovittaminen, | tyShyvinvointi merkitvksellisvvs tasapainG
tyon monipuolisuus joustavuus ty 4 P

KUVIO 2 Kestdvan tydouran ominaisuudet téssd tutkimuksessa

Keskusteltaessa haastateltavien kanssa kestdvan tyouran ominaisuuksista, esiin
nousi ajatus sitoutumisesta yhteen organisaatioon. Yksi haastateltavista pohti
tarkoittaako kestdva tyoura sitd, ettd tyoskennellddn mahdollisimman pitkédéan sa-
massa organisaatiossa ja toinen haastateltava kuvasi, kuinka hénelle kestédva tyo-
ura tarkoittaa sitd, ettd tyoskennellddn yhdessd organisaatiossa pitkdan.

No maé en tiedd niinku ajattelenko mé kestdvan tyouran sillain, ettd se olisi niin kun
samassa yrityksessd vai ettd sitd voisi niin kun vaihtaa tyopaikkaa aina valilla. H7

Mulle se (kestdva tyoura) kuvastaa sitd, ettd on siind tietyssa tyopaikassa. Sen ei tarvi
olla sama tyotehtdvd, mutta, ettd se tyonantaja olis sellainen, joka mahdollistaa sit
niinku osaamisen kehittamisté ja sit tavallaan, et se urapolku voi kehittyd. H6

Kaksi haastateltavista my6s pohtivat, ndhdddanko tyoura kestimittoméang, jos
tyouralle tulee katkoksia omasta tahdosta, kuten esimerkiksi, jos haluaa pitda lo-
maa tai vanhempainvapaata. Kolme muuta haastateltavaa toivat esiin, ettd he
haluaisivat 16ytdd organisaation, jossa voisivat tyoskennelld samassa organisaa-
tiossa pitkdn aikaan. He kuitenkin toivat esiin, ettd yhdessa organisaatiossa tyos-
kentely edellyttadd sitd, ettd organisaatiossa olisi mahdollisuuksia osaamisen ke-
hittdmiseen ja etenemiseen.

Mulle se ideaalitilanne olis se, et mé 16ytdisin heti semmosen organisaation, johon ma
haluisin jadda pitemmaéks aikaa. H4

Toivon sitd, ettd vois tehd samalla tyonantajalla pitkdnki uran, jos se vaan tarjoais
niinku etenemismahdollisuuksia ja kehittymismahdollisuuksia. H5

Néen, ettd kestdvan tyouran kannalta olis niinku jarkevéad hakea just esimerkiks sem-
moseen organisaatioon toihin missa sd tieddt, ettd voi olla useampia eri niinku ty6teh-
tavid tai jotaki eri tiimejd tai osastoja, missd sd voisit mahdollisesti tyoskennelld, ettd



sd niinku tiedét jo ite valmiiks ettd sulla on monipuolisia mahdollisuuksia jopa sielld
saman organisaation sisalld. H9

Kestdvan tyouran rakentumista ei ndhty itsestddnselvyytend, vaan haastatte-
luissa nousi esiin useita asioita, jotka voivat haastaa kestdvan tyduran rakentu-
mista. Yhdeksi haasteeksi ndhtiin tyon kuormittavuus ja ylisuorittaminen tyossd,
josta voi seurata burnout, sekd sairastumiset ja terveysongelmat, jotka nahtiin
vaikeuttavan kestdvdn tyouran rakentumista. Tyduupumus ja burnout ovat osoi-
tuksia kestamattomastd tyourasta (Barthauer ym., 2020). Esiin nousi my0s tarve
olla jatkuvasti tavoitettavissa, jolloin ei pysty lepddmddn kunnolla edes vapaa-
aikana. Haasteena kestdvan tyouran rakentumisessa nédhtiin huono ja kuormit-
tava tyoyhteiso sekd huono ty6ilmapiiri. Esiin nousi mys ongelmat johtamisessa
ja esihenkilotyoskentelyssa.

Kuormittavat tekijat, kuluttavat tekijit silleen, ettd poltetaan se tyontekija niinku lop-
puun, ylikuormitetaan sitd. [...] Ehka tad kulttuuri tdd timmonen ehka tietylld tavalla
jopa ihannoidaan semmosta ylisuorittamista ja on paljon nditd burnout tarinoita, niin
ehkd se puhuu puolestaan siitd, ettd myoski kaikilta tyontekijoiltd yritetdan vieda
niinku kaikki mehut ja tietylld tavalla saada se teho, mutta sitten eihdn se niinku pi-
demmilla tahtdimelld oo sitten tehokasta jos ihmiset palaa loppuun. H4

Tulis isompana mieleen semmotteet asiat mihin ei ehka itekddn pysty edes vaikutta-
maan, ettd ldheisten ja omat sairaudet ja kaikki timmotteet, johon ei pysty ehkd ite
vaikuttaan, niin ne saattaa vaikuttaa tosi pitkalti sithen sun tyduraanki sitte. H1

Haasteena kestdvdn tyouran rakentumisessa ndhtiin kehittymismahdollisuuk-
sien puute. Haastateltavat kokivat tarkedksi, ettd nakisivat kehittymismahdolli-
suuksia ja, ettd my0os organisaatio ja yhteiskunta tukisivat kehittymist ja etene-
mistd tyossd. Esiin nousi myos poliittiset ratkaisut, joilla voidaan tukea koulut-
tautumista ja mahdollistaa tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista. My®s liikaa it-
seddn toistavat tai tylsdt tyotehtdvit sekd se, ettei tyo ole mielekastd tai motivoi-
vaa ndhtiin haasteeksi. Haastateltavat kokivat, ettd tydssd tulisi olla sopivasti
haastetta, silld liilan haastavat tydtehtavit tai tehtdvat, jotka eivét haasta tarpeeksi
koettiin vaikeuttavan kestdvan tyduran rakentumista.

Jos tyotehtdva on vuodesta toiseen samaan eikd valttamatta edes tueta mihinkéddn uu-
den oppimiseen tai valttamaittad tueta tavallaan uralla kehittymisessd, niin se on sitte
ainaki estdva tekija. H5

Ettd tyostd ei tuu liian tylsdd, ettd siind on jotain niinku semmosta pientd haastetta
my0s ja mahdollisuuksia kehittdd itsedan. H7

Tyotehtédvien pitdd olla sopivan haastavia, ettd sd pystyt kehittyméén ja se varmasti
tuo niinku sulle itelles niitd endorfiineja, kun si saat sitd oppimisen iloa. Sitten tieten-
kin, jos on niinku liian haastavaa, niin sittenhdn se on koko ajan vaan sika kuormitta-
vaa. H3

Haasteena ndhtiin myos pétkéatyot, taloudellinen epétasapaino ja sopivan tyopai-
kan loytdaminen. Useampi haastateltavista ei ollut vield tdysin koulutustaan
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vastaavassa tyOssd tai ty0ssd, jossa haluaisi télld hetkelld olla. Tama nékyi erityi-
sesti epdvarmuutena tulevista tydsuhteista seka siitd, 10ytddako tulevaisuudessa
tyopaikan alalta, jolla haluaisi tyoskennella.

Patkatyot, et jos hirvedsti on vaikka méaardaikaisii tyosuhteita, niin kylldhén se raastaa
motivaatiota et, kun tietéds, et tavallaan aina pitda sit alottaa se tyonhaku uudelleen tai
ei 0o niinku varmuutta tulevasta. [...] Ja tota ehkd semmonen niinku taloudellinen
epdtasapaino on varmasti iso tekija. H6

Haastatteluissa nousi esiin monia erilaisia taitoja, joita haastateltavat pitivat tar-
keind kestdvan tyouran rakentamisessa. Esiin nousi taitoja, kuten itsetuntemus,
itsensd kehittamisen taito, ongelmanratkaisukyky, muutosvalmius, oma-aloittei-
suus, joustavuus, vuorovaikutustaidot, ajanhallinta, ongelmanratkaisukyky,
stressinsietokyky, armollisuus, mukautumiskyky ja neuvottelutaidot. Monet
ndistd taidoista nédhtiin tarkeind erityisesti tyouralla etenemisen kannalta ja uu-
sien tyomahdollisuuksien mahdollistajana.

Varmaan tdrkeimpind timmoset niinku liittyen itsetuntemukseen, ettd pitda tietdd,
ettd mitd itse haluaa ja tehd sen mukaan paatoksid ja urapédtoksia ja kehittda itsedan.
[...] Neuvottelutaidot, jos haluaa edeté urallaan tai pysyd samassa organisaatiossa pit-
kddn ja kehittya sielld, niin pitdd osata neuvotella itselleen parempia positioita. H5

Muuntautumiskykyisyyttd ja muutoksen sietokykyd, ettd hyvéksya se, ettd maailma
muuttuu nyt paljon nopeammin ja tydeldama muuttuu paljon nopeammin kuin mité se
on muuttunut niinku vaikka 50 vuotta sitten. H2

No seki on taito, ettd haluaa koko ajan oppia uutta. Ja sitten semmonen tietty ajanhal-
linta niin kun, ettd osaa eritelld ty6t ja vapaa-ajan, ja sitten my®ds toi niinku stressin
sietokyky. H7

Jatkuvan oppimisen ja kehittymisen taito nousi merkittdavaksi taidoksi, silld
kaikki kymmenen haastateltavaa kuvasivat jatkuvan oppimisen ja kehittymisen
olevan tdrkedd kestdvin tyouran rakentamisen kannalta. Jatkuva oppiminen ja
kehittyminen tyouran aikana ndhtiin edellytykseksi sille, ettd pystyy eteneméan
tyouralla ja oppimisen kokemuksen nahtiin tekevan tydurasta kestavampaa. Jat-
kuvan oppimisen ja kehittymisen ndhtiin olevan merkittdavad myos, jotta kiinnos-
tus ja motivaatio tyontekoa kohtaan sdilyy. Jatkuvaa oppimista ja kehittymista
kuvattiin myds monipuolisuuden ja vaihtelun kannalta, jolla voidaan estda kyl-
lastymistd tychon.

No just sitd semmosta ittensd kehittdmisen taitoa, ajan tasalla pysymista. [...] Tekodly
on tullut, ettd seki on semmonen, ettd ma nytki koen jo, ettd pitdd ottaa sitd haltuun,
jotta m& oon myoskin silld lailla haluttava tyontekija tietylld tavalla. [...] Niin ei pitéis
unohtaa sitd jatkuvaa kehittamistd, ettei kévis silld lailla, ettd mut lomautettais ja sit
md en endd saiskaan tyopaikkaa, koska mulla on vanhentuneet taidot. H4

Jos ajatellaan, ettd s& et tavallaan kehitd itsedsi, sd jumitut johonki, junnaat jossaki, se
todenndkosesti johtaa aika dkkid semmoseen leipddntymiseen ja se voi sitten puoles-
taan johtaa siihen, ettd se motivaatio pysyd sielld tydeldamaéssd ja tehda toitd niinku sen



eteen, ettd si etenet sielld uralla, niin se ei ole todennidkoisesti sitten kovin korkealla.
H9

M4 uskon, ettd se semmonen oppimisen kokemus niin varmasti tekee siitd tyourasta
kestavampadd, koska sitte sulle niinku sdilyy semmonen kiinnostus ja motivaatio sitd
tyotd kohtaan ehkd paremmin. H3

No siis enemmissé ja enemmissd méérin niin tota niin ty6t voi muuttua tosi nopeesti-
kin ja se jatkuva kehittyminen tota niin on melkeinpé alasta riippumatta niin todella
tarkeetd. H1

Vaikka kestdavan tyouran késite ei ollut useammalle haastateltavalle kovinkaan
tuttu, pitivat kaikki kymmenen haastateltavaa merkittdvana sitd, ettd heidadn tyo-
uransa olisi kestdvd. Kestdvan tyouran merkityksellisyydestd keskusteltaessa
nousi esiin my06s omaa tyouraa laajempi ndkokulma ja huoli kestdvien tyourien
kehittymisestd yhteiskunnassa. Kestdvan tyouran merkitystd kuvattiin eldkeidn
nousulla ja tyourin pidentymiselld sekd tyouran kauaskantoisilla seurauksilla
tyysiseen ja henkiseen terveyteen.

M4 pidan sitd (kestdvad tyduraa) tosi merkittdvand ja tavallaan kun oon vahan niinku
huolissaan laajastiki yhteiskunnallisesti tdst tilanteesta, ettd meilld on tosi paljon tyot-
tomid ja nimenomaan on my®ds niitd tyottomid, joilla ei ole mitddn sairautta tai sem-
mosta muuta estettd suoranaisesti. H4

Kylld m& koen, et se on varmaan jokaselle ainaki toivottavasti nykypédivan tavoite, ettd
pystyis olla tydeldmaésséd ja voida mahollisimman hyvin sen aikaa, kun on sielld. Et
kuitenki meilld eldkeikd on varmaan ldhemmads 70, niin on tosi tarkeetd, ettd se tyon-
teko on merkityksellist4 ja, ettd sd saat siit tydurasta kestdvan, ettei tulis mitdén sitten
tallasia aikaisia eldkoitymisid ainakaan niinku sairauden tai muun vuoks sit, ettd olis
vaikka burnout tai muu miké vetdd sut pois tydelamasta. H8

No tietysti se, ettd md pysyn tydeldamdssd mahdollisimman pitkddn mahdollisimman
tyytyvdisend ja hyvinvoivana, niin tokihan silld on varmasti semmosia kauaskantoisia
vaikutuksia niinku just mun omaan terveyteen ja toimintakykyyn vaikka vahdn van-
hemmalla idlld ja ihan vaan niinku toimeentuloon, jos aatellaan niitd saannollisid tuloja
mitd saa tyOstd ja sitten niin kun eldkoitymisen jdlkeen eldkkeestd. Ja sitte ihan vaan se
kaikki semmonen sosiaalinen kanssakdyminen ja vuorovaikutus mitd tydeldmaésta saa,
niin kuinka paljon se vaikuttaa just sithen niinku henkiseen hyvinvointiin tai niinku ja
jaksamiseen ja se tuo tuo semmosta niinku kuuluvuuden tunnetta johonkin. H9

Tassd luvussa kasiteltiin aineistosta esiin nousseita tuloksia liittyen kestdvan tyo-
uran ominaisuuksiin. Kestdvan tyduran kisite ei ollut useammalle haastatelta-
valle ennestddn kovinkaan tuttu, mutta he pitivit silti merkittavana sitd, ettd hei-
dédn tyouransa olisi kestdavd. Tarkeind kestdvan tyouran omanaisuuksina esiin
nousi: jatkuva oppiminen ja kehittyminen, tyéuralla eteneminen ja tyon moni-
puolisuus, tyon ja muun eldmén yhteensovittaminen ja joustavuus, tyokyky ja
tyohyvinvointi, tydtyytyvdisyys ja tyon merkityksellisyys seka tyollistettavyys ja
taloudellinen tasapaino (kuvio 2). Esiin nousi my®os asioita, joiden néhtiin haas-
tavan kestdvdn tyouran rakentumista ja useat ndistd asioista olivat kestdvan
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tyduran ominaisuuksina nihtyjen asioiden vastakohtia. Jatkuva oppiminen ja ke-
hittyminen ndhtiin tarkednd taitona kestdvan tyouran rakentumisen kannalta ja
esiin nousi myds useita muita kestdvan tyouran rakentumista tukevia tarkeita
taitoja.

4.2 Kestivan tyouran indikaattorit

Téssd luvussa késitellddn tutkimuksen tuloksia liittyen kestdvan ja kestamatto-
mdn tyouran vaikutuksiin sekd kestdvan tyduran indikaattoreihin: terveyteen, on-
nellisuuteen ja tuottavuuteen.

Kestdvalla tyouralla haastateltavat uskoivat olevan monia positiivisia vai-
kutuksia. Tarkednd nahtiin kestdvan tyduran mahdollistama taloudellinen va-
kaus eli riittdvét ja tasaiset tulot sekd niiden tuoma tasapaino ja varmuus eldmaan.
Téarkednd ndhtiin my06s kestdvan tyduran positiiviset vaikutukset terveyteen,
mielenterveyteen, hyvinvointiin, jaksamiseen ja onnellisuuteen. Kestdvan tyo-
uran ndhtiin parantavan eldménlaatua ja tarjoavan paremmat mahdollisuudet it-
sestd huolehtimiseen ja terveellisiin valintoihin. Kestdvan tyouran tarjoamaa
mahdollisuutta terveellisiin valintoihin kuvattiin esimerkiksi sen kannalta, etta
riittdvéd tulot tarjoavat mahdollisuuden harrastaa ja ostaa terveellistd ruokaa ja
hyva psyykkinen terveys edistdd terveellisten elimanvalintojen tekemistd. Kes-
tavalla tyduralla nahtiin olevan merkittavia positiivisia vaikutuksia my6s onnis-
tumisen ja merkityksellisyyden tunteena sekéd sen nahtiin tuovan onnellisuutta ja
rikkautta eldmé&n. Haastatteluissa nousi esiin tahto olla osa tuottavaa yhteiskun-
taa ja tahto olla tyollistettynd koko tyoidn ajan. Tarkednd positiivisena vaikutuk-
sena ndhtiin my0s syrjdytymisen valttiminen, rutiinit ja eldmén tasapaino. Esiin
nousi myds yhteisollisyyden merkitys, jota kestdva tydura voi yksilolle antaa.

Just se, ettd kokis ensinndkin olevansa jotenkin térked osa tétd yhteiskuntaa, kokis, etta
onjollaki tavalla niinku tirked asema ja, ettd olis pystyny ja pystyy myos jatkossa oleen
niinku omalla toiminnallaan osana tavallaan rakentamassa ja luomassa titd meidan
yhteiskuntaa. H9

Ainakin merkittavia taloudellisia merkityksia silld olisi ja kylld varmaan mielentervey-
den kannalta, silld olisi erittdin vaikuttava merkitys. H10

No ekana ehki tulee kuitenki se semmonen taloudellinen niin kun hy®éty, ettd jos mun
tyoura niinku pysyy aika lailla katkeamattomana, et ei olis tyottomyysjaksoja, niin kyl-
lahan se nyt vaikuttaa siihen talouteen. My0s terveyteen ma ndén sen silld tavalla,
koska niinku mielenterveyteen ja timmoseen, ettd ei ehké syrjaydy. H4

No kyllda ma koen, et se voi niinku parantaa semmosta eldméanlaatua ja niinku kaikkee
semmosta henkistd hyvinvointia, et niin kauan, kun tavallaan t6issd, kaikki asiat on
hyvin ja ei tarvi vaik stressata just taloudellisia asioita tai muita. H6



No se lisdisi niin kun hyvinvointia, kun olisi niin kun taloudellisesti hyvé tilanne. Ja
sitten myoskin se tuo eldmddn sellasta niin kun justiin rutiinia ja sitten onnistumisen
tunteita. H7

Jos se (tyoura) on kestdva, ni md jaksan huolehtia itestdni enemman ja tehda terveelli-
sid valintoja eldmaéssd, joten se johtaa siihen terveyteen ja tietenkin myos onnellisuu-
teen. H3

Kestamattomalla tyouralla taas uskottiin olevan monia negatiivisia vaikutuksia,
kuten vaikutuksia terveyteen, hyvinvointiin ja mielenterveyteen. Kestamatto-
mén tyduran nadhtiin lisidvan kuormitusta ja stressid ja siten aiheuttavan uupu-
musta ja vaikuttavan negatiivisesti fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvin-
vointiin. Kestdméttoméan tyouran uskottiin luovan epdonnistumisen ja onnetto-
muuden tunteita, ja sen uskottiin vaikuttavan myos yksilon ldheisiin negatiivi-
sesti. Haastateltavat uskoivat, ettd kestaméton tyoura voisi aiheuttaa myos ulko-
puolisuuden tunnetta ja syrjaytymistd, jolloin voi tuntea putoavansa pois yhteis-
kunnan menosta. Yhtend keskeisend kestaméattoméan tyduran seurauksena ndh-
tiin taloudelliset ongelmat.

Taloudellisia vaikutuksia ja lisdisi varmasti stressid siitd, jos ei ole esimerkiks tarkkaa
tietoa siitd, ettd onko toitda. H10

Mai kokisin varmaan, ettd on semmonen niinku vdhdn epdonnistunut tai jotenki. Ja sit
se vaikuttais ehka just mielenterveyteen ja terveyteen ja mahollisesti vois syrjayttaa.
H4

Siind on tietysti isoja vaikutuksia niinku henkisestikin, jos sé koet, et s& et kuulu johon-
kin ja sua ei haluta ja sua ei tarvita ja sd putoat niinku ylipad&dtdan niinku yhteiskunnan
siitd menosta pois, niin sitten sinne on tosi vaikea kivuta takasi ja se vaikuttaa kaikkeen
sun fyysiseen ja psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin. H1

Jos mé tekisin niinku kestamattomalla tavalla (toitd), niin m& uupuisin ja sitte varmasti
joutuisin pois tyoeldmaésta. Sitte voisi olla niinku hankalampaa palata takaisin. H3

Aineistosta nousi esiin, kuinka terveys, onnellisuus ja tuottavuus nahtiin kaikki
kulkevan rinnakkain ja vaikuttavan toisiinsa. Kaikki haastateltavat kokivat ter-
veyden erittdin merkittdvand asiana kestdvdn tyouran kannalta. Terveydellad
ndhtiin olevan vaikutusta sekd yksilon tyduraan ettd tyouralla yksilon terveyteen.
Haastateltavat nostivat esiin seké fyysisen terveyden ettd mielenterveyden, ja ku-
vasit kuinka merkittdvdd tyouran kannalta olisi pysyé terveend seké fyysisesti
ettd psyykkisesti. Terveys sisdltdd sekd fyysisen ettd henkisen terveyden ja ne
ovat molemmat tarkeitd tyouran kestdavyyden indikaattoreita (De Vos ym., 2020).
Terveydelld néhtiin olevan vaikutuksia siithen, miten t6itd pystyy tekemddn ja
miten motivoitunut on tyontekoon. Haastatteluissa nousi my®os esiin, ettd terveys
voi olla syy siihen, miksi yksilot vaihtavat alaa, ammattia tai tyopaikkaa tai jou-
tuvat jadmaddn sairauslomalle. Terveydelld ja sen vaikutuksella tyduraan nédhtiin
olevan vaikutusta my6s yksilon ldheisiin, kuten perheeseen ja ystédviin. Tyouran
uskottiin voivan vaikuttaa terveyteen sekd positiivisesti ettd negatiivisesti, silld
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esimerkiksi henkisesti kuormittava tyo voi johtaa mielenterveysongelmiin, kun
taas onnistumisen tunne tyossd voi vaikuttaa positiivisesti mielenterveyteen.
Tarkedksi ndhtiin itsestd ja omasta mielenterveydestd huolehtiminen ja esiin
nousi myds tydergonomia ja fyysisen tyon vaikutukset terveyteen.

Jos sairastelee kauheesti, niin kylhén se vaikuttaa siihen tyon tekemiseen ja tietysti,
ettd jos on pitkid sairaslomia, niin sit voi vaikuttaa myos ihan siihen tyollistymiseen ja
sitd kautta siihen tyoeldmaan, et kylld silld on aika iso merkitys mun mielestd. H6

Kun si oot terve ja tyokykyinen niin se edesauttaa sitd kestdvan tyouran muodostu-
mista ja sit toisaalta niinku toisinpdin, ettd kestdvaa tyoura tukee sitd omaa terveyden
ylldpitamistd. Miten sen vois paremmin sanoa, no jos ei sulla oo terveyttd ja tyokykyd,
niin ei sulla oo mitddn tyduraa, ei valttamattd niinku sitd kestamatontakdadan tyouraa.
Eli on se siind mielessa tosi merkittava tekija. H5

M4 aattelen, ettd terveys on usein myos se syy, miksi ihmiset vaihtaa alaa, vaihtaa am-
mattia, vaihtaa tydpaikkaa, jdd sairaslomalle, tulee poissaoloja, voi tulla niinku pitkid
pitkid poissaoloja ja tarvetta kaikille kuntoutukselle. H2

Seka henkinen ettd fyysinen terveys, niin kylldhén se vaikuttaa siihen, ettd miten hyvin
toitd pystyy tekeméddn ja miten motivoitunut on niin kun ylipdataan tyoelamassa. H7

Haastateltavat uskoivat, ettd tyouralla voisi olla paljon positiivisia vaikutuksia
heidén terveyteensd. Esiin nousi kuitenkin myos, kuinka osa haastateltavista ko-
kivat, ettd heiddn nykyinen tyouransa on vaikuttanut ennemminkin negatiivi-
sesti heidan terveyteensa.

Varmaan ihan kaikilla tavoin, ettd sehdn taas riippuu siitd tyotehtavésta ja, ettd mita
tekee, onko tyytyvdinen sithen. Ei oo kokemusta, ettd olisi mitenkddn hirvedn positii-
visesti vaikuttanut edelliset tyotehtavét, pdinvastoin negatiivisesti ehkd omaan jaksa-
miseen, ettd varmasti voi jotenki positiivisellakin tavalla, mutta siitd ei oo itelld vield
mitddn kokemusta eikd ndkemystd. H5

No se voi vaikuttaa sekd positiivisesti ettd negatiivisesti. Télld hetkelld se ehkéd vaikut-
taa negatiivisesti, mutta tota on silld varmaan mahollisuus vaikuttaa positiivisestikin,
mutta se vaatii sitte tiettyjd olosuhteita ja semmosia tyépaikalta. H2

Kaikki haastateltavat kokivat myos onnellisuuden merkittdva asiana kestdvan
tyouran kannalta. Onnellisuudella nihtiin olevan molemminpuolinen vaikutus,
eli onnellisuudella nédhtiin olevan vaikutusta kestdvdan tyouraan ja myos kesta-
vélla tyouralla ndhtiin olevan vaikutusta yksilon onnellisuuteen. Onnellisuuden
ja terveyden sekd onnellisuuden tydssd ja vapaa-ajalla néhtiin liittyvan keskei-
sesti toisiinsa ja kehittyvan yhdessd vuorovaikutuksessa. Kestavan tyouran us-
kottiin tuovan onnellisuutta ja keskeisend onnellisuuden muodostumisessa
tyossd nahtiin hyva tasapaino tyon ja muun eldmaén vililld, kehittymis- ja etene-
mismahdollisuudet tydssd, tyotyytyvdisyys sekd tyossd jaksaminen. Onnellisuu-
della ndhtiin olevan vaikutusta kestdvan tyduran rakentumiseen, silld onnelli-
suuden ndhtiin tuovan tyouralle motivaatiota, tehokuutta, energiaa, yleista hy-
vad fiilistd sekd mahdollisuuksia. Onnellisuuden n&htiin myds nostavan



itsetuntoa ja sen uskottiin lisddvan joustavuutta. Haastateltavat kuvasivat henki-
l16kohtaisen eldman vaikutuksia onnellisuuteen, jolla on vaikutuksia tyéuraan ja
toiveikkuuteen tyouralla. Onnettomuus taas néhtiin kestdvaa tyouraa hankaloit-
tavana tekijand. Esiin nousi myds haastateltavien késitys sukupolvien eroista liit-
tyen tyon merkityksellisyyteen ja se, kuinka erityisesti nuoremmille sukupolville
tyon merkityksellisyys ndhtiin olevan tarkeédssa roolissa.

Mz koen, ettd se korostuu niinku meidén ikésissa ja pikkasen vanhemmissa, ettd on
merkitystd, ettd se tyo tuntuu tdrkeeltd ja se luo sitd kautta sitd niinku onnellisuuden
kokemusta. H4

No varmaan ne aika silleen tavallaan pyorii semmosta kehdd, ettd jos on onnellinen
niinku vapaa-ajalla, niin sit my0s t6issd voi menna hyvin ja jos téissda menee hyvin niin
sit se vaikuttaa my®s positiivisella tavalla siihe onnellisuuteen. H6

Tyo pystyy antaa sulle tiettyyn pisteeseen asti onnellisuutta ja se pystyy ottaa sulta
onnellisuutta pois, jos se taas ei mene hyvin. [...] Onnellisuus on kylld niinku ihan
merkittdvimpid asioita mitd voi vaan tulla nyt ainaki mieleen. H1

Koska kestdva tyoura linkittyy terveyteen ja toisaalta myos sithen et on aikaa ja ener-
giaa tehd itelle tarkeitd asioita, niin sitten sitd kautta se linkittyy myos onnellisuuteen.
[...] Md sanoisin, ettd onnellisuus ei oo kestdvan tyouran edellytys vaan sitte se voi
olla kestdvan tyouran tuotos. H3

Mitd onnellisempi méd oon, niin sitd jotenki enemman mulla on vaikka motivaatiota
olla tdissd, ma oon kiinnostuneempi, mul on halua kouluttautuu, mulla on halua tehda
tyotd, ettd kylld se onnellisuus vaikuttaa tosi vahvasti. H8

My®6s tuottavuus néhtiin olevan merkittdvd asia kestdvan tyouran kannalta,
mutta tuottavuuden ja kestdvan tyouran yhteys oli haastateltaville vaikeampi
hahmottaa kuin onnellisuuden ja terveyden yhteys kestdvdan tyouraan. Kysytta-
essd tuottavuuden ja kestdvan tyouran yhteydestd haastateltavilta, esiin nousi
yksilon liséksi tuottavuuden positiiviset vaikutukset yhteiskunnalle ja organisaa-
tiolle ja osalle haastateltavista oli helpompi hahmottaa tuottavuuden vaikutukset
yhteiskunnalle ja organisaatiolle kuin yksiltlle. Esiin nousi kestdvien tydurien ja
tuottavuuden positiiviset vaikutukset organisaation menestykseen ja yhteiskun-
nalle, kun yhteiskunnan ei esimerkiksi tarvitsisi maksaa niin paljon sairaus-, ty6t-
tomyys-, ja eldkekorvauksia.

Kylldhén se on siis yhteiskunnalle tuottavaa, jos ihmisilld on niinku pitkét ja katkea-
mattomat tai ldhes katkeamattoman kestavit tyourat. H4

Kun miettii missa tilanteessa meidédn yhteiskunta on talld hetkelld just ton ikdantymi-
sen ja taloudellisen tilanteen ndkdkulmasta, niin kylld mé pidén sitd (tuottavuutta) tosi
merkittdavand. H9

Mad en voi edetd urallani ja saada pitkdd tyduraan jossain organisaatiossa, jos md en oo

tarpeeks tuottava organisaation mielestd. Mut niin ma en jotenki osaa ajatella tita tuot-
tavuutta mitenkdan muuten nyt kun se organisaation kannalta. H5
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Mad nddn tan ehkd jotenkin omalla kohdalla just sillain, ettd se on sitten joku mun tyon-
antaja, joka niin sanotusti hy6tyy siitd mun tuottavuudestani enemmaén kuin mind itse,
ettd mind en saa siitd tavallaan itse mitdadn semmoista konkreettista hyotya. H2

Tuottavuudella ndhtiin kuitenkin olevan monia positiivisia vaikutuksia myos
yksilon kestdvddan tyouraan. Tuottavuuden uskottiin lisddvan onnistumisen ko-
kemuksia ja onnellisuutta, ja tuottavalla tyontekijalld ndhtiin olevan mahdolli-
suuksia kehittyd ja edetd tyourallaan. Tuottava tyontekijand koettiin haluttuna
tydeldmassé ja tuottavuuden ndhtiin tarjoavan erilaisia mahdollisuuksia ja kan-
nustimia sekd suosituksia etenemiseen ja uusiin tyopaikkoihin. Keskeisend néh-
tiin se, ettd yksilon tuottavuudesta tulisi saada taloudellinen palkinto ja tuotta-
vuuteen motivoi taloudelliset kannustimet. Myos tyouralla ndhtiin olevan vaiku-
tuksia tuottavuuteen, silld jos yksilo ei ole kiinnostunut tai motivoitunut tydstdan,
uskottiin sen vaikuttavan negatiivisesti yksilon tuottavuuteen. Myos tuottavuu-
den osalta keskeisend néhtiin tasapaino, silld ty0 ei saisi olla ylisuorittamista eikéa
lilan kuormittavaa, jotta yksilo ei ajaudu burnouttiin ja jaksaa tehdé asioita myos
vapaa-ajalla. Riittdvalld osaamisella, jaksamisella ja tyotyytyvaisyydelld koettiin
olevan positiivisia vaikutuksia tuottavuuteen sekd tyon laatuun, ja mahdolli-
suuksia kehittyd pidettiin tarkednd, jotta on enemman resursseja toimia tuotta-
vasti.

Jos sitd semmosta kehittymista uralla mietitdan niin kylldhan pitdd antaa niitd nayttoja
tietylld tavalla aina tyonantajille, ettd kyl md pyrin semmoseen tuottavuuteen ja, ettd
md olen tyonantajan silmissd hyvé tyontekijd, koska se vie sitte myos eteenpéin. H4

Yksilon ndkokulmasta on vaikee hahmottaa ehkd tuottavuutta sillain, mut toisaalta ma
saan kylla tosi paljon kiksejd siitd, jos tota niin ma pystyn oleen hyddyksi ja koen itseni
hyodylliseksi tdssd maailmassa, niin toisaalta taas se tuo jossain méddrin onnellisuutta
ja kaikkea lisad. H1

Tietenkin jos mé& oon tuottavampi niin se varmasti ndkyy hyvin tyonantajan tuloksissa
ja se ehkd haluaa palkita mua siitd, et m&d oon tuottava. Ja sitten toisaalta mulla olis
paremmat mahdollisuudet edetd, ja ma saisin ehkéd hyvia suosituksia uusiin tyopaik-
koihin ja sitte jotain taloudellisia kannustimia tai muita. Ettd kylld se tuottavuus on
niinku tarkee my®os tyonantajalle ja sitten ma uskon, et hyvit tyonantajat haluaa myos
siitd palkita. Sitte, jos ei palkitse tuottavuudesta niin sittenhd se on aika epdkannatta-
vaa se tyonteko, koska se on ihan sama et teenk6é ma kuinka tuottavasti vai en, niin
sitte jos méd saan saman palkinnon siité, niin eihén sitte kannata tehda tuottavasti. H3

Jos on tosi kuormittunut niin ei varmasti jaksa olla sillei tuottava, et jos se tyoura on
tosi kuormittavaa niin ei jaksa tuottavuutta yllapitaa. H3

Se et sua pidetddn tuottavana tyontekijand, kylla ma koen, ettd sil on suuri merkitys ja
silleen, ettd sd oot niinku haluttua sit tydeldmaéssa ja niin ku et kylla mé koen, et se voi
avata sulle just erilaisia mahollisuuksia. H8

Tdssd luvussa késiteltiin aineistosta esiin nousseita tuloksia liittyen kestavan tyo-
uran indikaattoreihin: terveyteen, onnellisuuteen ja tuottavuuteen. Aineistosta



nousi esiin monia kestdvan ja kestimattoméan tyouran mahdollisia seurauksia.
Kestdvan tyouran indikaattoreiden néhtiin kulkevan rinnakkain ja vaikuttavan
toisiinsa ja kaikki kolme indikaattoria ndhtiin merkittdvind kestdavan tyouran ra-
kentumisen kannalta. Terveyden nahtiin kattavan fyysinen ja psyykkinen ter-
veys, hyvinvointi, jaksaminen ja kuormitus. Onnellisuuteen liitettiin onnistu-
mien ja merkityksellisyyden tunne, tasapaino tyon ja muun eldmén kanssa, tyy-
tyvdisyys ja motivaatio tyohon sekd kehittymis- ja etenemismahdollisuudet.
Tuottavuutta kuvattiin tyduralla etenemisend ja kehittymisend, riittdavalld osaa-
misella, taloudellisilla vaikutuksilla sekd tasapainolla tuottavuudessa. Tuotta-
vuuden yhteys kestdvddn tyouraan oli vaikeampi hahmottaa ja osa haastatelta-
vista nakivit selkeimmin tuottavuuden vaikutukset organisaatiolle ja yhteiskun-
nalle.

4.3 Kestivan tyouran ulottuvuudet

Tassd luvussa kasitellddn tutkimuksen tuloksia liittyen kestdvan tyouran ulottu-
vuuksiin: yksiloon, kontekstiin ja aikaan.

Tdssd tutkimuksessa pyrittiin selvittimdan miten tyouransa alussa olevat
tyontekijat ndkevat vastuun kestdvan tyouran rakentamisesta ja haastatteluiden
perusteella kaikki haastateltavat kokivat oman vastuunsa kestdvan tyouran ra-
kentamisessa merkittdvand. Vastuu kestdvian tyduran rakentamisesta néhtiin
lahtevan yksilosta itsestddn ja yksilon omalla asenteella, motivaatiolla ja tekemi-
selld uskottiin olevan suuri merkitys kestdavan tyouran kannalta. Yksilolld nahtiin
olevan suurin vastuu, koska yksilo ohjaa itsedén ja tekee itse tyouraansa koskevat
valinnat ja paddtokset. Haasteltavat kuvasivat, kuinka yksil6 voi pyrkid hakeutu-
maan itseddn kiinnostaviin tyotehtdviin ja valita mihin suuntaan kehittdd itsedan
ja tyouraansa sekd vaihtamaan tarvittaessa tyopaikkaa. Tarkednd koettiin my®os,
ettd yksilo ottaa vastuun omasta hyvinvoinnistaan ja terveydestdén, ja pyrkii si-
ten sdilyttamaan tyokykynsa. Yksilollda ndhtiin olevan vastuu oman tyonsa suo-
rittamisesta hyvin, jotta voi edetd tyourallaan ja saada uusia mahdollisuuksia.

Kylld ma niinku koen, ettd siitd ollaan aika pitkalti ite vastuussa ja mind itse olen vas-
tuussa oman tydurani luomisessa. Toki niin ku ulkoset tekijdt voi olla hidastavia tai
vauhdittavia, mutta kylld se niinku on aika lailla itsestd&dn kiinni. H4

No kenelld muullakaan se vastuu oikein ois kuin itselld. Tai siind voi muut esimerkiks
tyonantaja auttaa siind, mutta kyl ma koen, et se vastuu on kuitenki sitte itselld se paa-
asiallinen vastuu ja muut tekijit sitte tukee sitd. Vaikee ajatella, ettd se kenenkddn
muunkaan vastuulla ois ku oman itsensad. H5

Kyl mé koen, ettd yksilo on loppupeleissd niinku tdysin vastuussa siitd, et sun tydura

olis kestdvd, ettd kuitenki me ollaan vastuussa siitd, ettd me voidaan hyvin ja jaksetaan.
HS8
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Haastateltavat kokivat, ettd pystyvit itse vaikuttamaan merkittdavasti kestdvan
tyduran rakentamiseen. Keskeiseksi keinoksi, jolla haastateltavat kokivat itse
pystyvdnsd vaikuttamaan kestdvan tyouran luomiseen, nousi jatkuva itsensa ke-
hittdminen ja kouluttautuminen sekd uusien haasteiden tavoitteleminen. Omien
ajatusten ja mielipiteiden esiin tuominen, aktiivinen kommunikointi sekd mielta
painavista asioista keskusteleminen toissd nahtiin tarkeiksi keinoiksi kestdvan
tyouran rakentamisessa. Keinoina nédhtiin myos tydpaikan vaihtaminen tarvitta-
essa sekd itselle sopivan ja mielenkiintoisen opiskelualan ja tyon valitseminen.
My0s terveyteen ja mielenterveyteen haastateltavat kokivat voivansa vaikuttaa
itse, pitdmailld huolta jaksamisesta ja toimintakyvystd. Haastateltavat kokivat
pystyvdnsd vaikuttamaan kestdvan tyduran luomiseen my6s suunnitelmallisuu-
della ja oma-aloitteisuudella sekd pitdmailld mielen avoinna. Esiin nousi myos
oma vastuu vaatia riittdvdd korvausta tyostd eli taito neuvotella palkasta ja
muista eduista.

Tietynlainen suunnitelmallisuus my®oski siind, ettd jos on jotain tiettyjd tavoitteita
péddstd tiettyyn asemaan, et mitd tavallaan kompetensseja se vaatii tai timmostd osaa-
mista ja sen niinku kerddminen ja rakentaminen. Sit my6skin se semmonen sujuvuus
sind mahdollisten eri tyopaikkojen vaihdoksissa, omasta semmoista terveydestd huo-
lehtiminen ja, ettd ei niinku leipdanny siihen tyohon, koska ma jotenkin nden sen sem-
mosena niinku myrkkynd, ettd se on sitten omiaan my®s sitten ehké sairastuttamaan,
jos on tosi tyytyméton. H4

No md aattelen varmaan, ettd ne omien ajatusten ja mielipiteitten niin kun &&neen tuo-
minen sielld tyopaikalla on varmaan se semmoinen yks oleellinen. [...] Ettd hakeutuu
itse niin kun niihin uusien haasteiden pariin eli myos tavallaan se vaikka tyopaikan
vaihtaminen. H2

M4 pystyn just pitdd omasta mielenterveydestd ja jaksamisesta huolta, mé pystyn vaih-
taa tyopaikkaa, jos se ei oo mulle mieluisa tai sielld ei oo hyva ilmapiiri ja pystyy kou-
luttautumaan ite. H8

Haastateltavat kuvasivat myos asioita, jotka voivat vaikeuttaa kestdavan tyouran
rakentumista ja joihin yksild ei pysty valttamaitta itse vaikuttamaan. Keskeisena
kestdavan tyburan toteutumista hankaloittavana asiana, johon yksil6 ei valtta-
miéttd pysty itse vaikuttamaan, ndhtiin terveysongelmat ja sairaudet. Myos la-
heisten terveysongelmat, sairaudet ja muut eldmén vaikeudet nousivat esiin asi-
oina, joihin ei vélttamatta pysty itse vaikuttamaan, mutta jotka voivat vaikeuttaa
kestavan tyouran rakentamista. Vaikeuttavana nidhtiin myos liiallinen kuormitus
tyOssd ja vapaa-ajalla sekd huonot valinnat tai odottamattomat asiat, joihin ei
pysty itse vaikuttamaan. Esiin nousi myods huono tyotilanne sekd, jos ei pddse
organisaatioihin tai tyotehtdviin mihin haluaisi. Tahdn liittyen myos resurssit ja
raha nahtiin asioina, joihin ei véalttamatta pysty aina itse vaikuttamaan, mutta
joilla voi olla vaikutusta kestdvan tyduran rakentamiseen. Myos perheen perus-
taminen ndhtiin mahdollisesti kestdvan tyouran rakentumista vaikeuttavana
asiana. Perheen perustamisen vaikutuksia kestdvddn tyouraan kuvattiin erityi-
sesti naisten osalta, eikd esiin noussut perheen perustamisen vaikutusta kesta-
vadn tyouraan miesten osalta.



Yllattava sairaus tai odottamaton timmoinen asia, johon maé en itse pysty ehké vaikut-
tamaan ja sitten tietysti huonot valinnat, ettd ldhtee liian intohimosesti johonki tai liian
16ysésti johonki juttuun mukaan, mika ei kiinnosta, niin sitten siitd saattaa tulla hy-
vinki nopeasti hyvinki raskasta. H1

Kuormittavat tilanteet toissd, liiallinen kuormitus tdissd ja vapaa-ajan eldmaéssa. {...]
Joku ldheisen kuolema niin mé koen, et se kuormittaa ihan tosi paljon varmasti han-
kaloittaa niinku sitéd kestdvan tyouran loytymista. H3

Jos ei saa vaikka semmosta tyotd, mitd on oikeasti halunnu tai vaikka semmosesta or-
ganisaatiosta, niin sit se voi nayttaytya hetkellisesti ainaki vaikeena. H5

Toisaalta mulle tuli nyt mieleen sekin, ettd se on kyllad aika alakohtaista, ettd sit taas
joku semmonen, johon vaikka eri taloussuhdanteet vaikuttaa joku rakennusala tai joku,
niin siihen ei valttamattd ihan niin paljo voi vaikuttaa, koska tyopaikkoja ei sitten vilt-
taméttd oo. H4

Yksilolld ndhtiin olevan suurin vastuu kestdvan tyouran rakentamisessa, mutta
my0s organisaatiolla ja yhteiskunnalla koettiin olevan vastuuta kestdvan tyouran
muodostamisessa. Haastatteluissa nousi esiin, kuinka organisaatioiden ja yhteis-
kunnan tulisi taata mahdollisuudet kestdvan tyouran luomiseen, mutta ne eivét
kuitenkaan pysty tekemddn kaikkea yksilon puolesta. Yhteiskunnan ja organi-
saation vastuulle ndhtiin reunaehtojen asettaminen ja asioiden mahdollistaminen,
jotta yksilo pystyy luomaan tydurastaan kestdvan. Organisaation koettiin pysty-
van edistdimé&dn kestdvid tyouria tarjoamalla koulutusmahdollisuuksia ja osaa-
misen kehittamistd sekd kannustamalla ja antamalla mahdollisuuksia tyturalla
etenemiseen. Myos tyoturvallisuusvelvoitteiden noudattaminen sekd mielenter-
veydestd huolehtiminen n&htiin keinoiksi, joilla organisaatiot voivat edistda kes-
tavid tyouria. Esiin nousi my0s organisaatioiden velvollisuus huolehtia tyonteki-
joiden kuormituksesta sekd mahdollisuudet muokata tydtd elaméntilanteiden
mukaan joustavasti. Organisaatioiden ndhtiin vaikuttavan kestdvian tyduran
muodostumiseen my6s luomalla hyvédd organisaatiokulttuuria, lisdamalla
avointa keskustelua tyopaikalla sekd kohtelemalla tyontekijoitd tasavertaisesta.
Esiin nousi my0s organisaation vastuu tarjota sellaista tyotd, jota tyontekijalle on
luvattu sekd hyvasta tyostd palkitseminen.

Kylld m& néen, ettd niilld on tosi iso merkitys sielld taustalla, mutta ei ne pysty joka
nyanssiin vaikuttaan. Niitten pitdd tarjota semmotteet mahdollisuudet, ettd kaikilla
olis keskiverrosti mahdollisimman hyvad mahdollisuus onnistua tdssd kestdavan tyo-
uran luonnissa itselleen, mutta jokaisesta yksilostdhén se on sitte loppupeleissa kiinni,
ettd en nde, ettd tota yhteiskunta pystyy tekemdan kaikkea sun puolesta. H1

No ainakin organisaatiolla on siind se vastuu, ettd niin kun kannustetaan tyontekijoita
eteenpdin ja luodaan semmonen hyva tyokulttuuri, missd voidaan avoimesti keskus-
tella asioista, jotka vaikka saattaa painaa mieltd tai niin kun mun mielesti organisaa-
tiolla on siind aika isokin vastuu. H7
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Erityisesti niinku organisaatiolla on vastuu tietenkin pitdd huolta siitd yksilosté ja pel-
kastdan tallaiset lakisddteiset velvoitteet niinku ylipddtdan mitd tyonantajalla on, ettd
on tyonantajallakin tosi merkittdva vastuu ehkéstd sitd tyontekijan kuormittumista,
mut mé koen silti, ettd se on niinku yksilon ykkosvastuu. H3

Kohtelee tyontekijoitddn tasavertaisesti ja reilusti ja niinku hyvésta tydsta palkitsee ja
antaa mahdollisuuksia joko kouluttautua organisaation sisélld toisiin tehtdviin tai joi-
tain muita polkuja, ettd se tyontekijd pystyy kehittiméaan itsensd myos organisaation
sisdlla. H10

Organisaation pitdis niinku aktiivisesti tukea tyontekijaa siind kestdvan tyouran muo-
dostumisessa ja toki pitdd olla myos itse myoski aktiivinen, ettd tunnistaa, ettd mitka
tekijat tavallaan itelle on tarkeitd kestdvassa tyouransa ja sitten tuo myos niitd asioita
ite esille sielld tyopaikalla. H5

Yhteiskunnan nahtiin pystyvén edistimddan kestdvid tyouria sdatamallad lakeja,
jotka mahdollistavat kestdvan tyouran toteutumisen sekd pitamalld huolta ty6oi-
keudellisista asioista. Tarkeiksi ndhtiin esimerkiksi vanhempainvapaat, TE-toi-
mistojen tekemad ty6 sekd toiminta, jolla pyritddn palauttamaan ihmisid takaisin
tyoeldmé&dn. Yhteiskunnalla néhtiin olevan vastuu my0s taata toimeentulo esi-
merkiksi sairauden tai tyottomyyden ylldttdessd sekd mahdollistamalla esimer-
kiksi perheen perustaminen. Yhteiskunnan toivottiin vaikuttavan kestdvien tyo-
urien rakentamiseen myos pyrkimalld lisddmaan kaikkien tdiden arvostusta seka
panostamalla nuoriin, jottei nuoret opintojensa pdatyttyd joutuisi meneméaan tyo-
eldmddn jo valmiiksi uupuneena.

Yhteiskunnan kannalta tulee mieleen kaikki timmoset palkkaneuvotteluasiat ja tie-
tysti niinku, et jos mennddn ihan vaikka jonnekki Suomen hallituksen tasolle, niin
kaikki rahoitustekijat ja muut niin kylldh&dn niilld on aika iso merkitys myo6s. H6

On mun mielestd ongelmallista, ettd nuoret ihmiset silleen tietylld tavalla jo uupu-
neena menee tyoeldmaédn, ettd siihen ehka jotain isompaaki muutosta tai ainaki sem-
mosta asenteellista muutosta. H4

Kannustettaisiin siihen, ettd jokainen loytdisi itselleen sopivan tyopaikan ja niitd
niinku arvostettais yhtd lailla, ettd jokanen tyo on arvokasta. H3

Sit jos kdy joku sairastuminen tai muu niin mun mielest yhteiskunnalla on sitten siind
tietynlainen vastuu auttaa ja samoin vaikka vanhempainlomalla tai muissa niin kylla
md koen, ettd sitten yhteiskunnalla on ndihin sellanen niin kun apu tai vastuu auttaa.
Ja toki yhteiskunta auttaaki paljon just erilaisilla tuilla ja sit vaikka nd&d TE-toimistot ja
muut ettd kyl ma koen, ettd yhteiskunta myos tekee jotain sen hyodyks. H8

Kontekstiulottuvuus ottaa huomioon sen, ettd yksilon tydura liittyy myods sen mui-
hin sidosryhmiin (De Vos ym., 2020). Tdimdn vuoksi on tdrkedd ymmartdd miten
tyouransa alussa olevat tyontekijdt ndkevit yhteiskunnan ja organisaation lisaksi
myds muiden sidosryhmien vaikutuksen tyduraansa. Yhteiskunnan ja organisaa-
tion lisdksi tukea kestdvan tyouran rakentamiseen toivottiin myos ldheisilta. Tu-
kea toivottiin esimerkiksi esihenkil6ltd, tyokavereilta, perheeltd ja ystavilta.



Kaikilta sidosryhmiltd haastateltavat toivoivat kannustusta, keskustelua, asioi-
den purkamista yhdessd, vastakaikua, vinkkejd ja ymmaérrystd. Tyonantajalta ja
esihenkil6ltd toivottiin koulutus-, kehitys-, ja etenemismahdollisuuksia seka kan-
nustusta ja tukea kehittymiseen ja etenemiseen. Lisdksi esihenkil6ltd ja tyonanta-
jalta toivottiin kehityskeskusteluja ja avoimuutta sekd positiivista ja kehittavaa
palautetta. My0s joustot ja ymmarrys néhtiin tarkeind keinoina, joilla tyonantaja
ja esihenkil® voivat edistdd kestdvid tyouria.

Mulla on ollut ihan mahtavat esihenkil6t, jotka niinku oikeasti kannustaa eteenpdin ja
niin kun sanoo, ettd sd oot tehny tosi hyvaa tyotd ja niinku néin, ettd kylld se niinku
mun mielestd on tosi isosti vaikuttanut my6s niinku siihen omaan jaksamiseen ja mo-
tivaatioon tydssa. H7

Tyodnantajan puolelta semmosta jotain konkreettisempaa, ettd just jotain niitd niinku
koulutusmahdollisuuksia tai just jotain ohjausta tai niin kun suosituksia miten sa voit
niin kun paastd eteenpdin urallasi. Mut sitten niin kun niiltd ldheisilt4 ja perheeltd ka-
vereilta niin enemmaén semmoista niinku tsemppausta ja tukee. H9

Perheeltd ja ystdviltd puolestaan toivottiin erityisesti kannustusta ja rohkaisua
sekd avointa keskustelua ja sosiaalista tukea. Perheen ja ystdvien toivottiin myos
tarjoavan hengdhdystaukoa tyoeldmaéstd ja nousi esiin, ettd ldheisten kanssa ol-
lessa olisi tarkedd myos pddstd hetkeksi irti tyoasioista. Tyokavereilta toivottiin
kannustusta ja tukea sekd hyvaa huumoria ja fiilistad tyopaikalla.

Kyllda md koen, ettd ehkd se oma perhe on varmaan kuitenki se suurin sitte niinku
mistd tavallaan toivoo sitad tukea. H6

Kannustavuutta ja timmoisté ja sitten ihan yleinen huumori ja semmoinen hyvé fiilis
ja pohind kun sielld tyopaikalla on, niin sitten tietysti jaksaa tosi paljon pidempaan. H1

Laheisiltd sellaista niinku tsemppié ja sellaista rohkaisua niinku vaikka unelmien ta-
voitteluun. Sit just ehké tyonantajalta siitéd sellasta joustoa ja sitd sellasta, niinku yh-
teistd keskustelua ja ymmarrysta. H2

Haastateltavat kokivat sidosryhmilld olevan vaikutusta kestdvan tyouran raken-
tumisessa. Laheisilld koettiin olevan enemmén positiivisia vaikutuksia kestdvan
tyouran rakentumisessa, mutta myos mahdollisia negatiivisia vaikutuksia nousi
esiin. Liheisten ndhtiin vaikuttavan tyduraan positiivisesti tarjoamalla keskuste-
luseuraa sekd tsemppaamalla. Mukavien ja ymmartdvien tyokavereiden koettiin
vaikuttavan positiivisesti kestdvan tyduran muodostumiseen, kun taas negatiivi-
nen ilmapiiri sekd seldn takana puhuminen tyopaikalla nédhtiin vaikuttavan ne-
gatiivisesti. Huonot tai kuluttavat ihmissuhteet sekéa ldheisten henkilokohtaiset
ongelmat koettiin voivan vaikuttaa negatiivisesti kestdvan tyouran rakentami-
seen.

Se, ettd mulla on niitd ldheisid niin seki my0s auttaa jaksamaan siind tyosséd ja ehkd
ylldpitimé&dn sitd kiinnostusta, tavottelemaan niitd semmosia unelmia ja tavoitteita.
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Niin kylld mé niinku néden, ettd sillon iso tosi iso merkitys ihmisilld niinku ldhipiirissa.
H4

Just ldheiset tietenki niinku positiivisesti, kun ne kannustaa ja tsemppii, on siind niinku
tukena. Mutta sit toisaalta, kun on paljon ihmisi joista valittdd, niin sitten niilld voi
olla niitd haasteita, mitka sit kuormittaa itteekin ja sitd kautta voi vaikuttaa myos ta-
vallaan negatiivisesti sithe omaan jaksamiseen ja sitd kautta tyouran kestdvyyteen.
Mutta péddasiassa positiivisia ilman muuta, ettd ne positiiviset vaikutukset on paljo
isommat ku negatiiviset. H3

Aikaulottuvuus kuvaa sitd, kuinka kestavaa tyouraa tulisi tarkastella sekéd lyhyelld
ettd pitkalld aikavalilld (De Vos ym., 2020; Van der Heijden ym., 2020). Kysytta-
essd haastateltavilta nykyisten uravalintojensa merkitystd tulevaisuuden tyo-
uran kannalta, esiin nousi erityisesti ajatus siitd, ettei mikddn tyokokemus ole
turhaa ja jokaisesta tyokokemuksesta voi olla hyotyd tulevaisuudessa. Vastauk-
sissa oli ndhtédvissd se, ettd haastateltavat ovat vasta tyouransa alussa, eikd osalla
heistd ollut vield oman alan tyokokemusta lainkaan tai sit4 oli vasta melko vdhan.
Tama ndkyi siten, ettei nykyisten uravalintojen merkitystd véalttamattd nahty
madrittavand tekijand tulevaisuuden tyduran kannalta, kun useamman haasta-
teltavan nykyiset tyokokemukset olivat eri aloilta kuin mitd he opiskelevat tai
tavoittelevat tulevaisuudessa. Useampi haastateltavista nédki nykyiset uravalin-
nat hyvdnd pohjana tulevaisuuden tyduralle ja toivoivat etenevénsd tyouralla
eteenpdin. Tarkednd uravalintana néhtiin itsed kiinnostavan koulutusalan valit-
seminen sekd koulutusalan, jolla uskoo olevan mahdollisuuksia tulevaisuudessa.
Esiin nousi my0s nykyisten uravalintojen merkitys uusien tyépaikkojen saami-
sessa sekd pelko liiallisesta kuormittumista tyossa.

Mz koen, et kaikest tyokokemuksesta on aina hyotyy, et jokasessa tyopaikassa, vaikka
ei oiskaan sitten oman alan, niin sd opit jotain ja s& saat tarkeitd taitoja ja kehitat sita
omaa niinku tyominédd, ni kyl méa koen, ettd sil on merkitysté ja vaikutusta. H8

Mun t4d taménhetkinen tilanne, niin vaikuttaa mun mielestd tosi positiivisesti mun
tulevaisuuteen ja sithen, ettd ma just kartoitan sitd tyokokemusta ja sillain, ettd mulla
on niinku semmonen tosi selked tehtdvikuva missd mad pddsen kehittimaan itsedni.

H7

Tietysti md oon valinnu semmotteen alan, jolla md nden olevan tulevaisuutta, se oli
mulle iso kriteeri. H1

Hyva pohja mistd ponnistaa. Ei oo mennyt hukkaan, mutta ei ole ehka se unelmien
tayttymyskaan. H2

T&a tyo minkd méa oon valinnut nyt niin ldhtokohtaisesti varmaan kuormittavin ty6
ehka miki tulee ikind olemaan, mutta se ei mua niinku haittaa tai sillee mi oon valmis
rakentamaan eldméan sen ympdrille. Tai tietenkin et se haaste on se, ettd jos alkaa uu-
vuttaa, ettd tunnistaako sen tarpeeks ajoissa, et sit jos ei tunnista ja uupuu niin sitten-
hén silld voi olla niinku pitkdkestoiset vaikutukset. H3



Haastateltavat kuvasivat, millaiset uravalinnat voisivat heidan mielestdidn olla
kestdvid ja kestamattomid, ja namaé ajatukset kestdvistd ja kestamattomistd ura-
valinnoista on koottu yhteen kuvioon 3. Kestdvad uravalintaa haastateltavat ku-
vailivat sellaiseksi, jossa hakeutuu alalle, joka kiinnostaa itsed ja jossa nauttii
tyostd. Kestdvdd uravalintaa kuvailtiin myos sellaiseksi, jossa yksilo kehittyy, ja
jossa on etenemis- ja kehittymismahdollisuuksia organisaation sis&lld sekd mah-
dollisuuksia monipuoliseen tyohon. Tarkednd kestdvan uravalinnan kannalta pi-
dettiin myos sitd, ettd tyo tuottaisi hyvinvointia, tyossa olisi hyvéa tyoporukka ja
ty0 joustaisi muun eldman ja eldméntilanteiden mukana. Pad&dtoksien tekeminen
omien toiveiden pohjalta sekd tyo, jossa olisi hyotyd aiemmasta koulutuksesta ja
tyokokemuksesta nédhtiin myds hyvand pohjana kestdvélld uravalinnalle. Tassa
tutkimuksessa esiin nousseet kestdvan uravalinnan piirteet on koottu yhteen ku-
vioon 3.

Kestdva uravalinta mad nden sen semmosena, ettd niin kun hakeutuu semmoselle po-
lulle, missd niin kun itse viihtyy ja missd nédkee itse niin kun tulevaisuudessakin viih-
tyvénsa ja sitten justiin, jos haluaa edetd uralla niin, ettd ois semmosia etenemismah-
dollisuuksia. H7

No kestdva uravalinta varmaan lihtee siitéd liikkeelle ainaki omalla kohdalla, ettd on
valinnu kiinnostavan alan mitd opiskelee. H5

Kestamiton uravalinta taas néhtiin sellaisena, jossa yksilo ei tee urapadatostd
omien arvojen pohjalta, vaan padtyy tychon, joka ei kiinnosta eikd haasta itsed ja
jossa ei viihdy. Kestamattomaksi uravalinnaksi kuvattiin myos sellaista urava-
lintaa, joka vaikuttaa negatiivisesti omaan jaksamiseen ja voi johtaa sairauspois-
saoloihin tai burnouttiin, esimerkiksi ylikuormituksen tai liian suuren tyémaééaran
vuoksi. Kestamattomaksi ndhtiin myos tyoura, jossa tyossa ei ole tarpeeksi vaih-
telua eikd etenemismahdollisuuksia. My0s jatkuva alan vaihtaminen, jossa ei voi
hyodyttdd aiempaa koulutusta tai tyokokemusta, ndhtiin kestamattoméksi ura-
valinnaksi. Tadssd tutkimuksessa esiin nousseet kestaméttoméan uravalinnan piir-
teet on koottu yhteen kuvioon 3.

Kestdmiton on sellainen, ettd hakeutuis valmiiks semmoseen, ettd tietdd, ettd ma tuun
kyllad palaan tossa loppuun tai, ettd toi ei oo yhtddan mun juttu. H4

Ei tee urapddtostd mielenkiinnon tai omien arvojen pohjalta, vaan tekee sen padtoksen
jonku muun esimerkiksi yhteiskunnan tai jonkun muun ldhipiirin odotusten pohjalta,
niin se on varmaan pahin missd voidaan menna pieleen. H5

Kestdméton uravalinta, niin olis varmaan sellanen, ettd joko md oon samassa tyopai-
kassa niinku 20 tai 40 vuotta toissd enkd kehity. Ja sitte toinen vois olla télldnen, ettd
md oisin niinku ihan hyvéssd paikassa, mut sit se tyon maara ajais sit johonki bur-
noutiin tai vastaavaa ja sit sitd kautta tulis niinku blokki siihen, et se tydura ei olekaan
endd kestava. H8

No mun mielestd ainakin mun kohdalla se tuntuu kestamattomaltd valinnalta, jos te-
kee jotain sellaista, mihin ei koe yhtddn mielenkiintoa ja kdy toissd vaan palkan takia,
niin en ma n&d sitd kauhean pitkdkantoisena. H10
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Ylld esitetyt kestdvan ja kestaméattoman uravalinnan piirteet on koottu yhteen
kuvioon 3.

*Itsed kiinnostava ala

Ke St'a.va ¢ Etenemis- ja kehitysmahdollisuuksia

*Tyd tuottaa hyvinvointia ja joustaa muun elédmén kanssa

ur av alint a *Piidtoksien tekeminen omien toiveiden pohjalta

*Hy6tyd aiemmasta koulutuksesta ja tydkokemuksesta

s se g ve *Urapéatosti ei tehdd omien arvojen ja kiinnostuksen pohjalta
Ke S tamat On *Vaikuttaa negatiivisesti omaan jaksamiseen ja hyvinvointiin

*Ei tarpeeksi vaihtelua ja etenemismahdollisuuksia

urav alint a eJatkuva alan vaihtaminen, ei hyotyd aiemmasta koulutuksesta

tai tytkokemuksesta

KUVIO3 Kestdvidn ja kestaimattoman uravalinnan piirteitd tdssa tutkimuksessa

Tdssd luvussa késiteltiin aineistosta esiin nousseita tuloksia liittyen kestavan tyo-
uran ulottuvuuksiin: yksiloon, kontekstiin ja aikaan. Yksilon vastuu kestdvan
tyouran rakentumisessa nahtiin merkittadvimping, mutta myos muiden sidosryh-
mien vaikutus tunnistettiin ja sidosryhmiltd toivottiin tukea kestdvan tyouran ra-
kentumisessa. Nykyisid uravalintoja ei pidetty ratkaisevina tulevaisuuden tyo-
uran kannalta, mutta haastateltavat kuvasivat silti pyrkividnsd kestdviin urava-
lintoihin tyduran alusta alkaen. Aineistosta nousi esiin tulevaisuuden kannalta
tarkeind pidettyjd uravalintoja sekd kestdvien ja kestaméattomien uravalintojen
piirteita.



5 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Téssd luvussa esitetddn aineiston perusteella tehtyjd johtopadtoksid, pohditaan
niiden merkitystd ja vertaillaan niitd aiempaan tutkimustietoon. Lisdksi tarkas-
tellaan tutkimuksen rajoituksia ja esitelldan mahdollisia jatkotutkimusaiheita.

51 Tutkimuksen johtopditokset ja pohdinta

Tamaén tutkimuksen tavoitteena oli lisdtd empiiristd tietoa tyduransa alussa ole-
vien tyontekijoiden ndkemyksistd ja odotuksista kestavilta tyouralta. Tutkimus-
kysymykset, joihin tédlld tutkimuksella pyrittiin vastaamaan, olivat seuraavat:

1. a) Miten tyduransa alussa olevat tyontekijdt ndkevit kestavan tyo-
uran?

b) Mitka asiat ovat heiddn mielestddn merkittavid kestdvan tyouran
muodostumisessa?

2. a) Miten kestédva tyoura voitaisiin tyduransa alussa olevien tyonteki-
joiden ndkemyksen mukaan saavuttaa?

b) Miten he nédkevit vastuun kestdvan tyouran rakentamisesta?

Tdamad tutkimus on toteutettu yksilon ndkokulmasta, joten on hyva huomioida,
ettd myos tutkimuksen johtopddtokset ja pohdinta keskittyvat pddosin yksilon
ndkokulmiin ja ajatuksiin kestdvéastd tyourasta, eikd yhteiskunnan ja organisaa-
tiot tasoihin perehdytd tdssd luvussa tarkemmin. Kestavan tyouran kasite ei ollut
tyduransa alussa oleville tyontekijoille erityisen tuttu ennalta, mutta osalle késite
oli noussut esiin esimerkiksi opinnoissa. Vaikka kestavan tyouran kasite ei ollut
useammalle haastateltavalle kovinkaan tuttu, pitivdat kaikki kymmenen
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tyduransa alussa olevaa haastateltavaa merkittdvana sitd, ettd heiddan tyouransa
olisi kestdava. Tama kuvastaa sitd, ettd kestdvan tyouran kédsitteen pohjimmaista
merkitystd ja sen taustalla olevia asioita pidettiin tdrkeind, vaikkei niitd osattaisi
yhdistdd suoranaisesti kestdvan tyouran kisitteeseen. Aineiston perusteella haas-
tateltavat eivat valttamattd toimi tietoisesti juuri kestdvad tyouraa tavoitellen
kestdvan tyouran konstruktion tuntemattomuuden vuoksi, vaikka he pitivit tar-
keind ja tavoittelivat monia kestdvddn tyouraan liitettyjd asioita. Kestdvan tyo-
uran konstruktio onkin vasta varhaisessa kehitysvaiheessa, mutta kuitenkin nou-
seva késite niin tutkijoiden kuin toimijoidenkin keskuudessa (De Vos ym., 2020;
McDonald & Hite, 2018; Tachia ym., 2022).

Tutkimuksen perusteella kestdva tyoura néhtiin jatkuvana, pitkdnd ja mer-
kityksellisend tyourana, jossa yksilo pysyisi terveend ja onnellisena ja, jossa ha-
nelld olisi mahdollisuuksia osaamisen kehittdmiseen ja tyturalla etenemiseen
sekd tyon ja muun eldman yhdistdmiseen ja joustavuuteen. Aineiston perusteella
syntyneessd maddritelmédssd on paljon yhtdldisyyksid myos aiempiin kestdvan
tyduran maédritelmiin (De Hauw & Greenhaus, 2015; De Vos ym., 2020; Heslin
ym., 2020; Newman, 2011; Schweitzer ym., 2023; Tachia ym., 2022; Van der Heij-
den & De Vos, 2015). Kestdva tyoura on kuitenkin laaja ja monimuotoinen koko-
naisuus, joten kestdvan tyouran méddritelmaét eivit ole yksiselitteisid tai kaiken-
kattavia. Myos ylld esitetty timdn tutkimuksen perusteella syntynyt maaritelma
kestavéstd tyourasta ei ole kaikenkattava, vaan siihen on pyritty tiivistaiméaan ai-
neiston perusteella esiin nousseista teemoista tiivis kokonaisuus.

Kestdvdan tyburan ominaisuuksiksi on aiemmissa tutkimuksissa annettu
erilaisia ehdotuksia, mutta ehkd tunnetuimman teorian kestdvan tyduran omi-
naisuuksista on esittanyt Newman (2011). Tdmé&n tutkimuksen aineiston perus-
teella esiin nousseissa kestdvan tyduran ominaisuuksissa on kuitenkin enemmaén
yhtaldisyyksid esimerkiksi Valcourin (2015) esittdmien kestdvan tyouran ominai-
suuksien kanssa. Jatkuvaa oppimista ja kehittymistd pidettiin merkittavana
asiana kestdvan tyouran kannalta ja se on noussut esiin myds Newmanin (2011)
ja Valcourin (2015) kuvaamissa kestdvan tyouran ominaisuuksissa. Jatkuvan op-
pimisen ja kehittymisen ohella my6s tyouralla eteneminen ja tyén monipuoli-
suus nousivat aineistosta esiin. Tyon merkityksellisyys ja tyotyytyviisyys nousi-
vat my0s esiin merkittdvina kestdvan tyouran ominaisuuksina, joilla on yhtéléi-
syyksid Valcourin (2015) esittdmiin kestdvan tyouran ominaisuuksiin. Samoin
kuin Valcour (2015) ja McDonald ja Hite (2018) esittivit, joustavuus, yksilon eld-
maéntilanteen huomioiminen sekd tyon ja muun elamén yhteensovittaminen nih-
tiin tarkeiksi kestdvan tyouran rakentumisessa. Nama kestdvan tyouran ominai-
suudet on koottu yhteen kuvioihin 2 ja 4.

Yksilon taloudellinen tasapaino oli yksi ominaisuus, joka nousi esiin tédssa
tutkimuksessa, mutta joka ei yhtd merkittdvdsti nouse esiin aiemmassa kirjalli-
suudessa kestdvan tyouran ominaisuuksista. Taloudellista tasapainoa ja riittavia
tuloja pidettiin merkittdvind kestdvan tyouran ominaisuuksina ja edellytyksing,
ja niiden ndhtiin liittyvan myos kaikkiin kestdvan tyouran indikaattoreihin. Ta-
loudellinen tasapaino ja tyollistettdvyys on tdiman tutkimuksen perusteella nos-
tettu yhta tarkedksi ominaisuudeksi kuin muut edelld esitetyt ominaisuudet,
jonka vuoksi se on my6s nostettu omaksi osioksi kestdvan tyduran



ominaisuuksia kuvaavissa kuvioissa 2 ja 4. Vaikka taloudellista tasapainoa ei ole
aiemmissa tutkimuksissa nostettu yhtd merkittavésti esiin kestdavan tyouran omi-
naisuutena, on esimerkiksi Tachia kollegoineen (2022) tunnustanut kestdvan tyo-
uran merkittavat vaikutukset yksilon toimeentuloon. Newmanin (2011) esitté-
méssd yleisesti tunnustetussa esityksessd kestdvan tyouran ominaisuuksista ei
nosteta esiin taloudellista tasapainoa ja riittdvid tuloja. Myoskdan tassa tutkimuk-
sessa esitettyjen Valcourin (2015) ja McDonaldin ja Hiten (2018) maééritelmissa
kestdvan tyouran ominaisuuksista ei kuvata taloudellista tasapainoa ja riittavia
tuloja.

Tutkimuksen aineistosta nousi esiin tyon merkityksellisyys, joka ndhtiin
tarkednd kestdvan tyouran rakentumisen kannalta. Tyon merkityksellisyys nah-
tiin tdrkednd erityisesti motivaation ja jaksamisen kannalta. Tyon merkitykselli-
syys yhdistettiin myos onnistumisen tunteeseen, tyon kiinnostavuuteen, merki-
tyksen kokemukseen ja merkitykseen laajemmassa kontekstissa. Esiin noussut
ajatus tyon merkityksellisyydestd on linjassa Schweitzerin ja kollegeiden (2023)
esittdmdn ajatuksen kanssa siitd, ettd tyourat muuttuvat kestamattomiksi, kun ne
menettdvat merkityksensd, mikd nikyy onnellisuuden, terveyden ja tuottavuu-
den heikkenemisena.

Aineiston perusteella jatkuvan oppimisen ja kehittymisen taito nahtiin erit-
tdin merkittdvand taitona kestdvdn tyouran rakentumisen kannalta. Samoin kuin
Newman (2011) ja Valcour (2015) jatkuva oppiminen ja kehittyminen néhtiin tar-
keind pidemman tyduran ja eldmén tasapainon osalta sekd yksilon tyollistetta-
vyyden ja tyouralla etenemisen kannalta. Esiin nousi my6s muita kestdvan tyo-
uran rakentumisen kannalta tdrkeitd taitoja, kuten itsetuntemus, itsensa kehitta-
misen taito, ongelmanratkaisukyky, muutosvalmius, oma-aloitteisuus, jousta-
vuus, vuorovaikutustaidot, ajanhallinta, ongelmanratkaisukyky, stressinsieto-
kyky, armollisuus ja mukautumiskyky. Osa ndistd taidoista nousee esiin myos
aiemmissa kestdvan tyouran tutkimuksissa ja kirjallisuudessa. Esimerkiksi Ka-
raca-Atik ja kollegat (2023) nostivat esiin vuorovaikutus- ja ongelmanratkaisutai-
dot sekd oma-aloitteisuuden tiarkeina taitoina kestdvén tyduran kannalta ja New-
man (2011) esitti yhtend kestdvan tyburan ominaisuutena joustavuuden, joka on
valttamaton taito kestdvan tyouran takaamiseksi ja johon liittyy keskeisesti myos
mukautumiskyky.

Vaikka haastatteluissa nousi esiin useita kestdvan tyouran ominaisuuksia
sekd kestdvad tyouraa tukevia asioista, ei kestdvan tyduran rakentumista nahty
itsestddnselvyytend, vaan haastatteluissa nousi esiin myos useita asioita, jotka
voivat haastaa kestdvéan tyouran rakentumista. Monet esiin nousseista haasteista
ovat kestdvan tyouran ominaisuuksiksi ndhtyjen asioiden vastakohtia. Patkityot,
taloudellinen epitasapaino ja sopivan tyopaikan 16ytymisen haasteet nahtiin
haastavan kestdvan tyduran rakentumista. N&itd haasteita ovat tunnistaneet
myds esimerkiksi McDonald ja Hite (2018), Valcour (2015) ja Donald kollegoi-
neen (2020). Haasteena ndhtiin myos huono tydyhteiso ja ongelmat johtamisessa
sekd kehittymismahdollisuuksien puute ja tyon vahdinen mielekkyys ja motivoi-
vuus. Alla tarkemmin kuvattujen tyon kuormittavuuden ja tyon aiheuttamien
mielenterveysongelmien lisdksi keskeisend haasteena Kkestdvan tyouran
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rakentumisessa ndhtiin my0s fyysiset terveysongelmat sekd muusta kuin tyosta
johtuvat mielenterveysongelmat.

Tyon kuormittavuus nousi merkittdvaksi kestdvad tyouraa haastavaksi te-
kijaksi ja aineistosta nousi esiin huoli tyon liiallisesta kuormittavuudesta, jaksa-
misesta tyossd ja tyon aiheuttamasta stressistd. Ndiden haasteiden merkitta-
vyyttd kuvastaa se, ettd kaikki haastateltavat nostivat tyon kuormittavuuteen tai
tyon aiheuttamiin mielenterveyshaasteisiin liittyvid teemoja. Tyourien kestdvyy-
den kannalta voi olla huolestuttavaa, ettd jo tyduransa alussa olevat tyontekijat
kokevat haasteita tyossd jaksamisessa ja ovat huolestuneita tyénsa kuormitta-
vuudesta ja jaksamisestaan tyossd. Toisaalta voidaan ndhdad positiivisena, ettd jo
tyduransa alussa tunnistetaan kestdvadd tyouraa haastavia tekijoitd, jolloin voi-
daan jo tyouran alusta asti kiinnittdd erityistd huomiota tyossd jaksamiseen, tyon
kuormittavuuteen ja tyokykyyn. Tyon kuormittavuuden hallinta voidaankin
ndhdd nykypdivan tydeldman erityisend haasteena, silld tyokyvyn heikentymi-
nen ja mielenterveyssyistd johtuvien tyokyvyttomyyksien kasvu ehkdisee kesta-
vien tydurien toteutumista. (Barthauer ym., 2020; Miao ym., 2023; Tyo&terveyslai-
tos, 2020.) Jo tyduran alussa ndkyva huoli tyon kuormittavuudesta ja tyon aiheut-
tamista mielenterveyshaasteista nostaa esiin ajatuksen, kuinka nykypédivan suo-
rituskulttuuri ja ihanteet tehokkuudesta voivat osaltaan olla ristiriidassa kesté-
vdn tyouran kannassa. Kestdvaan tyouraan liittyy kuitenkin keskeisesti myos
tuottavuus, joten tasapaino tyon kuormittavuudessa ja tuottavuudessa olisikin
paras vaihtoehto kestdvan tyouran kannalta. Myos taméan tutkimuksen empiiri-
sestd aineistosta nousi esiin ideaaliajatus hyvéstd tasapainosta kuormituksen ja
tuottavuuden osalta.

Aineistosta nousi esiin ajatus sitoutumisesta yhteen organisaatioon, ja si-
toutuminen tiettyyn organisaatioon ndhtiin hyvand pohjana kestdvan tyouran
kehitykselle. Tdamd on kiinnostava huomio sen vuoksi, ettd aiemmissa tutkimuk-
sissa liikkkuvuuden organisaatioiden vililld on havaittu lisddntyvan sukupolvien
vélilld ja kasvava liikkuvuus organisaatioiden vililld on ndhty nuoremmille su-
kupolville tunnusomaisena (Lyons ym., 2015). Pitkd tyoura yhdessd organisaa-
tiossa kuvastaa enemman perinteisestd urakésitystd, jossa liitkkuvuus oli pientd,
ja keskeistd oli sitoutuminen yhteen organisaatioon. Ajatus yhteen organisaa-
tioon sitoutumisesta onkin ristiriidassa urakirjallisuuden esittamille kuvauksille
nykypdivdn tyourista, joille on ndhty olevan tyypillistd liikkuvuus organisaatioi-
den vililla. (Hall, 2004; Sullivan & Baruch, 2009.) Aineiston perusteella yhteen
organisaatioon sitoutumisen edellytyksend nahtiin kuitenkin osaamisen kehitta-
misen mahdollisuus organisaation sisdlld. Tama kuvastaa sitd, ettei organisaa-
tioon sitoutumista pidetty itseisarvona ja organisaatiota oltaisiin myos valmiita
vaihtamaan oman edun puitteissa. Yhteen organisaatioon sitoutumisen uskottiin
kuitenkin voivan tarjota hyvit puitteet kestdvien tyourien rakentamiseen.

Kestavan tyouran indikaattorit terveys, onnellisuus ja tuottavuus (De Vos ym.,
2020) ndhtiin kaikki merkittdvind kestdvan tyouran kannalta. Vaikka kaikki
kolme indikaattoria koettiin merkittdvind kestdvan tyouran kannalta, merkitta-
vimpédnd esiin nousi terveys, sitten onnellisuus ja kolmantena tuottavuus. Seka
terveyden, onnellisuuden ja tuottavuuden néhtiin vaikuttavan yksilon ty6uraan
ja tyouran ndhtiin vaikuttavan yksilon terveyteen, onnellisuuteen ja



tuottavuuteen. Verrattuna terveyteen ja onnellisuuteen, tuottavuuden yhteys yk-
silon kestdvadn tyouraan oli haastateltaville vaikeampi hahmottaa. Osa haasta-
teltavista néki selkeammin tuottavuuden positiiviset vaikutukset yhteiskunnalle
ja organisaatiolle kuin yksilon kestéville tyouralle.

Terveyteen liitettiin fyysinen ja psyykkinen terveys, hyvinvointi, jaksami-
nen sekd kuormitus. Onnellisuus nédhtiin onnistumisen ja merkityksellisyyden
tunteena, tasapainona tyon ja muun eldméan kanssa, tyotyytyvdisyytend ja moti-
vaationa tyohon sekd kehittymis- ja etenemismahdollisuuksina. Tuottavuuden
ndhtiin liittyvan tyouralla etenemiseen ja kehittymiseen, riittdvddan osaamiseen,
taloudellisiin vaikutuksiin ja tdrkednd nousi esiin myos tasapaino tuottavuu-
dessa. Namad aineistosta esiin nousseet keskeiset piirteet liittyen terveyteen, on-
nellisuuteen ja tuottavuuteen on kuvattu kuviossa 4. Tutkimuksessa nousi selke-
asti esiin, kuinka kaikkien kolmen kestdvan tyouran indikaattorin uskottiin vai-
kuttavan toisiinsa ja niiden ndhtiin rakentuvan ja kehittyvan yhteydessa toisiinsa.
Myos aiemmassa tutkimuksessa on painotettu ndiden kolmen indikaattorin yh-
teyttd toisiinsa, koska ne yhdessd muodostavat kestdvan tyouran kokonaisuuden
(De Vos ym., 2020).

Taman tutkimuksen perusteella tyduransa alussa olevat tyontekijat tunnis-
tivat ja tunnustivat oman vastuunsa kestdvan tyouran rakentamisessa ja pitivit
yksilon vastuuta kestdvan tyouran kontekstissa merkittavimpéana. Taltd osin tut-
kimuksen tulokset ovat linjassa aiempien tutkimuksien kanssa, joissa yksilolla on
ndhty olevan ensisijaisen vastuu tyourastaan ja yksilolld on merkittdava vaikutus
tyouransa kestdvyyteen proaktiivisuuden ja hallinnan kautta (De Hauw &
Greenhaus, 2015; Kuijpers ym., 2006; Retkowsky ym., 2022; Van Dam ym., 2015;
Van der Heijden ym., 2020). Yksilon vastuu kestdvdn tyouran rakentumisessa
ndhtiin merkittdvimpénd, koska yksilo ohjaa omaa toimintaansa ja on vastuussa
tyouraansa koskevista paatoksistd ja valinnoista. Ndkemys yksilon vastuusta hei-
jastuu nykypdivan individualistiseen kulttuuriin, jossa jokainen on vastuussa it-
sestddn ja omista teoistaan.

Kontekstiulottuvuutta on aineistossa kasitelty sekd yhteiskunnan, organi-
saation ja muiden yksilon sidosryhmien osalta. Pohdinta kontekstiulottuvuu-
desta liittyy siihen, miten haastateltavat ndkivat sidosryhmien vaikuttavan tyo-
uraansa ja millaisia ndma asiat voivat heiddn nidkemysten mukaan olla. Vaikka
yksilon vastuuta kestdvin tyouran rakentamisessa pidettiin merkittavand, koet-
tiin myds yhteiskunnan ja organisaation panos kestdvan tyouran rakentumisessa
tarkednd. Samoin kuin Talluri kollegoineen (2022) kuvasi myos tdssd tutkimuk-
sessa ilmeni, kuinka yksilon merkittdava vastuu kestdvan tyouran rakentamisesta
ei vapauta organisaatiota ja yhteiskuntaa omasta osastaan vastuuta. Myos muilta
yksilon sidosryhmilta toivottiin tukea kestdvéan tyouran rakentamisessa ja haas-
tateltavat tunnustivat sidosryhmien vaikutuksen tyouraansa. Yhteiskunnalta ja
organisaatiolta toivottiin konkreettisia tekoja kestdvan tyouran edistamiseksi,
kun taas muilta ldheisiltd toivottiin ennemmin kannustusta ja henkista tukea. Ai-
neiston perusteella yhteiskunnalta ja organisaatioilta toivottiin kestdvaa tyouraa
tukevien mahdollisuuksien tarjoamista, jotka auttavat yksilod rakentamaan kes-
tdavaa tyouraa.

68



Sen lisdksi, ettd tyouransa alussa olevat tyontekijdt pitiviat omaa vastuutaan
kestdvan tyouran rakentamisessa merkittdvand, kokivat he myos pystyvénsd itse
vaikuttamaan merkittdvasti sen rakentamiseen. Aineistosta nousi esiin useita
keinoja, joilla yksilot voivat itse vaikuttaa oman tyouransa rakentamiseen kesta-
véaksi. Toisaalta tyouransa alussa olevat tyontekijat myos tunnistivat, ettd yksilot
eivit pysty vilttamatta vaikuttamaan kaikkiin kestdvadn tyouraan vaikuttaviin
asioihin ja aineistosta nousi esiin useita téllaisia kestdvaa tyouraa vaikeuttavia
asioita. Siten vaikka pé&dasiallinen vastuu kestdvastd tyourasta ndhtiinkin olevan
yksilolld itsellddn, on hyva huomioida my6s odotukset yhteiskunnalta, organi-
saatiolta ja muilta sidosryhmiltd sekd asiat, joihin yksilot eivat vialttamatta pysty
itse vaikuttamaan omalla toiminnallaan.

Haastateltavien lyhyen tyouran vuoksi aikaulottuvuuden tarkastelu tédssa
tutkimuksessa keskittyi enemmaé&n odotuksiin tulevaisuudesta sekd asioihin,
joilla he nidkevit olevan vaikutusta tyduralla tulevaisuudella. Aikaulottuvuuden
laajempi tarkastelu vaatisi kestdvien tyourien tarkastelua pitkittdistutkimuksella
sekd pidempadd tyouraa. Aineistosta nousi esiin, etteivét tyouransa alussa olevat
tyontekijat pitdneet nykyisid uravalintojaan ratkaisevina tulevaisuuden tyo-
uransa kannalta. Tadhin voi osittain vaikuttaa se, ettd haastateltavilla oli vain vi-
hén tai ei lainkaan tyokokemusta alalta, jota he opiskelevat ja jonne he haluavat
tulevaisuudessa suunnata. Tdima on kuitenkin kiinnostava huomio, silld aiem-
missa tutkimuksissa ja kestdvan tyouran kirjallisuudessa on painotettu, kuinka
jo tyduran alussa olisi tarkedd tiedostaa kestdvien ja kestamattomien uravalinto-
jen merkitys itselle, jotta yksilo pystyy tdyttimddn omat tarpeet nykyhetkessa
vaarantamatta kykyd vastata tuleviin tarpeisiin (Miiller ym., 2022; McDonald &
Hite, 2018; De Vos ym., 2020). Aineistosta oli havaittavissa, ettd kestdvan ty6uran
ndkeminen pidemmalla tahtdimelld oli tyduransa alussa oleville osittain haasta-
vaa. Tdssd voi ndkyd nykypdivdn nopeasti muuttuva tyoeldma sekd yleisesti ny-
kypdiville tyypillinen jatkuva muutos ja lisidntynyt epavarmuus tyopaikoilla.
My0s tydurien pidentymiselld voi olla vaikutusta siihen, ettd tyouran alussa on
haastavaa ajatella koko tulevaa tyduraa ja tehdd paatoksia ajatellen tulevia vuo-
sikymmenid. Aineistosta nousi esiin kuitenkin térkeitd uravalintoja, kuten itsed
kiinnostavan ja tulevaisuudessa mahdollisuuksia tarjoavan opiskelualan valitse-
minen, jonka merkitys ndhtiin suurena tulevaisuuden tyéuran kannalta. Nykyis-
ten uravalintojen merkitystd tulevaisuuden kannalta kuvattiin myo6s uusien tyo-
paikkojen saamisella seké tyossa kuormittumisella. Nama kestdvan tyouran kan-
nalta merkittavat uravalinnat on esitetty myos kuviossa 4.

Vaikka aineiston perusteella tyduransa alussa olevat tyontekijat eivat pita-
neet nykyisid uravalintojaan ratkaisevina tulevaisuuden tyduransa kannalta, ku-
vasivat he pyrkivéansd tyouransa alusta alkaen kestdviin uravalintoihin. Aiem-
pien tutkimusten valossa on tdrkedd, ettd kestdvid uravalintoja tehdddn jo tyo-
uran alusta alkaen (De Vos ym., 2020; Donald ym., 2020; Newman, 2011; Van der
Heijden ym., 2020). Tulokset kuitenkin herattdvat pohdintaa siitd, kuinka mer-
kittavasti kestdviin uravalintoihin ollaan valmiita panostamaan, mikali nykyisia
uravalintoja ei kuitenkaan ndhdé ratkaisevina tulevaisuuden kannalta. Toisaalta
voidaan ndhda positiivisena kestdvan tyouran kannalta se, ettd vaikka nykyinen
tyoura ei valttamattd tukisi kestdvad tyouraa, ndkevat tyouransa alussa olevat



tyontekijit mahdollisuuksia tyouran kestdvyyden parantamiseen. Kestdvana
uravalinta ndhtiin uravalinta, jossa yksilo hakeutuu itsed kiinnostavalle alalle ja
joka tehdddn omien toiveiden ja arvojen pohjalta, jossa on etenemis- ja kehitty-
mismahdollisuuksia, jossa tyo tuottaa hyvinvointia ja joustaa muun eldméan
kanssa ja jossa on hyotyd aiemmasta koulutuksesta ja tyokokemuksesta. Kesta-
méattomand uravalintana taas ndhtiin uravalinta, jota ei tehdd omien arvojen ja
kiinnostuksen pohjalta, joka vaikuttaa negatiivisesti omaan jaksamiseen ja hyvin-
vointiin, jossa ei ole tarpeeksi vaihtelua ja etenemismahdollisuuksia ja jossa vaih-
detaan alaa usein eli jossa ei ole hydtyd aiemmasta koulutuksesta tai tyckoke-
muksesta. Ndmd aineiston perusteella esiin nousseet kestavét ja kestamattomat
uravalinnat on esitetty kuviossa 3 tuloksien yhteydessa.

Kuviossa 4 on koottuna yhteen tarkeimmait kestdvan tyouran ominaisuudet,
indikaattorit ja ulottuvuudet, jotka nousivat esiin taiman tutkimuksen perusteella.
Kuvion késitteet (kestdvdn tyouran ominaisuudet, indikaattorit ja ulottuvuudet
sekd terveys, onnellisuus ja tuottavuus) ja jaottelu on johdettu aiemmasta tutki-
muksesta (De Vos ym., 2020; Newman, 2011), ja kuvio on tdydennetty tamaén tut-
kimuksen empiirisen aineiston perusteella esiin nousseista asioista. Kestdvan
tyduran ominaisuudet on jaoteltu timan tutkimuksen perusteella viiteen katego-
riaan (kuviossa 4). Kestdavan tyouran indikaattorit on jaoteltu De Vos ym. (2020)
mukaan kolmeen padindikaattoriin: terveyteen, onnellisuuteen ja tuottavuuteen.
Namd kolme indikaattoria on tarkennettu ja tdydennetty tdssd tutkimuksessa
esiin nousseilla asioilla. Kestdvdn tyouran ulottuvuudet on kuviossa 4 jaoteltu
mukaillen De Vosin ja kollegoiden (2020) ehdottamia ulottuvuuksia: yksild, kon-
teksti ja aika. Namaé ulottuvuudet on kuviossa 4 tiivistetty tdssd tutkimuksessa
esiin nousseilla tarkeimmilld seikoilla liittyen yksiloon, kontekstiin ja aikaan.
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KUVIO 4 Kestdvan tydouran ominaisuudet, indikaattorit ja ulottuvuudet tassa tutkimuk-
sessa

5.2  Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksen rajoitteena voidaan pitdd sitd, ettd tutkimuksen aihe oli usealle
haastateltavalle melko tuntematon. Tama nakyi siten, ettd joihinkin haastattelu-
kysymyksiin vastaaminen oli osalle haastateltavista haastavaa. Késitteen tunte-
mattomuudella voi olla vaikutusta siihen, kuinka hyvin haastateltavat pystyivat
kuvaamaan ajatuksiaan ja kokemuksiaan kestdvddn tyduraan liittyen. Aiheen
tuntemattomuuden tuomia haasteita pyrittiin lievittdmé&an esimerkiksi haastat-
telukysymyksien muotoilulla, jotka pyrittiin muotoilemaan mahdollisimman
selkeiksi ja helposti ymmarrettaviksi. Aiheen tuntemattomuuden vuoksi



haastatteluiden alussa kerrottiin haastateltaville lyhyt tiivistelma kestdvéasta tyo-
urasta, jotta haastateltavat saavat paremman késityksen siitd, mitd kestdva tyo-
ura tarkoittaa tdmé&nhetkisen tutkimustiedon perusteella. Tamé voidaan kuiten-
kin ndhdd myds yhtend tutkimuksen rajoitteena, koska ennen haastattelua ker-
rottu tiivistelmd kestdvdstd tyOurasta on saattanut luoda haastateltaville en-
nakko-oletuksia kestdvésta tyourasta ja vaikuttaa heiddn nakemyksiinsa. Lyhyen
tiivistelmén kertomisen tuomat mahdolliset rajoitteet tiedostettiin haastattelu-
runkoa suunniteltaessa, mutta se paadyttiin kertomaan, koska sen uskottiin vai-
kuttavan positiivisesti haastatteluaineiston médaraan ja minimoimaan aiheen vaa-
rinymmarryksia.

Tutkimuksen rajoitteena voidaan ndhdd myos se, ettd tutkija tunsi osan
haastateltavista etukadteen. Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa onkin hyva
ottaa huomioon tutkijan ja tutkittavan suhde, vaikka tutkimustilanteessa on py-
ritty toimimaan mahdollisimman neutraalisti. Silld, ettd tukija on tuntenut osan
haastateltavista etukéteen, voi olla tutkimuksen kannalta myos positiivisia vai-
kutuksia, jos tuttavallisuus on auttanut haastateltavia kertomaan ndkemyksidan
avoimemmin kuin tuntemattomalle haastattelijalle.

Tatd tutkimusta tehdessé esiin nousi myds ajatuksia kiinnostavista jatkotut-
kimusaiheista, jotka voisivat edistdd kestdvan tyouran tutkimuskenttdd. Tarvi-
taan lisdd empiirid tutkimuksia, jotka voivat vahvistaa tai kumota aikaisempaa
késitteellistamistd ja teoretisointia (De Vos ym., 2020). Koska kestdva tydura hei-
jastaa kestdvan tyoeldman osallistumisen pitkdn aikavilin tuloksia yksildiden
osalta, pitkittdistutkimukset ovat vélttaméaton osa tulevaa tutkimusta varten (Se-
meijn, Van Dam, Van Vuuren & Van der Heijden, 2015, 156). Olisi mielenkiin-
toista selvittad pitkittdistutkimuksella, miten kestdvéa tyoura nakyy pidemmalla
ajanjaksolla ja miten aikaulottuvuus voitaisiin parhaiten ottaa huomioon kesta-
van tyouran konseptissa. Olisi myo6s kiinnostavaa selvittdd, muuttuvatko kasi-
tykset kestdvastd tyourasta eri tyouran vaiheissa. Tassd tutkimuksessa selvitet-
tiin tyouransa alussa olevien tyontekijoiden kasityksid kestdvastd tyourasta,
mutta olisi kiinnostavaa selvittdd miten esimerkiksi ruuhkavuosien aikaa eldvit
nakevit kestdvan tyouran ja, miten ndkemys kestavésta tydurasta muuttuu yksi-
16n idn ja tyouran kehityksen myota.

Tassa tutkimuksessa tutkittaviksi valikoitiin korkeakoulutettuja ja korkea-
kouluopiskelijoita, ja olisikin mielenkiintoista saada lisdd tutkimusta siitd, miten
tutkintotaso tai opiskeluala voivat vaikuttaa ndkemyksiin kestdvéastd tyourasta.
Tutkimusta kestdvéastd tyourasta voitaisiin syventdd myos tutkimalla ndkemyk-
sid kestdvéastd tyourasta eri aloilla ja erilaisissa tyotehtdvissd, jolloin voitaisiin
ndhda voiko eri aloilla tyoskentely vaikuttaa ndkemyksiin kestdvéstd tyourasta
ja voidaanko eri aloilla kdyttdd erilaisia keinoja tukemaan kestdvan tyouran ke-
hitystd. Aiemmissa kestdvan tyouran tutkimuksissa ja myos tdssa tutkimuksessa
tyon ja muun eldmén yhdistaminen nousee esiin tdrkeédnd asiana kestavan tyo-
uran rakentamisessa, joten olisi kiinnostavaa syventdd tutkimusta perheen ja va-
paa-ajan merkityksestd kestdvan tyouran konseptissa. Tahdn liittyen olisi myos
mielenkiintoista lisdtd tutkimusta siitd, millaisena esimerkiksi naiset ja miehet
ndkevit kestavan tyouran ja pitdviatko he samoja asioita tdrkeind kestdvan tyo-
uran rakentumisessa.

72



LAHTEET

Akkermans, J. & Kubasch, S. (2017). #Trending topics in careers: A review and
future research agenda. Career Development International, 22(6), 586-627.
https:/ /doi.org/10.1108 / CDI-08-2017-0143

Akkermans, J., Seibert, S. E., & Mol, S. T. (2018). Tales of the unexpected: Inte-
grating career shocks in the contemporary careers literature. SA Journal of
Industrial Psychology, 44. https:/ /doi.org/10.4102/sajip.v44i0.1503

Arthur, M. B,, Claman, P. H., DeFillippi, R. ., & Adams, J. (1995). Intelligent en-
terprise, intelligent careers. The Academy of Management Executive, 9(4), 7.
https:/ /doi.org/10.5465/ame.1995.9512032185

Bal, P. M. (2015). Sustainable careers: Enabling older workers to continue work-
ing through individualized work arrangements. Teoksessa Handbook of re-
search on sustainable careers. Edward Elgar Publishing.

Barthauer, L., Kaucher, P., Spurk, D., & Kauffeld, S. (2020). Burnout and career
(un)sustainability: Looking into the Blackbox of burnout triggered career
turnover intentions. Journal of Vocational Behavior, 117, 103334.
https:/ /doi.org/10.1016/j.jvb.2019.103334

Baruch, Y., & Sullivan, S. E. (2022). The why, what and how of career research: A
review and recommendations for future study. Career Development Inter-
national, 27(1), 135-159. https:/ /doi.org/10.1108 / CDI-10-2021-0251

Baruch, Y., Szfics, N., & Gunz, H. (2015). Career studies in search of theory: The
rise and rise of concepts. Career Development International, 20(1), 3-20.
https:/ /doi.org/10.1108 / CDI-11-2013-0137

Briscoe, J. P., & Hall, D. T. (2006). The interplay of boundaryless and protean ca-
reers: Combinations and implications. Journal of Vocational Behavior, 69(1),
4.

De Hauw, S., & Greenhaus, J. H. (2015). Building a sustainable career: The role of
work-home balance in career decision making. Teoksessa Handbook of re-
search on sustainable careers. Edward Elgar Publishing.

De Vos, A., Van der Heijden, B. 1., & Akkermans, J. (2020). Sustainable careers:
Towards a conceptual model. Journal of Vocational Behavior, 117, 1.
https:/ /doi.org/10.1016/j.jvb.2018.06.011

Donald, W. E., Baruch, Y., & Ashleigh, M. J. (2020). Striving for sustainable grad-
uate careers: Conceptualization via career ecosystems and the new psy-
chological contract. Career Development International, 25(2), 90-110.
https:/ /doi.org/10.1108 / CDI-03-2019-0079

Eriksson, 1., & Kovalainen, A. (2008). Qualitative Methods in Business Research.
SAGE Publications Ltd. https:/ /doi.org/10.4135/9780857028044

Eskola, J., & Suoranta, J. (1998). Johdatus laadulliseen tutkimukseen (5. Painos). Tam-
pere: Vastapaino.

Hall, D. T. (2002). Careers in and out of organizations. SAGE.



Hall, D. T. (2004). The protean career: A quarter-century journey. Journal of Voca-
tional Behavior, 65(1), 1-13. https:/ /doi.org/10.1016/j.jvb.2003.10.006

Heslin, P. A., Keating, L. A., & Ashford, S. J. (2020). How being in learning mode
may enable a sustainable career across the lifespan. Journal of Vocational
Behavior, 117, 1. https:/ / doi.org/10.1016/j.jvb.2019.103324

Hirsjarvi, S., & Hurme, H. (2022). Tutkimushaastattelu: Teemahaastattelun teoria ja
kaytinto (2. painos). Gaudeamus.

Hite, L. M., & McDonald, K. S. (2020a). Careers after COVID-19: Challenges and
changes. Human Resource Development International, 23(4), 427-437.
https:/ /doi.org/10.1080/13678868.2020.1779576

Hite, L. M., & McDonald, K. S. (2020b). Careers after COVID-19: Challenges and
changes. Human Resource Development International, 23(4), 427-437.
https:/ /doi.org/10.1080/13678868.2020.1779576

Karaca-Atik, A., Meeuwisse, M., Gorgievski, M., & Smeets, G. (2023). Uncovering
important 21st-century skills for sustainable career development of social
sciences graduates: A systematic review. Educational Research Review, 39,
100528. https:/ /doi.org/10.1016/j.edurev.2023.100528

Kestivd kehitys, Suomen YK-liitto. Noudettu 25. marraskuuta 2023, osoitteesta
https:/ /www.ykliitto.fi/ kestava-kehitys

Krippendortf, K. (1989). Content Analysis. 1989.

Kuijpers, M. A. C. T., Schyns, B., & Scheerens, ]. (2006). Career Competencies for
Career Success. The Career Development Quarterly, 55(2), 168-178.

Kuula, A. (2015). Tutkimusetiikka: Aineistojen hankinta, kiytto ja siilytys. Vastapaino.

Lammi-Taskula, ]J., & Karvonen, S. (2014). Lapsiperheiden hyvinvointi 2014.

Larja, L. (2012). Tilastokeskus — Suomalaisten tydaika Euroopan lyhyimpid. Tilastokes-
kus. Noudettu 10. tammikuuta 2024, osoitteesta https://www.tilastokes-
kus.fi/artikkelit/2012/art_2012-09-24_002.htmI?s=0

Latzke, M., Schneidhofer, T. M., Pernkopf, K., Rohr, C., & Mayarhofer, W. (2015).
Relational career capital: Towards a sustainable perspective. Teoksessa
Handbook of research on sustainable careers. Edward Elgar Publishing.

Lawrence, B. S., Hall, D. T., & Arthur, M. B. (2015). Sustainable careers then and
now. Teoksessa Handbook of research on sustainable careers. Edward Elgar
Publishing.

Lyons, S. T., Schweitzer, L., & Ng, E. S. (2015). How have careers changed? An
investigation of changing career patterns across four generations. Journal
of Managerial Psychology, 30(1), 8-21. https://doi.org/10.1108/JMP-07-
2014-0210

Magnano, P., Santisi, G., Zammitti, A., Zarbo, R., & Nuovo, S. D. (2019). Self-Per-
ceived Employability and Meaningful Work: The Mediating Role of Cour-
age on  Quality of  Life. Sustainability, 11(3), 764.
https:/ /doi.org/10.3390/su11030764

Manuti, A., Giancaspro, M. L., & Callea, A. (2022). Sustainable Careers and Flour-
ishing Organizations. Sustainability, 14(19), 11898.
https:/ /doi.org/10.3390/su141911898

74



McDonald, K. S., & Hite, L. M. (2018). Conceptualizing and Creating Sustainable
Careers. Human Resource Development Review, 17(4), 349-372.
https:/ /doi.org/10.1177 /1534484318796318

McDonald, K. S., & Hite, L. M. (2023). Career Development: A Human Resource De-
velopment Perspective. Taylor & Francis.

Miao, J., Hu, H., Wang, F., & Xie, B. (2023). Positive Affectivity as a Motivator:
How Does It Influence Employees” Sustainable Careers. Sustainability,
15(16), 12662. https:/ /doi.org/10.3390/su151612662

Mirvis, P. H., & Hall, D. T. (1994). Psychological success and the boundaryless
career: Summary. Journal of Organizational Behavior (1986-1998), 15(4), 365.

Miiller, C., Scheffer, A., Macke, ]., & Vaclavik, M. C. (2022). Towards Career Sus-
tainability: A Systematic Review to Guide Future Research. BAR - Brazilian
Administration Review, 19(4), €220108. https://doi.org/10.1590/1807-
7692bar2022220108

Miiller, C. V., & Scheffer, A. B. B. (2022). Why Adopt a Sustainability Approach
in Career Studies? A Theoretical Essay About the Foundations and the
Relevance of the Discussion. Revista de Administragio de Empresas, 62(5), 1-
19. https:/ /doi.org/10.1590/50034-759020220506x

Newman, K. L. (2011). Sustainable careers. Organizational Dynamics, 40(2), 136-
143. https:/ /doi.org/10.1016/j.orgdyn.2011.01.008

Okurame, D. E., & Fabunmi, R. (2014). Protean and boundaryless careers: Explor-
ing the role of mentoring and gender in the context of a major African
country. Career ~ Development  International, 19(1),  73-100.
https:/ /doi.org/10.1108 / CDI-03-2013-0033

Pak, K., Kooij, D., De Lange, A. H., Meyers, M. C., & Veldhoven, M. van. (2021).
Unravelling the process between career shock and career (un)sustainabil-
ity: Exploring the role of perceived human resource management. Career
Development International, 26(4), 514-539. https://doi.org/10.1108/CDI-
10-2018-0271

Parker, P. (2002). Working with the intelligent career model. Journal of Employ-
ment  Counseling,  39(2), 83-96. https://doi.org/10.1002/j.2161-
1920.2002.tb00840.x

Polkinghorne, D. E. (2005). Language and Meaning: Data Collection in Qualita-
tive Research. Journal of Counseling Psychology, 52(2), 137-145.

Retkowsky, J., Nijs, S., Akkermans, J., Jansen, P., & Khapova, S. N. (2022). Toward
a sustainable career perspective on contingent work: A critical review and
aresearch agenda. Career Development International, 28(1), 1-18.
https:/ /doi.org/10.1108 / CDI-06-2022-0181

Ruusuvuori, J., Nikander, P., & Hyvarinen, M. (Toim.). (2010). Haastattelun ana-
lyysi. Tampere: Vastapaino.

Schweitzer, L., Lyons, S., & Smith, C. J. (2023). Career Sustainability: Framing the
Past to Adapt in the Present for a Sustainable Future. Sustainability, 15(15),
11800. https:/ /doi.org/10.3390/su151511800

Semeijn, J. H., Van Dam, K., Van Vuuren, T., & Van der Heijden, B. (2015). Sus-
tainable labour participation and sustainable careers. Teoksessa Handbook
of research on sustainable careers. Edward Elgar Publishing.



Sullivan, S. E., & Arthur, M. B. (2006). The evolution of the boundaryless career
concept: Examining physical and psychological mobility*. Journal of Voca-
tional Behavior, 69(1), 19.

Sullivan, S. E., & Baruch, Y. (2009). Advances in Career Theory and Research: A
Critical Review and Agenda for Future Exploration: [1]. Journal of Manage-
ment, 35(6), 1542.

Sullivan, S. E., & Mainiero, L. A. (2007). Benchmarking Ideas for Fostering Fam-
ily-Friendly Workplaces. Organizational Dynamics, 36(1), 45-62.

Tachia, C., Jawahar, I. M., & Li, G. (2022). Development and Validation of a Ca-
reer Sustainability Scale. Journal of Career Development, 49(4), 769-787.
https:/ /doi.org/10.1177 /0894845321993234

Talluri, S. B., Schreurs, B., & Uppal, N. (2022). How do individual factors af-
fect career sustainability? An investigation of cascading effects through
the career construction model of adaptation. Career Development Interna-
tional, 27(6/7), 584-600. https:/ /doi.org/10.1108 / CDI-05-2022-0120

THE 17 GOALS, Sustainable Development. Noudettu 25. marraskuuta 2023, osoit-
teesta https:/ /sdgs.un.org/ goals

Toppinen-Tanner, S., Bergbom, B., Friman, R., Ropponen, A., Toivanen, M., Uu-
sitalo, H., Wallin, M., & Vanhala, A. (2016). Opas tydpaikoille tyon ja muun
eldmdn yhteensovittamiseksi.

Tuomi, J., & Sarajdrvi, A. (2018). Laadullinen tutkimus ja sisillonanalyysi (Uudis-
tettu laitos). Kustannusosakeyhtioé Tammi.

Tyoterveyslaitos. (2020). Hyvinvointia tyosti 2030-Iuvulla. Skenaarioita suomalaisen
tyoelamidn kehityksestd.

Valcour, M. (2015). Facilitating the crafting of sustainable careers in organizations.
Teoksessa Handbook of research on sustainable careers.

Van Dam, K., Bipp, T., & Van Ruysseveldt, ]. (2015). The role of employee adapt-
ability, goal striving and productivity for sustainable careers. Teoksessa
Handbook of research on sustainable careers. Edward Elgar Publishing.

Van der Heijden, B., & De Vos, A. (2015). Handbook of research on sustainable careers.
Edward Elgar Publishing.

Van der Heijden, B., De Vos, A., Akkermans, J., Spurk, D., Semeijn, J., Van der
Velde, M., & Fugate, M. (2020). Sustainable careers across the lifespan:
Moving the field forward. Journal of Vocational Behavior, 117, 103344.
https:/ /doi.org/10.1016/j.jvb.2019.103344

White, M., & Marsh, E. (2006). Content Analysis: A Flexible Methodology. Library
Trends, 55. https:/ /doi.org/10.1353/1ib.2006.0053

Zaniboni, S., Fraccaroli, F., & Truxillo, D. M. (2015). Older workers and sustaina-
ble late careers: Job characteristic effects. Teoksessa Handbook of research on
sustainable careers. (Vsk. 2015). Edward Elgar Publishing.

76



77

LIITTEET

Liite 1 Haastattelurunko

Taustatiedot:
o Kerro tdhdnastisesta tyourastasi.
o Kerro urasuunnitelmistasi.
o Miksi sinulla on juuri téllaiset urasuunnitelmat?
o Millaiset asiat koet tarkeiksi tulevalla tydurallasi?

Mikdli haastateltava toivoo, kerron miten kestédva tyoura nahddan urakirjallisuu-
dessa:

Kestivi tyoura on melko uusi, mutta nouseva kisite. Se edustaa pitkikestoista tyduraa,
jossa on keskidssi osaamisen kehittdminen, tydhyvinvointi ja jatkuvuus. Aiemmin on
ndhty, ettd tyourat kehittyvit yhden yrityksen sisilld lineaarisesti, mutta nykypdivind
urat ovat litkkuvia ja sisdltivit eri vaiheita, jotka harvemmin tapahtuvat vain yhden or-
ganisaation sisdlld. Kestdvin tyoura on ura, jossa tyontekijit pysyvidt terveind, tuotta-
vina, onnellisina ja tyollistyvind koko uransa ajan ja jossa onnistutaan sovittamaan ura
yhteen muun eldmin kanssa. Kestivin tyouran rakentaminen hyodyttid sekdi tyontekijid,
organisaatiota ettd myds yhteiskuntaa.

Kestédva tyoura ja sen ominaisuudet: (uusiutuvuus, joustavuus, integraatio)
o Onko kestdvdn tyouran késite sinulle tuttu?
o Missd olet siithen tormannyt?
o Miten kuvailisit kestdvadd tyouraa?
o Millaiset asiat voivat mielestédsi vaikuttaa kestdvan tyouran
muodostumiseen?
o Millaiset asiat voivat mielestési haastaa kestdvaa tyouraa?
o Miten koet, ettd tyourasi olisi mahdollisimman kestava?
o Millaisia taitoja uskot tarvitsevasi, jotta tyourastasi tulisi kestava?
o Miten koet jatkuvan oppimisen ja kehittymisen merkityksen
kestdvan tyouran rakentamisessa?
o Miten nédet kestdavan tyouran merkityksen eli kuinka merkittdvana
pidat sitd, ettd tyourasi olisi kestdva?

Kestdvan tyouran indikaattorit: (terveys, tuottavuus, onnellisuus)
o Millaisia vaikutuksia uskot, ettd kestavalla tyouralla olisi sinulle?
o Millaisia vaikutuksia uskoisit, ettd kestamattomalla tyouralla olisi si-
nulle?
o Millaisina asioina ajattelet, ettd kestdava tyoura voisi nakya?
o Millaisia asioita koet ja tunnet silloin?



o Miten koet terveyden liittyvan kestdvadan tyouraan?
o Millaisia vaikutuksia koet, ettd terveydelld voi olla tyouraasi?
o Entd miten koet, ettd tyoura voi vaikuttaa omaan terveyteesi?
o Kuinka merkittdvdnd asiana pidét terveyttd kestdavan tyduran
kannalta?
o Miten koet onnellisuuden liittyvan kestdavaan tyouraan?
o Millaisia vaikutuksia koet, ettd onnellisuudella voi olla tyo-
uraasi?
o Entd miten koet, ettd tydura voi vaikuttaa omaan onnellisuu-
teesi?
o Kuinka merkittdvd asiana piddt onnellisuutta kestdvan tyo-
uran kannalta?
o Miten koet tuottavuuden liittyvan kestdvaan tyouraan?
o Millaisia vaikutuksia koet, ettd tuottavuudella voi olla tyo-
uraasi?
o Entd miten koet, ettd tyoura voi vaikuttaa omaan tuottavuu-
teesi?
o Kuinka merkittdvana asiana pidat tuottavuutta kestavan tyo-
uran kannalta?

Kestdvan tyouran ulottuvuudet: (yksilo, konteksti, aika)
o Miten koet oman vastuusi kestdvan tyduran muodostumisessa?
o Miten néet organisaation ja yhteiskunnan vastuun kestdvan
tyduran muodostumisessa?
o Kuinka paljon koet, ettd pystyt itse vaikuttamaan kestdvan tyduran
luomiseen?
o Millaisin keinoin koet, ettd pystyt itse vaikuttamaan kestavan
tyouran luomiseen?
o Mitkd asiat voisivat mielestdsi vaikeuttaa kestdvan tyouran
toteutumista?
o Keneltd toivot tukea esim. perheeltd, ystiviltd ja tyokavereilta kesta-
vén tyouran rakentamiseen?
o Millaista tukea toivot?
o Miten koet tyokavereiden, perheen ja ystdvien vaikuttavan
kestavaan tyouraan?
o Miten koet nykyisten uravalintojesi merkityksen tulevaisuuden tyo-
urasi kannalta?
o Anna esimerkki kestdvastd ja kestaméattomastd uravalinnasta.
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