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Abstrakti: Thannetyontekijin profiili 2000-luvulla: ihannetyontekijin profiilin muovautuminen
ja prekaari tyo

Tyoeldmd on ollut muutoksessa ja murroksessa ldnsimaissa 2000-luvun aikana useiden
maailmanlaajuisten trendien muokattua tyoelamaa ja sen kdytintoja. Tydelaméan murrokseen vaikuttavia
trendejd ovat olleet esimerkiksi globalisaatio, digitalisaatio ja uusliberalismi. Prekaarien eli lyhyiden
méidriaikaisten tyosuhteiden yleistyminen on my0s tunnistettu yhdeksi tydeldméan murrokseen liittyvistad
ilmidistd. Tydeldmén murrosta voidaan tarkastella Harmut Rosan sosiaalisen kiihtyvyyden teorian
nidkokulmasta, jonka mukaan kapitalismin jatkuvan kasvun odotus johtaa siihen, ettd yritykset ja
organisaatiot jatkuvasti “kiihdyttévit” toimintaansa séilyttadkseen kilpailukyvyn markkinoilla.

yksilotasolla. Tamédn kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena onkin selvittdd, millaisia odotuksia
tyontekijaan 2000-luvulla kohdistuu kapitalistisen ldnsimaisen yhteiskunnan kontekstissa, sekd kuinka
prekaari asema tyOmarkkinoilla mahdollisesti vaikuttaa tyontekijdodotuksiin. 2000-luvun aikana
odotukset tyOntekijoitd kohtaan ovat kasvaneet, joka ndkyy niin koulutustason kuin osaamisen
odotuksena, kuin my0s odotuksena siitd, ettd tyontekija omaa tarvittavat sosiaaliset ja psykologiset
taidot ja stressinhallintakeinot selviytyikseen tyoeldmin haasteista.

Prekaari asema tyomarkkinoilla altistaa usein monella tapaa huono-osaisuudelle ja on jo itsessdin
monelle prekaarissa asemassa tydskenteleville ihmiselle kuormittava tekija. Tutkielmassani tarkastelen
tyontekijdodotuksia ja ihannetyontekijan kuvaa yleisen tason lisdksi myds tarkemmin prekaaria tyota
tekevdn tyontekijin ndkokulmasta, jotta on mahdollista selvittdd, ovatko tydntekijaodotukset
tasapainossa tyOstd saatavien hyotyjen kanssa, kun tydsuhde ei ole vakituinen. Kirjallisuuskatsauksen
tulosten mukaan vaikuttaisi siltd, ettd prekaari asema tyomarkkinoilla ennustaa suurempia yksiloon
kohdistuvia odotuksia liittyen tyOn priorisoimiseen, epdvarmuuden tunteen sietimiseen, seki
epétasapainoisen tyOnantajan ja tyontekijdn vilisen psykologisen sopimuksen hyviksymiseen. Myos
joustavuus liittyen tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen vaikuttaisi olevan yksi prekaaria tyota
tekeville tyontekijdille ihanteellinen ominaisuus. Luonteeltaan ominaisuudet eivit eroa merkittavésti
vakituista tyotd tekevien ihannepiirteistd, mutta odotuksiin itsendisesti vastaaminen ilman tydpaikan
tukea jad usein prekaarin tyontekijan kontolle. Tdma puolestaan voi aiheuttaa tyontekijdlle muita
suurempaa kuormitusta ja stressia.

Avainsanat: tyon murros, ihannetyontekija, prekariteetti, prekarisaatio, sosiaalinen kiihtyvyys,
psykologinen sopimus
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1 Johdanto, tutkimustausta

Tama tutkielma késittelee tyonantajan ja tyontekijan vilisid valtarakenteita siitd ndkdkulmasta,
millaisia odotuksia tyontekijad kohtaan 2000-luvulla kohdistuu, sekd kuinka prekarisoitunut
tyoeldmad osana laajempaa tydeldmidn murrosta on mahdollisesti osaltaan vaikuttanut
thannetyontekijdn profiillin muovautumiseen, sekd miltd tyontekijdodotukset ndyttavit

prekaaria tyotd tekevén henkilon ndikdkulmasta.

Tutkimusaineistona hyodynnén tutkielmassani vertaisarvioituja tieteellisié artikkeleita, joiden
avulla pyrin luomaan laajan yleiskuvan ihannetyontekijdstd lidnsimaisessa kapitalistisessa
yhteiskunnassa. Ajallisesti pyrin keskittyméén vain sellaisiin artikkeleihin ja tutkimuksiin,
jotka ovat perdisin 2000-luvulta. Olen rajannut artikkelit ja l&hteet 2000-luvulle siitd syysta,
ettd koen tydon suurimman murroksen tapahtuneen 2000-luvun aikana teknologian nopean
kehityksen ja muiden makrotason ilmididen, kuten globalisaation vuoksi. Koen myds aiheen
ajallisen rajauksen olevan tarpeellinen siitd syysti, ettd prekarisaatiota ja sen yhteiskunnallista

merkitystd on alettu tutkia enemman ilmiéné 2000-luvulla.

Lihdemateriaali koostuu sekéd englanninkielisistd, ettd suomenkielisistd tutkimusartikkeleista.
Suomenkielistd aineistoa 10ytyi laajasti liittyen sekd tydeldmédn murrokseen, ettd
prekarisaatioon. Suomessa prekarisaatiota on tutkinut erityisesti Pyorid kollegoineen, joten
lahteissdni on useampi artikkeli liittyen hdnen tekemdédnsd tutkimukseen aiheen saralla.
Teoreettisen viitekehyksen olen pitkélti saanut aiheelleni englanninkielisistd artikkeleista.
Esimerkiksi Harmut Rosan sosiaalisen kiithtyvyyden teoria, jolla koen olevan merkitysta
tyontekijdodotusten muotoutumiseen, sekd psykologiseen sopimukseen ja uusliberalismiin

liittyvét lahteet olivat pitkalti kaikki englanninkielisia.

Kiinnitdn tutkielmassani ja analysoimassani aineistossa huomiota siihen, millaisia a) ilmidita
tyon murrokseen liittyen aineistossa tulee esiin tyontekijdn ndkokulmasta, b) kuinka ndma
ilmidt vaikuttavat nithin odotuksiin, joita tyontekijad kohden kohdistuu, sekd c) millaisia
mahdollisesti muista eroavia odotuksia prekaari asema tydmarkkinoilla voi luoda tyontekijille
verrattuna vakituisessa tyOsuhteessa tyotd tekeviin. Tutkielmani tavoitteena on selvittdd
aiemman tutkimuksen pohjalta, millainen ihannetydntekijén profiili on 2000-luvun muuttuvilla

tyomarkkinoilla, sekd millaisia odotuksia timé tyontekijdd kohtaan kohdistaa yksilotasolla.



Kiinnitdn tutkielmassani huomiota erityisesti sithen, kuinka tydeldmén prekarisaatio eli
tyosuhteiden laaja-alainen muutos vakituisista pitkdaikaisista tyosuhteista lyhytkestoisempiin
madrdaikaisiin tydsuhteisiin ja keikkaluonteisiin toihin vaikuttaa ihannetyontekijian profiiliin,

sekd niihin odotuksiin, joita tyontekijddn kohdistuu.

Tutkimuskysymykseni ovat seuraavat:

e Millainen on ihannetydntekijan kuva aiempaan tutkimustietoon perustuen 2000-
luvulla?

e Millaisia odotuksia tdméa ihannekuva kohdistaa tyOntekijddn yksilond ldnsimaisen
kapitalistisen yhteiskunnan kontekstissa, ja miten prekarisaatio mahdollisesti heijastuu
odotuksiin tyontekijaad kohtaan?

Toteutan tutkielmani kirjallisuuskatsauksena. Kirjallisuuskatsaus on tutkimusmetodi, jonka
avulla kootaan aiempaa tutkimustietoa valitusta aiheesta, jonka pohjalta on mahdollista tuottaa
uutta tutkimustietoa ja ndkokulmia. Kirjallisuuskatsaus on niin sanotusti ‘tutkimusta
tutkimuksesta’ (Salminen, 2011). Kirjallisuuskatsaus voidaan jakaa kolmeen eri tyyppiin;
kuvailevaan kirjallisuuskatsaukseen, systemaattiseen katsaukseen, sekd meta-analyysiin
(Salminen, 2011). Oman tutkielmani toteutan kuvailevana kirjallisuuskatsauksena. Kuvaileva
kirjallisuuskatsaus sopii mielestidni perustellusti aiheen kisittelyyn, koska sen avulla on
ensinndkin mahdollista luoda kuva ihannetydntekijén profiilista aikeisempaan tutkimukseen
perustuen ilman tarkkoja rajauksia, sekd toiseksi luoda kuva siitd, miten ndistd aiemmista
tutkimustuloksista kdy ilmi tyontekijddn kohdistuvat odotukset ldnsimaisen kapitalistisen
yhteiskunnan kontekstissa. Tutkimuskysymykset voidaan my0ds systemaattiseen katsaukseen ja
meta-analyysiin ndhden pitdd véljempind (Salminen, 2011). Tdémé on mielestdni tarpeen ja
perusteltua, silld tyon murros ilmiond itsessddn on konseptina laaja, samoin kuin

thannetyontekijdn maarittely.

1.1 Tyoelama murroksessa 2000-luvulla

Tyo6eldmé on koko 2000-Iuvun ajan ollut jatkuvassa muutoksessa ja murroksen tilassa. Tédhin
ovat vaikuttaneet monet makrotason megatrendit, kuten kithtynyt digitalisaatio, automatisaatio,

globalisaatio, tyonteon itsendistyminen ja itsensd johtaminen, sekd vakituisen palkkatyon



viheneminen ja sen myotd lyhyempien maédrdaikaisten tyosuhteiden lisddntyminen
tyomarkkinoilla (Pydrid, Ojala & Nitti 2019, s. 141). Tyoterveyslaitoksen vuonna 2023
julkaisemassa katsauksessa tydeldmdn muutoksiin esiin nousee erityisesti nelja
koronapandemian jdlkeistd trendid, jotka tdlld hetkelld vaikuttavat olennaisesti tydeldmén
murrokseen. Ndma katsauksessa esille nousseet trendit ovat (1) tyon itsendistyminen etdtyon
lisddannyttyd, (2) digitalisaation vauhdittuminen, (3) tyduupumuksen lisddntyminen etdtyon
vaikutuksesta, sekd (4) digitalisaation myo6td vauhdittunut tyOssd oppimisen tarve
(Tyoterveyslaitos, 2023). Tyoeldmin jatkuvat ja dynaamiset muutokset kohdistavat painetta
yrityksiin ja organisaatioihin, mutta my0s tyontekijddn yksilotasolla. Syind tdhdn ovat
erityisesti tyon epépolitisoituminen, sekd kapitalismille ja lédnsimaille tyypillinen
individualismi (Onnismaa, 2015), eli yksilokeskeisyys. Keskityn tutkielmassani tutkimaan
thannetyontekijan profiilia ja tyontekijadn kohdistuvia odotuksia ldnsimaisen kapitalistisen
yhteiskunnan kontekstissa, silld on mahdollista, ettd muunlaisessa poliittisessa ymparistossa tai
erilaisessa talousjarjestelmissd tyontekijiltd odotetaan hyvinkin erilaisia asioita. Erilaisessa
talouspoliittisessa jirjestelméssd tyon murroksen aiheuttamat paineet eivit valttimétta kohdistu
samalla tavalla suoraan yksiloon, kuin kapitalistisessa jérjestelmissd. Tyon murros tai tyon
muutos on ilmidnd laaja, ja kuten edelld mainittu, sithen ovat vaikuttaneet monet teknologian
kehitykseen, globalisaatioon, digitalisaatioon, sekd poliittiseen paddtoksentekoon liittyvit
megatrendit. Ndmd megatrendit ja kapitalismi talousjirjestelmédnd ovat ajan kuluessa
muovanneet jatkuvasti niitd odotuksia, jotka kohdistuvat kapitalismin puitteissa toimivien

yritysten ja organisaatioiden tyontekijoihin. Tédssd tutkielmassa kiinnitin huomioni

1.2 Tyomarkkinoiden historiaa ja kapitalismin vaikutus ihannetyontekijan

profiilin muotoutumiseen

Jotta pystymme ymmartamaidn odotusta siitd, ettd tyontekijin tulisi olla tietynlainen ollakseen
‘hyvé tyontekijd’, on meiddn otettava huomioon se talous- ja yhteiskuntajérjestelméd, jonka
kontekstissa toimimme. Lédnsimaissa tdmé jérjestelmd on kapitalismi. Thannetyontekijan
profiilin ja rooliodotusten ymmaértdmisen kannalta on tarkeda ottaa timéd huomioon my®ds siitd
syystd, ettd talousjirjestelmét ovat pohjimmaiselta luonteeltaan suhteita ihmisten vélilla.
Kapitalistisessa jarjestelmédssé tyontekijan tehtdva on tuottaa tuote tai palvelu tyonantajalleen,

joka puolestaan pyrkii tdimén tuotteen tai palvelun avulla saavuttamaan taloudellista voittoa



itselleen ja yritykselleen, vahvistaakseen asemaansa markkinoilla (Bowles, Edwards &
Roosevelt 1993, s. 27). Koska kapitalismin tarkoituksena on tuottaa jatkuvaa kasvua ja voittoa,
on kapitalismille ominaista my0s sen alati muuttuva luonne (Bowles ym. 1993, s. 12). Tama
paine dynaamisuuteen ja kilpailukyvyn sdilyttimiseen ei kohdistu ainoastaan taloudellista
paitoksenteossa on kapitalismin ihanteiden mukaisesti suosittu uusliberalismia. Uusliberalismi
on talouspoliittinen 1lmid, oppi ja suuntaus, joka suosii vapaita markkinoita. Uusliberalistisen
ajattelun mukaan markkinat toimivat parhaiten sdiddellessdin itse itseddn mahdollisimman
vihdiselld puuttumisella esimerkiksi poliittisen péddtoksenteon ja valtion puolesta.
Uusliberalismin ihanteena ovat muun muassa tehokkuus, vapaus, sekid oikeudenmukaisuus,
jotka saavutetaan korvaamalla julkinen talous yksityistdmalld markkinat (Patoméki, 2007, s. 8).
Uusliberalistinen yksityistimiseen tdhtddvd ja usein sosiaalipoliittisia turvaverkkoja
samanaikaisesti  heikentdvd poliittinen padtoksenteko  korostaa  yksilokeskeisyyttd
yhteiskunnassa, silld se tuo kapitalismin ytimessi olevan kilpailumentaliteetin konkreettiseksi
osaksi ihmisten eldmééd esimerkiksi kilpailuna tyOpaikoista, koulutuspaikoista, sekd muista
taloudellisista resursseista. Yhteiskunnan resurssit ovat aina rajalliset, mutta uusliberalistisessa
politiikassa ndméd resurssit eivdt suinkaan jakaudu tasan niitd tarvitsevien kesken, vaan
ainoastaan vahvimmat selvidvét ja kukoistavat, ja on thmisen omista kyvyistid ja sinnikkyydesti
kiinni millaiseen asemaan he yhteiskunnassa péétyvat. Esimerkiksi ekonomisti Guy Standing
on kirjoituksissaan todennut, ettd uusliberalistinen talouspolitiikka edistdd yhteiskunnallista
polarisaatiota, jolloin kdytdnndssa katsoen ihminen on joko voittaja tai hividja (Pyorid & Ojala,
2016, s. 1) Tama kilpailuun pohjautuva ajatusmalli yhdistettynd individualismin kulttuuriin
vaikuttaa tyomarkkinoilla myds tyontekijdén kohdistuviin odotuksiin. Kun ennen tyontekijan
jaksamisen suojana on ollut kollektiivisuus, ovat tydeldmén kiithdyttiessd vauhtiaan odotukset
heijastuneet yhd enemmain tyontekijdén yksilotasolla (Onnismaa, 2015). Tdémai on havaittavissa
myds esimerkiksi silloin, kun tydeldmin muutoksia tarkastellaan Harmut Rosan sosiaalisen
kithtyvyyden (eng. social acceleration) teorian ndkokulmasta. Rosan teoriaa tydeldmain

kiihtyvyydesté olen kdynyt tarkemmin ldpi kohdassa 1.4.

1.3 Tyon merkitys — miksi tutkia tyontekijaodotuksia

Tyontekijadn kohdistuvien odotusten tutkiminen on tirkeéd siitd syystd, miten tirked merkitys

tyolld itselldéin on — ei ainoastaan yhteiskunnan toiminnalle, vaan myds sen tekijélle.



Tyontekijélle ja ithmiselle yksilond tyd on modernissa post-kapitalistisessa yhteiskunnassa
usein tirkein eldmisen ja toimeentulon mahdollistava resurssi. Tyotd tekemilld ihminen pystyy
saamaan haltuunsa taloudellista pddomaa, jonka avulla hén pystyy parantamaan sekd omaa, etté
laheistensd eldméanlaatua. TyOstd saatavan rahallisen hyddyn suhteellinen merkitys verrattuna
muihin ty0std saataviin pddoman muotoihin korostuu erityisesti silloin, jos tyontekijd on itse
heikossa taloudellisessa asemassa (Rosso, Dekas & Wrzesniewski, 2010, s. 14). Ihminen pystyy
siis vaihtamaan omaa aikaansa ja inhimillisti ja kulttuurista pddomaansa saavuttaakseen muita
pddoman muotoja — tidrkeimpdnd usein taloudellista pddomaa. Tyolld voi kuitenkin olla
tekijdlleen myds muunlaista merkitystd, ja se voikin toimia esimerkiksi keinona 16ytda
merkityksellisyyttd ja tarkoitusta omaan eldmién. Ty0 voi esimerkiksi vahvistaa ihmisen
sosiaalisia verkostoja ja suhteita, sekd organisaation arvot ja missio voivat my0s omalta
osaltaan toimia yksil6lle viylind toteuttaa kdytdnnossd nditd arvoja, jos ne ovat my0ds hénelle
itselleen tarkeitd (Rosso ym. 2010, s. 13-14). Rahallisen arvon lisdksi tydlld voi olla my0s siis
abstraktimpaa merkitystd ihmisen eldmaéssé, ja parhaimmillaan oma ty6 voi tarjota ihmiselle
monia hy6tyjd — muutakin, kuin pelkkdd mahdollisuutta tulla taloudellisesti toimeen ja siten

mahdollistaa oma ja l4heisten selviytyminen ja inhimillinen eldménlaatu.

Koska ty6lld on kiistimaéttd paljon merkitystd, on tyopaikan saaminen tietenkin edellytyksena
sille, ettd ihminen péddsee hyotymiddn ndistd tyon sen tekijdlleen tarjoamista resursseista.
Kilpailu tyopaikoista on 2000-luvulla ollut kovaa, johon on vaikuttanut esimerkiksi
koulutusinflaatio, sekd usein heikko tydmarkkinatilanne, joka esimerkiksi 2020-luvulla johtuu
maailmantalouden kasvun hidastumisesta (Suomen Pankki, 2022). Koska tyopaikkoja ei enéda
suhteellisen vapaasti ne kriteerit, joiden pohjalta tyontekijdvalinnat avoimiin positioihin
tehdddn. Tamd on ndkynyt konkreettisesti esimerkiksi tyOpaikkailmoituksissa, joiden
tyontekijdn “vaatimustaso” on tasaisesti noussut vuosien kuluessa aina 1950-luvulta l4htien.
1950-luvulla Suomen tyomarkkinoilla riitti, ettd tyontekijd oli “raitis ja ammattitaitoinen”
(Onnismaa, 2015), mutta on sanomattakin selvdi, ettd hyvén tyontekijén kriteerit ovat 2000-
luvulle tultaessa jo paljon vaikeampi saavuttaa. TyOntekijén tulisi nyt olla valmis priorisoimaan
tyotd kaiken muun edelle, sopeutumaan alati muuttuviin teknologisiin haasteisiin, kehittimaan
itseddn jatkuvasti, sekd innovatiivisesti kehittdmédin ideoita my0s yritysten toiminnan
tehostamiseksi (Onnismaa, 2015). Koska tyopaikan saaminen on monelle edellytys tulla
toimeen ja osallistua yhteiskunnan toimintaan, tulee tyontekijin vastata ominaisuuksiltaan siti

tyontekijdn kuvaa, jonka yritykset ja organisaatiot tyopaikkailmoituksillaan asettavat. Tésta



syystd on merkityksellistd pyrkid selvittimddn, minkélaisia ominaisuuksia 2000-luvun
tyomarkkinoilla tyontekijéltd odotetaan, jotta tyOntekijét pystyisivdt paremmin vastaamaan
ndihin odotuksiin. Toki tyontekijdodotusten selvittiminen on oleellista myos siitd
ndkokulmasta, ettd saadaan selville ovatko ndma tyontekijaan kohdistuvat odotukset realistisia,
sekd tasapainossa tyostd saataville hyodyille. 2000-luvun ja erityisesti 2020-luvun aikana
elinkustannukset ovat globaalilla skaalalla nousseet merkittdvésti, vaikka tyOstd saatava
rahallinen palkkio on vain harvoin noussut samalla tahdilla vastaamaan nousseita
elinkustannuksia. Esimerkiksi Kansainvilinen valuuttarahasto IMF (International Monetary
Fund) julkaisi vuosiraportissaan 2023 elinkustannusten olevan monessa maassa 2020-luvulla
niin korkeat, etti on aiheellista puhua elinkustannuskriisistd. Syitd kriisille ovat olleet
koronapandemiasta, sekd ilmastonmuutoksesta aiheutuneet hiiridtekijit ruoan- ja
energiantuotantoon, sekd monissa maissa hintojen nousuun on vaikuttanut myds Venijin
edelleen meneillddn oleva invaasio Ukrainaan (IMF, 2023). On siis perustelua pyrkid
selvittiméddn, ovatko tyontekijddn kohdistuvat odotukset 2000-luvulla reiluja ja
oikeudenmukaisia verrattuna tyOstd saataviin hyotyihin. Jos tyontekijdodotusten ja tyostd
saatavien hyotyjen vélilld on huomattavissa epdsuhtaa, olisi tdlloin mahdollista pyrkid
reilumpaan jérjestelméddn esimerkiksi nostamalla tyontekijoiden palkkoja vastaamaan tyon
vaatimuksia, seka lieventdmiin niitd mahdollisia yksiloon kohdistuvia henkisid paineita, joita

nousevat odotukset tydmarkkinoilla voivat potentiaalisesti aiheuttaa.
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2 Prekaari tyoelama osana laajempaa tydoelaman murrosta

Tyoeldmén murroksessa 2000-luvulla on alettu kiinnittdmaan huomiota siihen, kuinka erilaiset
lyhytaikaiset tydsuhteet ja tyon muodot ovat lisdéntyneet, jolloin yhad useampi ihminen ei enda
tee tOitd perinteisessid kokoaikaisessa ja vakituisessa tyOsuhteessa. Tadssd luvussa tarkastelen
lahemmin prekaaria tyoeldmidd ilmiond, sekd sen mahdollisia vaikutuksia ihanteellisen

tyontekijan kuvaan tyontekijan ndkdkulmasta.
2.1 Tyodelaman prekarisaatio ilmiona

Tyoeldmin prekarisaatio on ilmid, joka liittyy tydeldmén murrokseen. Prekaarilla tydelamélla
tarkoitetaan yleisesti ndkemysti siitd, ettd erilaiset pétkdtyot ovat lisddntyneet viimeisten
vuosikymmenten aikana, samaan aikaan kun vakituisten kokoaikaisten tydpaikkojen mééra on
vihentynyt. Prekaarin ty6eldmén keskidssd on tunne jatkuvasta epdvarmuudesta, sekd siitd
kasautuvasta huono-osaisuudesta, jota jatkuva epdvarma toimeentulo aiheuttaa (Pyorid & Ojala,
2012, s. 177). Prekaarin tydeldmindkemyksen mukaan palkkatyoldisille on tarjolla yhi
enemmin epdvarmoja tyOsuhteita, kuten mdiérdaikaisia sopimuksia, osa-aikatditd seka

keikkatoita.

Prekariaatti ei ilmioné ole uusi, vaan lyhytkestoisia ja epdvarmoja tyOsuhteita on ollut aina.
Prekariaatti voidaan mieltda erddnlaiseksi patkatyoldisten yhteiskuntaluokaksi — Pyoridn (ym.)
mukaan uudeksi “koyhélistoksi”, joka aiemmasta poiketen pitdd sisdlldédn 2000-luvulla myos
korkeasti koulutettuja ihmisid (Pyorid & Ojala, 2012, s. 3). 2000-luvulla siis koulutuskaan ei
ole automaattinen tae varmasta tai sdédnnollisestd toimeentulosta, joka voi aiheuttaa kuormitusta
ja stressid, sekd madrittelematontd pahaa oloa. Tdmé johtuu siitd, ettd tyontekijan odotetaan
olevan jatkuvassa valmiudessa etsiméén tarvittaessa uusia keinoja tulla toimeen. Tydsuhteet
voivat olla esimerkiksi yksittdisid projekteja, joiden loppuessa tyontekijdlla tulisi jo olla

suunnitelma siithen, kuinka han myohemmin itsensé eléttda (Pyorid & Ojala, 2012, s. 3).

Ketka sitten tekevét prekaareja toitd? Kaytdnnossd katsoen prekaarit ja epdvarmat tyosuhteet
késittdvat ainakin seuraavat tydsuhteiden muodot: projektiluonteiset tyot, palkalliset ja
palkattomat harjoittelut, vuokratyosuhteet, —madrdaikaisuudet, osa-aikatyot, itsensd
tyollistiminen ja pienyrittdjyys, sekd muut patkityot (Jakonen, 2014, s. 287). On kuitenkin hyva
ottaa huomioon, ettd kaikki kyseisissd edelld mainituissa tyosuhteissa tydskentelevit henkilot
eivit kuitenkaan lukeudu automaattisesti prekaareiksi tyontekijoiksi. Kuten Pyorid ja Ojala

huomauttavat, prekariteetin ytimessd on nimenomaan kasautuva huono-osaisuus, joka johtuu
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toimeentulon epdvarmuudesta ja/tai sen epdsdadannollisestd luonteesta. Prekaariksi tyontekijéksi
voitaisiin siis luokitella esimerkiksi sellainen henkild, joka on sekéd ylikoulutettu, toimii
epatyypillisessd tyosuhteessa, ettd omaa alallaan huonot tydllistymismahdollisuudet (Pyoria
ym. 2016, s. 4). Erityisind riskeind tyomarkkinoilla prekaariin asemaan joutumiselle voidaan
pitdd alempiin tuloluokkiin kuulumista, taloussuhdanteiden vaihtelua, toimialaa ja
maantieteellistd sijaintia. Myds nuori ikd voi vaikuttaa prekaariin asemaan joutumiseen
tyomarkkinoilla, mutta yleensd esimerkiksi nuorilla opiskelijoilla timd on vain vélivaihe
elamdssd ennen varsinaista vakiintumista tietylle alalle tai tyopaikalle, silli nuoruuteen
eliménvaiheena yleisesti ajateltuna kuuluu tietynlainen oman paikan etsiminen yhteiskunnassa
(Pyorid ym. 2016, s. 11). Prekaariin asemaan vaikuttavat tekijit ovat siis pitkélti sellaisia, jotka
juontavat juurensa erilaisiin makrotason ilmidihin, sekd yleisesti ottaen sen hetkiseen
tyomarkkinatilanteeseen. Prekaariin asemaan ei myoskédén liity positiivisia puolia, vaan se on
kokijalleen ldhes aina huono-osaisuutta tuottava ilmio, silld tilastollisesti katsottuna
prekaareissa asemissa tyOskentelevdt ovat ldhes kaikilla mittareilla keskiarvoisesti
heikommassa sosioekonomisessa asemassa, kuin muunlaisissa tydsuhteissa tydskentelevit

henkil6t (Py6rid ym. 2016 s. 11-12).

Pyoridn ja Ojalan artikkelien pohjalta prekaari asema tydomarkkinoilla ndyttédisi vaikuttavan
tyontekijddn kohdistuviin odotuksiin ainakin siten, ettd tyontekijan tulee entistd paremmin
kyetd sietdimdin epavarmuutta. Tyontekijdn odotetaan olevan valmis hyviksymién tyon ja sen
kautta oman toimeentulon lyhytkestoisuus ja epdvarmuus, mutta samalla sitoutuvan edelleen
tyohonsa ja senhetkiseen tyOnantajaansa. Tyontekijd joutuu tdssd mielessd epdedulliseen
asemaan, silld aiemmin kovankin tyon ja erityisesti tyohon sitoutumisen palkkana on ollut
pysyvyys, joka on saavutettu vakituisella tydsuhteella (Pyorid & Ojala, 2012 s. 3). Prekaarissa
tyossd olevan tyontekijdn kohdalla tdméd odotus ei kuitenkaan tdyty, joka voi esimerkiksi
heikentdd tyontekijén ja tyonantajan vélistd psykologista sopimusta, tai pahimmillaan johtaa
jopa psykologisen sopimuksen rikkoutumiseen. Kiyn tarkemmin Idpi psykologisen

sopimuksen mééritelmaa ja sen olennaisuutta aiheen tarkasteluun osiossa 4.1.

2.2 Onko prekaarilla tyoelamalla todellisuudessa merkitysta?

Vaikka prekaari tydeldméd ilmiond on kiistiméttd todellinen ja monet ihmiset ovat

tyomarkkinoilla ~ prekaarissa  asemassa, on  prekaarin  tydelimdn  todellisesta
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merkityksellisyydestd yhteiskunnallisella tasolla puhuttu ilmiodn liittyen jonkin verran. Usein
nidkemys prekariteettiin on ollut se, ettd sille ominaiset lyhyet tydsuhteet ja pétkdtyot ovat
lisddntyneet samalla, kun vakituiset palkkatyot ovat vdhentyneet. Kuitenkin suurin osa
tyomarkkinoilla aktiivisista tyokykyisistd palkkatyoldisistd on edelleen vakituisessa ja kiintedn
viikkotyOajan tyosuhteessa (Tilastokeskus, 2022). Tyon murrokseen ilmiond liittyykin
prekarisaation ohella myds tydeldmin polarisaatio, mikd nékyy yhteiskunnassa erddnlaisena
kahtia jakautumisena. Tyon polarisaatio ilmiond tarkoittaa sitd, ettd keskituloisia ja siten
keskiluokkaan kuuluvia ihmisid on yhd vdhemmin, kun teknologinen kehitys véhentda
markkinoilta esimerkiksi automaation ja robotisaation vuoksi rutiiniluontoisia tyopaikkoja.
Némai tyopaikat ja niistd saatu ansio on aiemmin kuulunut ns “keskiluokkaan” kuuluville
thmisille. Tamd ilmi6 on ndkynyt sekd kansainvilisesti esimerkiksi Yhdysvaltojen
tyomarkkinoilla, kuin my6s ldhemmin tarkasteltuna esimerkiksi Suomessa 2000-luvun aikana
(Riiheld & Tuomala, 2019, s. 1). Tyon polarisaation seurauksena “keskitason” tyopaikkojen
viahentyminen nikyy yhteiskunnallisesti niin, ettd jéljelle jadvat tyopaikat jakautuvat erilaisiin
matalapalkkaisiin palveluammatteihin, seké toisaalta hyvin palkattuihin asiantuntijarooleihin
(Ritheld ym. 2019). N@mid matalapalkkaiset palvelualan ty6t ovat usein luonteeltaan
lyhytkestoisia prekaareiksi lukeutuvia toitd, ja niitd tekevét péddasiassa ikddntyneet, nuoret,
vahin koulutetut, tyottomaét, opiskelijat, sekd naiset (Koivunen, 2016, s. 2). Kahtiajakautuneet
tyomarkkinat ja prekaarit tyosuhteet ovat siis useimmiten juuri edelld mainittujen ryhmien

ongelma.
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3 Harmut Rosan sosiaalisen kiihtyvyyden teoria selittavana

tekijana tyontekijaodotusten muutoksen takana

Mielestdni monet tyoeldman muutokseen liittyvistd ilmidistd pohjimmiltaan kiteytyvéit Harmut
Rosan teoriaan sosiaalisen eldmin kiithtyvyydestd (eng. social acceleration). Rosan teorian
mukaan sosiaalinen todellisuus ja eldma on alati kiihtyvdd, jolloin kaikki pitdd tehdd yha
nopeammin, seké pystyéd saavuttamaan enemman samassa ajassa, kuin aiemmin on pitanyt. Kun
tydeldmén ja maailman tahti kiihtyy, odotetaan myos tyontekijiltd enemmén tehokkuutta kuin
aikaisemmin. Kapitalismille on ominaista pyrkid jatkuvaan talouskasvuun, joka puolestaan luo
painetta niin yrityksille kuin niissd tyOskenteleville ithmisillekin pysyd jatkuvasti tilanteen
tasalla ja sdilyttdd kilpailukyky. Modernien yhteiskuntien toimivuuden kannalta on Rosan
teorian mukaan olennaista se, etti yritysten on sdilytettiva ns. “dynaaminen stabilisaatio” (eng.
dynamic stabilization) (Hollstein, 2023, s. 1). Kdytdnndssad tdmai tarkoittaa sitd, ettd status quon
sdilyttddkseen yritysten on kyettiva tuottamaan koko ajan lisdd, sekd tekemiin tima aina entisti
tehokkaammin. Ilmi0 ndkyy sekd makrotasolla yhteiskuntien toiminnassa, kuin myos
yksildiden toiminnassa ja erityisesti yksiloon kohdistuvien odotusten muodossa
tyomarkkinoilla. Harmut Rosan sosiaalisen kiithtyvyyden teoria sopii tdstd syystd hyvin
thannetyontekijin profiilin muotoutumisen tarkasteluun, silld vaikka kyseessd on makrotason
teoria yhteiskuntien toiminnasta, sen avulla voidaan tarkastella talousjérjestelmin vaikutusta
thmisiin myds yksilotasolla. Artikkelissaan Harmut Rosan sosiaalisen kiihtyvyyden teoriasta
Hollstein (2023) kuvaa sosiaalisen kiithtyvyyden muodostuvan kolmesta ulottuvuudesta; (1)
sosiaalinen muutos, (2) eldménkulun kiihtyminen ja (3) teknologinen kiihtyminen. Niistd
kolmesta ulottuvuudesta kaikki vaikuttavat tydeldméén liittyviin muutoksiin, mutta erityisesti
elaméinkulun kiithtyminen, sekd sosiaalinen muutos vaikuttavat yksiloon kohdistuviin
odotuksiin tyontekijdnd. Seuraavissa alaluvuissa olen késitellyt yksitellen sosiaalisen

kiihtyvyyden ulottuvuuksia.

3.1 Sosiaalinen muutos

Sosiaalinen muutos viittaa yritysten sisdlld sithen, kuinka nykyddn kéytdnnon toiminta
yrityksissd voi muuttua nopeasti verrattain hyvinkin lyhyen ajanjakson sisdlld, sekd siihen,
kuinka uutta teknologiaa otetaan kdyttoon yhid nopeammin (Hollstein, 2023, s 3). Tyontekijalta
tdma vaatii nopeaa sopeutumiskykyé yrityksen sisdisiin muutoksiin, sekd esimerkiksi uusien

teknologisten jarjestelmien hallintaa. Koska yhteiskunnan tahti nopeutuu ja sosiaalisen
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muutoksen kohdalla voidaan kiytinndssd puhua ns. “nykyisyyden supistumisesta” (eng.
contraction of the present) (Hollstein, 2023, s. 3), on loogista, ettd yksildtasolla timaé tarkoittaa
tyontekijéltd entistd suurempaa odotusta tuottavuudesta ja tehokkuudesta. Tyontekijan tulee
myoOs pitdd oma osaamisensa ajan tasalla, silld muutokset tyoskentelytavoissa ja teknologian
nopea kehittyminen vaativat tyontekijaltd jatkuvaa uuden oppimista. Esimerkiksi sosiaalisesta
muutoksesta Hollstein nostaa artikkelissaan koronapandemian mukanaan tuoman nopean
siirtymén uusiin tapoihin tyoskennella eténd, jonka myos Tyoterveyslaitos (2023) nosti HELP-
aineistossaan esille yhdeksi merkittavimmistd muutoksista liittyen koronapandemian jélkeisiin
tyon muutoksiin. Etétyd on osaltaan lisdnnyt my0s tyontekijén tarvetta toimia itseohjautuvasti,
sekd itseddn johtaen, joka voitaisiin myds nahda uutena odotuksena tyontekijiéd kohtaan. Itsensi
johtaminen ei itsessdén ole mydskdin ilmioné uusi, mutta koronapandemian mydté erityisesti
2020-luvulla tdimén odotuksen merkitys on korostunut. Itsensd johtamisen taidoilla viitataan
yleisesti Tydturvallisuuskeskuksen (2022) maiéritelmidn mukaan oman tydn suunnitteluun,
ohjaamiseen ja seuraamiseen. Itsensé johtamisen tavoitteena on sujuvoittaa tyotd ja edistia siten
tyohyvinvointia (Tydturvallisuuskeskus, 2022). Sosiaalisen muutoksen nédkokulmasta
tyontekijddn kohdistuvia odotuksia olisivat tiivistettynd siis oman osaamisen kehittdminen
vastaamaan yrityksen sen hetkisid teknologisia tarpeita, tehokkaampaa tuottavuutta samassa
ajassa kuin aiemmin, sekd mahdollisten tyon muotojen muutokseen mukanaan tuomaa vastuuta

pitdd huoli tyon sujuvuudesta myos erilaisissa tydympéristoissd itsedén johtamalla.

3.2 Elamankulun kiihtyminen

Toinen Rosan teoriaan liittyvé sosiaalisen kiihtyvyyden muoto on eldménkulun kithtyminen,
jolla tarkoitetaan Rosan mukaan sitd, miten jokin asia tai useampi asia tulisi saada aikaan tai
tehdyksi yhtd aikayksikkod kohden nopeammin kuin aiemmin (Hollstein, 2023, s. 3).
Tyontekijan ndkokulmasta tdmd on voinut tarkoittaa esimerkiksi kahteen sdhkopostiin
vastaamista siind ajassa, jonka timé on kayttinyt alemmin yhteen sdhkdpostiin vastaamiseen,
tai taukojen Ilyhentymistd tuotantotyOssd, jossa tyOnantaja on pyrkinyt tehostamaan
tuottavuutta. Yleisesti ottaen tavoitteena on siis lisdtd tuottavuutta rationalisoimalla yrityksen
toimintaa (Hollstein, 2023, s, 3). Tuotannon jatkuva tehostaminen lisdd myos niitd odotuksia,
jotka liittyvédt tyontekijan tehokkuuteen ja tuottavuuteen. Tydntekijdn odotetaan omaksuvan
myos itse yrityksen tehokkuustavoitteet ja pyrkivdn niihin aktiivisesti esimerkiksi itseddn
johtamalla ja tyotehtdviddn priorisoimalla. On kuitenkin mahdollista, ettd tdma voi vaikuttaa

my0s negatiivisesti tyontekijin omaan suhtautumiseen liittyen tyon mielekkéaksi kokemiseen,
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jos palkintona tavoitteisiin pddsystd rima vain nousee, ja tyontekijdltd odotetaan aina vain
parempaa suoritusta lyhyemmaéssa ajassa. Usein eldménkulun kiihtyminen ei rajoitu ainoastaan
tyoeldmiin, vaan myos tyontekijdn vapaa-ajalle. Tdma 1lmio on tullut nékyvéksi erityisesti
koronapandemian jdlkeisend aikana etityon lisddnnyttyd, kun kodin ja tydpaikan raja on
monien kohdalla himértynyt (Hollstein, 2023, s. 3). Kodin ja tyOpaikan rajan hdmértyminen
johtuu monilta osin my0s teknologian kehityksestd, joka on osaltaan mahdollistanut yha
titvilmmaén yhteydenpidon tyopaikan ja kodin vililla esimerkiksi erilaisten viestintdsovellusten
valitykselld. Kun tyontekijit ovat tavoitettavissa teknologian vilitykselld my0s nédiden ollessa
muualla kuin virallisella tyopaikalla kuten toimistolla, himértyy usein myos tydajan ja vapaa-
ajan vilinen raja. Téstéd ilmidstd puhutaan usein liittyen esimerkiksi tyon ja perheen konfliktiin,
sekd tyoeldmén tasapainoon liittyen (eng. work-life balance). Tyo-perhe -konflikti tarkoittaa
ristiriitaa, joka aiheutuu niisti rooliodotuksista, joita tyontekijéllad on perhe- ja tydeldmaissé, ja
kun ndiden kahden ulottuvuuden vaatimukset eivit kohtaa keskenddn (Glazer & Liu, 2017, s.
7). Jos tyontekijin eldmissé on tyo-perhe -konflikti, ristiriita voi johtua joko siitd, ettd tyohon
liittyvdt vastuut héiritsevdt perhe-eldméé, tai perheeseen liittyvdt vastuut voivat myos
pédinvastoin olla ty6lle haitallisia. On myds mahdollista, ettd yhden ulottuvuuden ongelmat
siirtyvdt myo0s toiseen ulottuvuuteen, héiriten joko tyd- tai perhe-elimén laatua (Glazer, ym.
2017, s. 7). Tyoeldmén tasapainolla taas tarkoitetaan sitd tavoitetta ja odotusta, ettd ihmisen
tydajan ja vapaa-ajan vdlilld tulisi vallita keskindinen tasapaino, eikd tyd saisi viedd liikaa
thmisen ajasta ja resursseista suhteessa vapaa-aikaan ja henkilokohtaisiin vastuisiin

(Lockwood, 2003, s. 2).

3.3 Teknologian kiihtyminen

Sosiaalisen kiihtyvyyden mukanaan tuomat muutokset sosiaalisen muutoksen ja eldménkulun
kithtyvyyden muodossa liittyvét kiintedsti myds kolmantena miériteltyyn muutokseen, eli
teknologian kiithtyvyyteen. Teknologian kiithtyvyys ja kehitys on se taustalla vaikuttava voima,
joka on mahdollistanut esimerkiksi etdtyon tekemisen, nopeamman viestinnin, sekd uusien
tehokkaampien ja tuottavuutta lisddvien tyonteon muotojen syntymisen. Ndmi tydnteon
jatkuvasti kehittyvdt muodot puolestaan edellyttivit tyontekijoiltd kykyd omaksua néitd uusia
tyonteon tapoja ja jéarjestelmid. Oma ndkemykseni siis on se, ettd teknologian kehitys on
pohjimmiltaan se ilmid, joka on aiheuttanut eldménkulun kiihtyvyyttd, sekd sosiaalista
muutosta, joka puolestaan on nostanut niitd odotuksia, joita tyontekijadn kohdistuu

yksilotasolla. Ndma sosiaalisen kiihtyvyyden aiheuttamat muutokset tyoeldmissd yhdistettyna
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kovaan kilpailuun tyomarkkinoilla voivat aiheuttaa tyontekijélle tyohon liittyvaa stressid, jonka
padsyynd ovat usein riittdmattomat resurssit ja ajan puute (Hollstein, 2023, s. 4). Tyossi koettu
stressi voi puolestaan oireilla esimerkiksi tyouupumuksena. Kaisittelen tarkemmin

tyOuupumusta ja muita tyontekijaodotuksiin liittyvid psykologisia haittoja osiossa 4.2.

3.4 Sosiaalinen kiihtyminen ja prekarisaatio

Prekaaria tyOtd tekevédn tyontekijin ndkokulmasta tarkasteltuna sosiaalisen kiithtyvyyden
aitheuttamat tyOeldmidn muutokset luovat omat haasteensa prekaarissa asemassa olevalle
tyontekijille. Koska sosiaaliseen kiihtymiseen liittyvét esimerkiksi tyon ja vapaa-ajan
rajaamisen haasteet esimerkiksi tyd-perhe -konfliktin, seké tydeldmin tasapainon muodossa,
samat haasteet liittyvdt myds nithin tyontekijoihin, joiden tyOsuhteet ovat lyhyempid ja
epdvarmempia. Esimerkiksi tyon ja vapaa-ajan vélinen raja himértyy helposti, kun tydsuhteet
eivit ole vakituisia ja siten ennustettavia. Tallaiset tyot vaativat tekijoiltddn esimerkiksi
jatkuvaa valmiustilaa ja joustavuutta, joka vaikeuttaa rajan vetdmistd kodin ja tyon viliin
(Koivunen, 2016, s. 2). Liséksi on hyvé ottaa huomioon, ettd toimeentulon varmistamiseksi
esimerkiksi osa-aikaisia tyOsuhteita voi olla samaan aikaan useampia, jolloin prekaarissa
tyOsuhteessa toitd tekevén tulee itsendisesti kdyttdd omaa aikaansa tydvuorojen suunnitteluun,

sekd arjen aikatauluttamiseen.

Sosiaaliseen kiihtyvyyteen liittyy my0s odotus osaamisen kehittdmisestd vastaamaan
esimerkiksi tyopaikan teknologian tasoa. Prekaarissa tydssa tyopaikka vaihtuu useammin, eika
tulevaisuudesta aina ole tietoa. Tdmén pohjalta on perusteltua sanoa, ettd prekaarin tyon
tekijdlle oman osaamisen ylldpito on erityisen tdrkedd, jotta toitd 10ytyy myos jatkossa.
Koulutusta ei tilloin kuitenkaan usein saa vakituisen tyon kautta, vaan tietoa ja osaamista tulee

hankkia itsendisesti omin resurssein.

Sosiaalisen kiithtyvyyden ndakokulmasta olisi my0ds tutkimustilaa tarkastella, voisiko lyhyiden
tyosuhteiden ja prekarisaation yleistymiselld olla yhteys yhteiskunnan kiihtyneeseen tahtiin. Jos
osaavaa ty0voimaa on runsaasti saatavilla ja yrityksille ja organisaatioille on kilpailukyvyn
sdilyttdmisen kannalta edullisempaa jatkuvasti palkata ithmisid midrdaikaisiin tydsuhteisiin,
voisiko sosiaalinen kiithtyvyys tdlloin olla tekijd, joka lisdd lyhytaikaisten tyopaikkojen
kasvavaa tarjontaa? Mikédli ndin on, liittyy tdllaiseen yritystoimintaan toki monia eettisid

tyontekijoiden oikeuksiin liittyvid kysymyksid.
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4 Odotukset tyontekijaa kohtaan

4.1 Psykologinen sopimus — odotukset tyonantajan ja tyontekijan valilla

Kun puhutaan tydeldmaésti, sithen liittyvistd muutoksista, seké erityisesti niistd odotuksista,
jotka liittyvét tyontekijadn, puhutaan tydeldmin tutkimuksessa usein tydnantajan ja tyontekijan
vilisestd psykologisesta sopimuksesta. Psykologinen sopimus késitteend voidaan mdiaritelld
joko tyontekijan ja tyonantajan vilisten odotusten kautta, tai sitten painottamalla yksilon
ndkokulmaa ja timéan omaa subjektiivista kokemusta suhteessa sithen organisaatioon, jossa hian
tyoskentelee (Ruotsalainen & Kinnunen, 2009, s. 1). Téssa tutkielmassa kéytan jalkimmaista,
eli alunperin Rousseaun esittimid psykologisen sopimuksen madritelméd. Rousseaun
maiiritelmén mukaan psykologinen sopimus on kokoelma niitd vastavuoroisia velvollisuuksia
ja odotuksia, joita yksilon ja organisaation véliseen vaihtosuhteeseen sisdltyy. Ndméa odotukset
ovat usein ddneen lausumattomia, ja voivat perustua esimerkiksi yksilon tekemiin havaintoihin.
Psykologinen sopimus on myds subjektiivinen kokemus (Ruotsalainen ym. 2009, s. 1).
Psykologisen sopimuksen ja tyontekijdédn kohdistuvien odotusten kannalta olennaista on
erityisesti se, jos psykologisen sopimuksen sisélto ei syystd tai toisesta kohtaa, ja psykologinen
sopimus rikkoutuu tdmin seurauksena. Psykologisen sopimuksen tirkeyttd on alettu ottaa yha
enemmaén huomioon tyéeldman muututtua, silld nykyisin on yhé yleisempii, ettd tydonantajan
ja tyontekijan véliset odotukset eivit endd kohtaa keskendéin. Syynd tdhdn on esimerkiksi se,
ettd ennen tydeldimin laaja-alaista muutosta tyontekijin on odotettu olevan lojaali
tyonantajalleen ja sitoutuvan yritykseen, vastineena pysyviastd tyOpaikasta ja turvatusta
toimeentulosta. 2000-luvulle tultaessa ja jo aikaisemminkin 1990-luvulla epitavalliset ja
lyhytaikaisemmat tydsuhteet ovat yleistyneet, joka on osaltaan heikentidnyt tyOnantajan
vastuuta tarjota tyontekijoilleen pysyvyyttd ja turvaa. Samaan aikaan kuitenkin tyontekijélta
edelleen odotetaan sitoutuvuutta ja lojaaliutta tyopaikkaansa kohtaan, wvaikka tastd

sitoutumisesta ei endd valttdmattd palkita tyontekijaa tasavertaisesti (Alasoini 2006, s.7).

Psykologisen sopimuksen ndkokulmasta tarkasteltuna prekaarin ty6eldmén vaikutukset on
myos siis otettu huomioon liittyen tyontekijdén kohdistuviin odotuksiin, ja ne ovatkin usein
syynd psykologisen sopimuksen mahdolliseen rikkoutumiseen. Prekaareissa tyosuhteissa olisi
siis tdmén perusteella suurempi riski psykologisen sopimuksen siséisille ristiriidoille, koska
velvollisuudet tyOnantajan ja tyOntekijdn valilld eivdt vilttimattd ole tasapainossa.
Ihanteellinen tyontekija olisi siis valmis hyvidksyméédn timédn mahdollisen velvollisuuksien ja

odotusten vilisen epétasapainon psykologisessa sopimuksessa, ja toimimaan yritysten
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intressien mukaisesti, vaikka yritykselld ja tyonantajalla itsellddn ei olisikaan samaa vastuuta
tarjota sitd vastineeksi tyontekijdlle tdmidn sitoutumisesta ja tyOpanoksesta. Thanteellisen
tyontekijén tulisi siis hyviksyéa se, ettd tarpeen tullen hidn on korvattavissa, tai ettd jos hidnen
tyOpanostaan ei enéé tarvita, on hyvéksyttdvad ja loogista, ettd tyonantaja lakkauttaa hinen

tyosuhteensa eiki siten tarjoa pysyvyytta.

Psykologisen sopimuksen rikkoutuminen johtuu useimmiten siitd yksilon kokemuksesta, etti
organisaatio ei ole toteuttanut niitd velvollisuuksia, joita tdlld olisi tyontekijdd kohtaan.
Kyseessd voi olla velvollisuuksien laiminlyonti tahattomasti esimerkiksi kyvyttomyydesti
johtuen, velvollisuuksien laiminlydminen tahallaan, tai esimerkiksi tyontekijin ja tyonantajan
viliset nadkemyserot siitd, mitd velvollisuuksia heiddn vastuulleen kuuluu (Ruotsalainen ym.
2009, s. 2). Kannattaa kuitenkin ottaa huomioon, ettd kyseessd on nimenomaan yksilon
subjektiivinen kokemus asiasta, ja organisaation ndkemystd psykologisen sopimuksen
rikkoutumiseen ja sen syihin on tutkittu huomattavasti vihemmén (Ruotsalainen ym. 2009, s.

2).

Tadmaén tutkielman ndkdkulmasta on mielesténi aiheellista ottaa huomioon myos psykologinen
sopimus, silld se liittyy teemaltaan vahvasti nimenomaan nithin odotuksiin, joita tyontekijaa
kohtaan tyomarkkinoilla kohdistuu. Mielenkiintoista on kuitenkin myos se, miten tdrkeda
todellisuudessa on, ettd myds tyontekijan odotukset tydnantajaa kohtaan tulevat huomioiduiksi.
Psykologisen sopimuksen rikkoutuminen tarkoittaa kdytdnndssd usein sitd, ettd tyontekija
suunnittelee tydpaikan vaihtoa, eikd endd panosta tyOsuoritukseensa samalla tasolla kuin
alemmin. Tyontekijd ei endd vilttdmattd tunne sitoutuneisuutta tyohon tai ole enédd lojaali
tyOnantajaansa kohtaan. Psykologisen sopimuksen rikkoutuminen ndkyy usein myos
tyotyytyviisyyden heikentymisend (Ruotsalainen ym. 2009, s. 2). 2000-luvun tyomarkkinoilla
ndyttddkin olevan niin, etti erindisistd tyotahdin kiihtyvyyteen liittyvistd muutoksista ja
taloustilanteen monilta osin heikosta tilanteesta johtuen tydnantajaan ei kohdistu yhtd suurta
painetta toteuttaa esimerkiksi psykologiseen sopimukseen sisdltyvid velvollisuuksiaan, kuin
tyontekijdédn. TyOnantajan ja organisaation on helpompi perustella omia puutteitaan, jos
yrityksen tilanne on organisaation itsensd ulkopuolisen syyn takia muutenkin heikko. Téllainen
syy voisi olla esimerkiksi lama tai muutoin heikko markkinatilanne. Tdmi voi jattdd
organisaatiolle myds enemmén liikkkumavaraa omissa velvollisuuksissaan psykologisen
sopimuksen toteuttamisessa. Taloustilanteen epdvarmuus ndkyy konkreettisesti esimerkiksi
tyomarkkinoilla, silld tyottomid tyonhakijoita on huomattavasti enemmain, kuin vapaita

tyopaikkoja. Esimerkiksi Tyo- ja elinkeinoministerion vuoden 2024 alussa toteuttamassa
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tyollisyyskatsauksessa helmikuussa 2024 Suomessa tyottomid tyonhakijoita oli 289 700, kun
taas avoimia tyOpaikkoja ilmoitettiin 66 700 (Tyd- ja elinkeinoministerio, 2024). Harva
tyontekijd haluaa menettdd toimeentulonsa epdvarmassa markkinatilanteessa ja vaarantaa ndin
elantonsa. Olisikin mielenkiintoista tietdd, kuinka moni tyontekiji tyytyy tahtomattaan jaddmaan
toihin sellaiseen organisaatioon, jossa psykologisen sopimuksen sisdiset odotukset

velvollisuuksista eivit syysti tai toisesta kohtaa tyontekijan ndkdkulmasta katsoen.

4.2 Tyontekijaodotukset ja mielenterveyshaitat

Koska tyontekijoihin kohdistuneet odotukset ovat 2000-luvun aikana muuttuneet ja
vaatimukset lisdéntyneet, on tdlld ollut my0s konkreettista vaikutusta tyontekijoiden
jaksamiseen ja hyvinvointiin. Future Forum teki vuonna 2023 kuusi maata (UK, USA,
Australia, Japani, Saksa ja Ranska) kattavan selvityksen, jossa se haastatteli 10,243 istumatyoté
toimistoymparistossd tekevad tyontekijdd. Néistd vastaajista noin 40 % raportoi tuntevansa
tyduupumusta tyossidn (Future Forum, 2023). TySuupumus (eng. burn-out) tarkoittaa WHO:n
(World Health Organization) méiritelmin mukaan kroonista tydstd aiheutuvaa stressid, jonka
oireita ovat vihentynyt tydtehokkuus, uupuneisuuden tunteet, sekd lisddntynyt kyynisyys ja
negatiiviset tunteet liittyen omaan tyohon. Tutkimuksen mukaan nuoret alle 30-vuotiaat
tyontekijét, sekd naiset olivat erityisen alttiita tyduupumuksen oireille (Future Forum, 2023, s.
9). Tybuupumuksen syynd on useimmiten se, etteivit tyontekijdén kohdistuvat odotukset ole
tasapainossa tyontekijin kaytettdvissd olevien voimavarojen kanssa, joka puolestaan aiheuttaa
tyontekijdlle jatkuvaa kuormitusta ja stressid (Tyoterveyslaitos, 2024). Tutkielman
tarkoituksena onkin tuottaa lisda tietoa tyontekijdan kohdistuvista odotuksista, silld ndma voivat
aiheuttaa tyontekijdlle sellaista kuormitusta, joka voi johtaa esimerkiksi tyduupumukseen ja
tyokyvyn heikentymiseen. On siis perusteltua pyrkid selvittdméén niitd tekijoitd, jotka voivat
olla tyontekijdn henkisen pahoinvoinnin taustalla — ei ainoastaan tyokyvyn sdilyttdmisen
ndkokulmasta vaan myd0s siksi, ettd ihmisen henkinen hyvinvointi on jo itseisarvona inhimillistad

ja tavoiteltavaa.

Tyontekijéltd odotetaan siis nykyddn my0s kokoelmaa sellaisia psykologisia ominaisuuksia,
jotka auttavat tdtd selviytymddn tyoeldmédn alati kasvavista paineista. Esimerkiksi
terveyspsykologinen suuntaus, joka korostaa erilaisia stressinhallintaa edistdvid keinoja on

noussut suosiossa 2000-luvulle tultaessa, kun erilaiset tyOstd johtuvat uupumus- ja
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kuormitustilat ovat yleistyneet tyontekijoiden keskuudessa. Koska tyomaailman haasteet ovat
yleistyneet, ovat monet tyontekijdt alkaneet etsimién tapoja hillitd kuormitusta ja stressid.
Tapoja yksilotason stressinhallintaan ovat esimerkiksi Mindfulnessin eli tietoisen ldsndolon
harjoittaminen, lepddmisen priorisoiminen, seki erilaiset meditaatio- ja hengitysharjoitukset,
joita yksilo voi kédyttdd itsendisind ”coping-keinoina” stressinhallintaan (Glazer & Liu, 2017, s.
4). Naméi tavat hallita tyon stressitekijoistd aiheutuvaa kuormitusta ovat niin sanotusti
toissijaisia stressinhallintakeinoja, joita ennen organisaation tai yrityksen pitéisi toiminnallaan
pyrkid sekd ennakoimaan mahdollisia stressitekijoitd, ettd myoOs optimoimaan tyOntekijan
tydolosuhteet niin, ettd jo ilmenneiti stressitekijoitd voitaisiin minimoida (Glazer ym, 2017, s.
11-15). Vaikka syitd tyontekijoiden stressille etsitdénkin siis myds yritysten itsensd toimesta
yritysten tulospainotteisesta toiminnasta, on tyOntekijin my0ds yksilond mietittdvd omaa
suhtautumistaan paineisiin ja pyrittdvd aktiivisesti ylldpitiméén itse omaa mielenterveyttién.
Thannetyontekijén profiilin ndkdkulmasta olisi siis olennaista my0s se, ettd tyontekijalld on
tarvittavat valmiudet selviytyd myds omin keinoin tyostd aiheutuvasta stressistd ja kyettdva
sdilyttdiméddn tyokyky my0Os paineen alla. Tyontekijan myos tulisi kyetd tekemddn
mielenterveyden sdilymistd edistdvid asioita itse, jos tydpaikan keinot mahdollisten ongelmien

ennakointiin ja ratkaisemiseen eivit ole riittavét.

4.3 Mielenterveys prekaarin tyontekijan nakokulmasta

Prekaarissa tyOsuhteessa tyotd tekevédn olisi muiden tyontekijoiden tapaan kyettdvd siis
hallitsemaan tyOstd aiheutuvaa stressid my0s itsendisesti. Itsendisesti tapahtuvan
stressinhallinnan merkitys on todennédkoisesti prekaarissa asemassa tyoskentelevélle henkilolle
monella tapaa merkityksellisempdd, kuin tyOntekijélle, joka tekee tyotd vakituisessa
tyosuhteessa. Tamén syynd on se, ettd jos vakituista tyopaikkaa ei ole, jdé prekaarissa asemassa
tyoskentelevd monella tapaa vakituisen tyOpaikan mukanaan tuomia stressid lievittdvien
tukiverkkojen ulkopuolelle. Prekaari asema tyomarkkinoilla ennakoikin usein korkeampaa
koettua stressid, koska prekaarissa asemassa oleva tyontekijd tarvitsisi usein enemmén tukea
stressinhallintaan, mutta samaan aikaan jda vaille apua, koska ei ole oikeutettu esimerkiksi
tyoterveydenhuollon palveluihin (Clarke, Lewchuk, Wulff & King, 2007, s. 15). Prekaarissa
asemassa tyoskentelevin tulisi siis omata erityisen hyvéit keinot késitelld tyostd aiheutuvaa
stressid, jonka lisdksi kuormitusta usein aiheuttaa myds prekaari asema itsessdédn, silld
toimeentulo on jatkuvasti epidvarmaa. Prekaarit tyOntekijdt ovatkin usein juuri he, jotka

kaipaisivat eniten apua, mutta eivdt saa sitd. Heilld siis on muita tyontekijoitd
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todenndkoisemmin ongelmia esimerkiksi terveyden kanssa, taloudellisia vaikeuksia, sekéd he
myos jaavit tyontekijoind usein sosiaalisesti erilleen muusta tydyhteisosti (Clarke ym. 2007, s.
14), joka on haitallista, koska tyontekijé ei valttdmatta tdlloin saa myoskain tukea sosiaalisesti

tyOyhteisolta.

Psykologisen sopimuksen ndkokulmasta prekaarissa asemassa toitd tekevd ei ole muiden
vakituisten tyontekijoiden tavoin oikeutettu samoihin ty0std saataviin hyotyihin, jonka vuoksi
tyOnantajan ja tyOntekijin vilinen psykologinen sopimus voi olla jo alkujaankin
epdtasapainoinen. Psykologisten sopimusten sisdltd voi kuitenkin vaihdella sen mukaan,
millaisessa tyOsuhteessa tyontekijd on yrityksessd tai organisaatiossa, jolloin psykologiset
sopimukset voidaan jaotella tydsuhteen laadun perusteella joko transaktionaalisiin tai
relationaalisiin ty0suhteisiin. Transaktionaalisissa psykologisissa sopimuksissa oletus on, ettéd
tyontekijdn vastuulla on hoitaa tarkoin rajattu tyd, josta hdn saa rahallisen palkkion.
Relationaaliset tyOsuhteet sen sijaan siséltdvit lisdksi oletuksen laajemmasta tyOnantajan
vastuusta huolehtia tyontekijastdédn (Ruotsalainen, ym. 2009, s. 3). Prekaarit tyosuhteet ovat
usein psykologisen sopimuksen ndkokulmasta transaktionaalisia tyOsuhteita, joten moni
tyontekiji hyviksyy, ettei psykologinen sopimus velvoita tyOnantajaa tdllaisessa
lyhytaikaisessa tyOsuhteessa tarjoamaan samoja etuuksia, kuin vakituisille tyontekijoille.
Vastavuoroisesti transaktionaaliseen psykologiseen sopimukseen liittyy myds odotus, ettei
tyontekijdltd vaadita kuin se tarkoin rajattu tyd, joka hénelle on tydsopimuksessa maéritelty.
Vaikka téllainen molemminpuolinen yhteisymmarrys olisikin psykologisen sopimuksen osalta
saavutettu, on kuitenkin hyvi ottaa huomioon, ettd harva valitsee lyhytkestoista tyosuhdetta
vakituisen tyOsuhteen sijaan. Tdlloin mielenterveyteen ja jaksamiseen liittyvét haasteet eivit
vélttdmittd kumpua suoraan psykologisen sopimuksen osalta, mutta mahdolliset tyhon
liittyvit kuormittavat tekijat voivat johtua esimerkiksi tydn ja vapaa-ajan rajan hailyvyydestd,

sekd yleisestd epdvarmuudesta, jonka prekaari tyd aiheuttaa.



22

5 Johtopaatokset

Téssd osiossa tarkastelen aineistossa esille tulleita ndkokulmia sithen, millaisia ominaisuuksia
ihanteellisella tyontekijalla 2000-luvulla tulisi olla, seké kuinka prekaari asema tyomarkkinoilla
osaltaan vaikuttaa ndihin ominaisuuksiin. TyOntekijén ndkokulmasta katsottuna tydmaailma on
muuttunut paljon viimeisen reilun 20 vuoden aikana. Muutoksen syynéd ovat olleet monet
maailmanlaajuiset trendit, kuten digitalisaatio, globalisaatio, sekd kapitalismin ldnsimaihin
luoma jatkuvan kasvun odotus. Ndistd viimeiseksi mainittu jatkuvan kasvun odotus nékyy
konkreettisesti sosiaalisena kiihtymisend, joka vaikuttaa moniin yritysten ja organisaatioiden
tyontekijoihin. Sosiaalisen kiihtymisen seurauksena yritysten tyotahti kovenee, ja odotukset
tyontekijoitd kohtaan kasvavat samassa linjassa yritysten tulostavoitteiden kanssa.
Tyomaailman paineet ja odotukset voivat aiheuttaa yksildlle jatkuvaa stressiéd ja kuormitusta,
joka voi puolestaa johtaa pahimmillaan tyouupumukseen ja tydkyvyn menettimiseen.
Ty6uupumus onkin yleisesti lisddntynyt 2000-luvun aikana, joka viittaa tydssd koettujen

paineiden kasvuun.

Ensimmaisend ldhdeaineistossa esille tulleista huomioista kiinnittdisin huomiota siithen, etti
lahes kaikissa ldhteissd korostui se, ettd tyontekijaltd vaaditaan nykydén enemmin tietoa ja
taitoa, kuin aiemmin. Jo tyotd hakiessa on tirkedd, ettd tyonhakijalta 16ytyy valmiiksi alalle
soveltuva korkeakoulutus, sekd tarvittavat sosiaaliset ja kognitiiviset taidot selviytyd
tyotehtdvistd, sekd usein myos valmius kehittdd osaamistaan vastaamaan tyossd kulloinkin
tapahtuvia teknologisia muutoksia. Tyontekijilld tulisi my6s olla psykologiset valmiudet sietdd
tyon kuormittavia tekijoitd, sekd ottaa vastuuta tyOstddn siind midrin, ettd hian kykenee myos
johtamaan itseddn esimerkiksi tyoskennellessddn etdnd. Tyotd tulisi myOs priorisoida muun
eldmén edelle, silld tyontekijan tulisi olla tavoitettavissa aina tarvittaessa. Ndméi ominaisuudet
ovat luonteeltaan sellaisia, jotka ihanteellisessa tilanteessa tulisi 10ytya jokaiselta tyontekijalta,

tyosuhteen laadusta riippumatta.

Prekaareissa tyOsuhteissa pétevit siis oletettavasti ndmd samat odotukset, kuin vakaissa ja
kokoaikaisissa tydsuhteissa, silld tyosuhteen laadusta riippumatta ldnsimaissa tyotd tehddan
saman talouspoliittisen jérjestelmén eli kapitalismin kontekstissa. Kapitalismin tavoitteet, kuten
jatkuvan nousun odotus, kohdistavat samat paineet nykydin yhd vahvemmin yksiloon, silld
kapitalismille ja lansimaille ylipddtddn on ominaista my0ds individualismin kulttuuri.
Tyontekijddn kohdistuvia odotuksia kuitenkin yleensd kompensoivat tyostd saatavat hyodyt.

Naitd hyotyjd ovat esimerkiksi palkka ja sen myotd turvattu toimeentulo, tyOstd saatavat
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sosiaaliset hyodyt kuten sosiaaliset verkostot ja etenemismahdollisuudet, sekd kertyvit
palkalliset lomapiivit. Prekaareissa tydsuhteissa tydskentelevat ihmiset eivét kuitenkaan péaédse
kdsiksi samalla tavalla néihin samoihin hyo6tyihin, joista vakituisissa tydsuhteissa
tyoskentelevét ihmiset pddsevit nauttimaan. Tdmid on haitallista esimerkiksi tyontekijén ja
tyonantajan vélisen psykologisen sopimuksen ndakdkulmasta, silld yleisesti ottaen vakituisen
tyopaikan luoma pysyvyys toimii hyvin vastapainona tyontekijadn kohdistuville odotuksille.
Prekaarissa tyOsuhteessa toitd tekevé ei kuitenkaan saa tyOpaikaltaan vastineeksi pysyvyytta,
joten voidaan kysyd, onko reilua asettaa prekaarissa asemassa olevaan tyontekijdén samoja —
ellei suurempiakin — odotuksia, kuin samassa yrityksessd vakituisessa tydsuhteessa toimivaan
tyontekijadn. 2000-luvun tyomarkkinoilla ihanteellisen tyontekijén tulisi ldhdemateriaaliin
pohjautuen olla ominaisuuksiltaan tehokas, sopeutumiskykyinen, koulutettu, tyotdin
priorisoiva, sekd itsedfin johtava. Lisdksi olisi suotavaa, ettd tyontekijd olisi
vuorovaikutuskykyinen ja innovatiivinen, seki tietenkin sitoutunut tyopaikkaansa. Prekaarissa
asemassa tyoskenteleville henkildille odotukset ovat kutakuinkin samat, mutta lisdksi
epdvarmassa tyOsuhteessa tOitd tekevdn tulisi muita tyontekijoitd paremmin sietdd
epdvarmuutta. Prekaarin tyontekijin tulisi myos olla vaatimatta ty0stddn samoja etuja, joita
muut vakituista tyotd tekevdt ihmiset saavat — esimerkiksi kertyvdd lomaa, kattavaa
tyoterveyttd, sddnnollistd palkkaa tai pysyvdd tyOyhteisod, joka mahdollistaisi sosiaalisen

verkostoitumisen ja tuen.

Prekaari asema tyomarkkinoilla ei tietenkddn aina yksioikoisesti tarkoita, ettd ihminen olisi
onneton, ja monet my0s vapaasta tahdostaan valitsevat tehdd tyotd epétyypillisemmissé
tyosuhteissa. Kuitenkin suurin osa prekaarin tyon tekijoistd joutuu valitsemattaan tyytyméén
lyhytaikaisiin epavarmoihin tydsuhteisiin, ja monella tapaa ndissad tyosuhteissa toitd tekevit
ovat muita heikommassa asemassa. Huono-osaisuus kasautuu usein juuri prekaarin tyon
tekijoille, eikd tukiverkkoja ole helposti saatavilla. My6s kodin ja tyon vélinen raja voi
hadmartyi, kun ty6té olisi aina oltava valmis ottamaan vastaan usein lyhyelldkin varoitusajalla.
Koska monet prekaaria tyotd tekevét thmiset tekevét toitd osa-aikaisesti, voi tyopaikkoja olla
samanaikaisesti taloudellisista syistd useampia, jolloin tydvuorojen selvittely ja
aikatauluttaminenkin tapahtuu todennékoisesti tyontekijin omalla vapaa-ajalla. Prekaarissa
asemassa olevat tyontekijdt ovat siis muita tyontekijoitd haavoittuvammassa asemassa, ja
globaali trendi vaikuttaisi olevan se, ettd epdvarmat tydsuhteet ovat edelleen lisdédntymaissa, tai
ainakin ne ovat tulleet jadddkseen. Tdméd on monin tavoin huolestuttava muutos, silld se

kaventaa tyontekijoiden oikeuksia, samalla kun yritykset ja organisaatiot hyotyvét monille
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tyontekijoille epdedullisesta tyomarkkinatilanteesta. Tyontekijoihin kohdistuvat odotukset
kasvavat, mutta tyOnantajien ei tarvitse samalla tavalla kantaa huolta tyontekijoistdéin —
erityisesti, jos tyontekijd sattuu olemaan prekaarissa asemassa. Prekaarissa asemassa tyotd
tekevd on ikddn kuin viliinputoaja, joka jéd tydeldmén turvaverkkojen ulkopuolelle, mutta
samaan aikaan tdhin kohdistuu yksilotasolla kuormitusta paljon suuremmalla skaalalla, kuin
vakituisessa tyOsuhteessa tyOskenteleviin. Thanteellisen tyontekijan ndkokulmasta prekaarin
tyontekijén tulisi siis olla vahintddn yhtd hyvé tyontekijd kuin kaikkien muidenkin, mutta
kasvaneiden tyoOntekijdodotusten mukanaan tuomat varjopuolet jddvdat muita herkemmin
tyontekijan itsensd késiteltidviksi yksilond. Jos kuormitus kasvaa yksilotasolla liikaa, vaarana
on, ettd yhid useampi ihminen menettdd tyokykynsi ja ajautuu tyouupumukseen, ja moni
prekaaria tyotd tekevé onkin sanonut, etté ei jaksaisi olla samanlaisessa asemassa montaa vuotta
viasymattd. Mielesténi olisikin hyvé tutkia, milloin tydntekijoihin kohdistuvat odotukset eivét
endd ole realistisia, tai olisiko hyvd miettid vaihtoehtoja siihen, kuinka vakituisia tyopaikkoja
saataisiin lisdttyd. Sosiaalisen eriarvoisuuden ja tasavertaisuuden edistimisen nidkokulmasta
olisi my0s arvokasta tutkia lisdé, liittyykd prekaariin asemaan tyomarkkinoilla esimerkiksi
merkittdvdd sukupuoli- tai ikdjakaumaa. Ldhdeaineiston perusteella vaikuttaisi siltd, ettd
prekaari asema tyomarkkinoilla toimii indikaattorina myds muita tyontekijoitd korkeammille
tyontekijdodotuksille, ja kun ottaa huomioon prekaariin asemaan itseensé liittyvén kasautuvan
huono-osaisuuden, voivat odotukset yksilotasolla pitkalld aikavililld nousta kestdmattomaélle

tasolle.
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