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Nuorten tydeldmaan siirtymista varjostavat lisdantyneet mielenterveyden haasteet, tyéelaman
epavarmuus ja sosiaalisen median synnyttdmat epérealistiset odotukset. Samalla ty6eldman
pirstaleisuus, jatkuvat muutokset ja taloudellinen epdvarmuus heikentdvat nuorten
kiinnittymista tyomarkkinoille.

Taman tutkielman tarkoituksena on tarkastella Z-sukupolveen kuuluvien, mielenterveyden
haasteita kokeneiden nuorten tyontekijoiden kokemuksia tydelamassa erityisesti tyon
voimavarojen ja kuormitustekijoiden nakokulmasta. Lumihiutalesukupolveksi kutsutun Z-
sukupolven odotuksia avataan tassa tutkielmassa heidan omien kokemustensa pohjalta.

Tutkimus toteutettiin laadullisena haastattelututkimuksena. Aineisto koostuu
syvahaastatteluista (n = 11), joissa haastateltiin Z-sukupolveen kuuluvia, mielenterveyden
haasteita kokeneita tyontekijoita eri toimialoilta. Aineisto analysoitiin temaattisella analyysilla.

Tuloksissa keskeisiksi hyvinvointia tukeviksi voimavaratekijoiksi nousivat psykologinen
itsenaisyys, sosiaalinen suojaverkko, ajattelun kirkkaus ja mentoroiva johtajuus. Mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyohon, kokemus tydn merkityksellisyydesta sekd arvopohjainen tyo lisasivat
sitoutumista ja  ehkaisivdt uupumusta.  Psykologista  turvallisuutta  vahvistivat
oikeudenmukaisuus, selkedt odotukset ja tunne hyvaksytyksi tulemisesta. Lisaksi digikuorman
hallinta ja esihenkilon tuki nousivat tarkeiksi kuormituksen vastapainoiksi.

Tutkimus osoittaa, ettd mielenterveyden haasteita kokeneiden nuorten tukeminen edellyttaa
seka rakenteellisia ettd vuorovaikutteisia ratkaisuja. Esihenkilon empaattinen ja ldsnd oleva
johtamistyyli voi merkittdvasti vahvistaa nuorten uskoa omiin kykyihin ja ehkaista
tybuupumusta. Tydyhteisdjen on tunnistettava nuorten erityinen haavoittuvuus ja tarjottava
tukea, joka rakentuu luottamukselle, selkeydelle ja yksil6lliselle kohtaamiselle.

Tutkimus tuo uutta ymmarrysta Z-sukupolven tyontekijoiden mielenterveyteen liittyvista
kokemuksista ja laajentaa JD-R- ja COR-teorioiden soveltamista nuorten, haavoittuvassa
asemassa olevien tyontekijoiden nakokulmasta. Laadullinen lahestymistapa tuo esiin ilmién
moniulotteisuuden, jota maaralliset tutkimukset eivat ole tavoittaneet: nuorten oma aani
nousee esiin heidan kertomuksissaan kuormituksesta ja voimavaroista. Tutkimus korostaa
esihenkilotyon merkitysta ja esittaa, etta pelkka rakenteellinen tuki ei riita — tyoelama tarvitsee
empaattisempaa ja yksilollisempaa johtamista. Tuloksia voidaan hyddyntda nuorten
tyossdjaksamisen edistamisessd, esihenkilotyon kehittamisessa ja mielenterveysperusteisten
poissaolojen ehkaisyssa.
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1 Johdanto

Moni nuori astuu tyéeldamaan jo valmiiksi uupuneena. Sosiaalisen median kiiltokuvat,
ty6elaman epavarmuus ja kasvavat mielenterveyden haasteet punoutuvat yhteen tavalla,
joka haastaa jaksamisen jo ennen kuin ura ehtii kunnolla alkaa (Oyanedel, 2023;
Tyoterveyslaitos, 2024). Tydelama on muuttunut pirstaleiseksi: mdardaikaiset tyosuhteet,
epavarmat urapolut ja jatkuvat organisaatiomuutokset vaikeuttavat nuorten
kiinnittymistd tyomarkkinoille. Tilannetta kiristavat entisestdadan taloudellinen
epavarmuus, inflaation kiihtyminen ja tyonantajien rekrytointihalukkuuden
heikkeneminen vuonna 2025. Nadiden tydelamadrakenteiden rinnalla nuorten
mielenterveyden ongelmat ovat lisddntyneet jo ennen tydelamaan siirtymistd

(Tyoterveyslaitos, 2024), mika tekee siirtymdsta entista haavoittuvampaa.

Tama pro gradu -tutkielma tarkastelee mielenterveyden haasteita kokeneiden nuorten
tyontekijoiden kokemuksia tyodelamasta. Tutkimuksen tarkoituksena on syventda
ymmarrysta niista tekijoista, jotka kuormittavat erityisesti nuorta sukupolvea, seka niista
voimavaratekijoista, jotka tukevat heidan hyvinvointiaan tyoelamassa. Kohderyhmana
ovat Z-sukupolveen kuuluvat nuoret aikuiset, eli vuosina 1995-2010 syntyneet (Bombiak,
2021). Z-sukupolvi on ensimmainen diginatiivi sukupolvi, joka on kasvanut globaalien
kriisien, informaatiotulvan ja jatkuvan saavutettavuuden keskella (Yilmaz ja muut, 2024).
Kasvatuskulttuuri, joka on korostanut yksilollisyyttd, nopeaa palautetta ja matalaa
hierarkiaa, on muokannut heidan odotuksiaan myos tydeldamaa kohtaan (Percy, 2022).
Samalla heita leimaa haavoittuvuus, jota on kuvattu kasitteelld "lumihiutalesukupolvi"
(Oyanedel, 2023). Digitalisaation ja median murros, erityisesti sosiaalisen median ja tosi-
tv:n luomat epadrealistiset menestys- ja ulkondakokasitykset, ovat luoneet paineita, jotka
eivat aina vastaa todellisia mahdollisuuksia (Oyanedel, 2023). Nama ilmiot yhdessa
muuttuvan  tydeldman  vaatimusten  kanssa  muodostavat  ainutlaatuisen

haasteymparistdn nuorille tydntekijoille.

Nuorten aikuisten mielenterveyteen liittyvat haasteet ovat nousseet viime vuosina

suomalaisessa yhteiskunnassa keskusteluun ja haasteet ndkyvat yha selvemmin jo ennen



ty6elamaa. Kouluterveyskyselyn vuosien 2021 ja 2023 tulokset osoittavat, ettd nuorten
mielenterveyden haasteissa ei ole tapahtunut myonteistd kehitysta. Erityisesti tytot
kokevat huomattavasti enemman ahdistusta, tyytymattomyyttda eldmadansa ja huolta
mielialastaan  verrattuna poikiin  (Terveyden- ja  hyvinvoinninlaitos, 2025;
Tyoterveyslaitos 2023). Tyoterveyslaitoksen (2024) mukaan vuonna 2022 Suomessa
lahes 40000 alle 35-vuotiasta oli yli 10 péaivad poissa tyosta mielenterveyssyista.
Nuoruudessa diagnosoidut mielenterveyshairiot, kuten masennus tai ahdistus, lisadvat
riskia jaada tydeldaman ulkopuolelle (Tyoterveyslaitos, 2024). Nama tilastot osoittavat,
ettd mielenterveyden haasteet eivat synny vain tydelaman kontekstissa, vaan ne voivat
olla jatkumoa aiemmille kokemuksille, kuten opiskelu-uupumukselle, lapsuuden ja
nuoruuden kuormittaville kokemuksille tai epavarmuudelle. Kaivataan keinoja tukea
nuorten mielenterveytta ja vahvistaa heidan kiinnittymistadan tydelamaan jo uran
alkuvaiheessa. Juuri tasta syystd nuorten tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tukemisessa

korostuvat uudenlaiset voimavaratekijat, joita on syyta tutkia.

Tyohyvinvointia on tutkittu laajasti stressiteorioiden ndkokulmasta. Resurssien
sailyttamisen teoriaa (Conservation of Resources, COR) pidetadn yhtena keskeisimmista
stressiteorioista, silld se korostaa voimavarojen merkitystd yksilon hyvinvoinnin
tukemisessa (Hobfoll, 1989). Teorian mukaan voimavarojen menettdminen aiheuttaa
stressia ja voi kaynnistaa kielteisen kehityskulun, jossa resurssikato johtaa yha uusien
voimavarojen menetykseen. Jos nuori tydntekija siirtyy tydeldmaan jo valmiiksi
heikentynein voimavaroin, hdnen kykynsa selviytyd tyoelaman vaatimuksista ja
vahvistaa omia resurssejaan voi olla heikentynyt. COR-teoria kuitenkin olettaa myds, etta
voimavarojen kasautuminen voi synnyttdd myonteisen spiraalin, jossa esimerkiksi
organisaatiolta tai esihenkil6lta saatu tuki vahvistaa hyvinvointia ja edesauttaa

voimavarojen lisddntymista.

Demerouti ja Bakker (2001) pohjasivat oman tyon vaativuus ja voimavaratekijoiden
suhdetta selittdvan JD-R-teorian perustuen COR-teorian resussiajatukseen. Tyon

vaatimusten ja voimavarojen teoria (Job Demands—Resources, JD-R) olettaa, ettd



voimavarat paitsi edistavat tydhyvinvointia ja motivaatiota itselldaan, ne myds suojaavat
tyontekijoita tyon vaatimusten kielteisiltd vaikutuksilta, silloinkin kun vaatimuksiin ei
voida vaikuttaa. Nuorten tydntekijoiden kohdalla voimavarojen turvaaminen on
erityisen keskeistd, silla heidan |ahtokohtansa voivat olla haavoittuvammat kuin

kokeneemmilla tyontekijoilla.

Tama tutkimus pohjautuu sekda COR- ettd JD-R-teorioihin tarkastellessaan nuorten
tyontekijoiden hyvinvointia kuormitustekijoiden ja voimavarojen nakokulmasta. JD-R-
teoria toimii viitekehyksend tunnistettaessa resursseja, jotka ovat suojanneet
kuormittuneisuutta kokeneiden nuorien hyvinvointia tydelamassa. Vaikka JD-R-teoria on
alun perin kehitetty maarallisen tutkimuksen tueksi, tdssd tutkimuksessa sita
hyodynnetdaan laadullisena kehikkona vield tunnistamattomien voimavaratekijoiden
tunnistamiseen. COR-teorian ndakokulma puolestaan rikastaa analyysia, silla se auttaa
ymmartamaan, millaiset resurssit voivat kdynnistdda myonteisia kehityskulkuja

sellaisissakin tilanteissa, joissa voimavarat ovat ehtyneet.

Ongelmana voidaan pitdd tyoelaman lisdantyneitd kuormitustekijoita, jotka nuoret
tyontekijat kohtaavat aikana, jolloin heidan identiteettinsd on vield muotoutumassa
(Oyanedel, 2023). Vaikka aiemmat kansainvéliset tutkimukset ovat antaneet arvokasta
tietoa tydon vaatimusten ja voimavarojen vaikutuksista tyontekijoiden hyvinvointiin,
monissa niistd tarkastelu on kohdistunut koko vdestdon tai eri sukupolvien valisiin
vertailuihin. Esimerkiksi Vacchiano (2023) tutki COVID-19-pandemian vaikutuksia Z- ja Y-
sukupolvien mielenterveyteen ja havaitsi, ettd nuorempien sukupolvien mielenterveys
heikkeni erityisesti elamantyylin, sosiaalisten suhteiden ja ty6elaman muutosten
seurauksena. Tutkimus ei kuitenkaan tarkastellut Z-sukupolven tydntekijéiden omia
kokemuksia tyoelaman kuormituksesta ja voimavaroista. Vaikka pandemia toi esiin
nuorten tyontekijoiden haavoittuvan aseman, tarve tutkimukselle ei rajoitu

poikkeustilanteisiin, koska tydelama on jatkuvassa muutoksessa.



JD—R-teoriaa kaytetddn useissa tutkimuksissa tutkittaessa tyon kuormitus- ja
voimavaratekijoitd (Tomas, 2021; Irehill ja muu, 2023; Rurkkhum & Detnakarin, 2024).
Myds COR-teoriaa kadytetdan tutkimuksissa selittdmaan, miten henkilokohtaiset resurssit
voivat suojata kuormitukselta (esim. Achdut & Refaeli, 2020). Irehill ja muut (2023)
tutkivat maarallisessa tutkimuksessaan esimerkiksi nuorten johtajien tyduupumusta JD-
R-teorian kautta. Achdut ja Refaeli (2020) puolestaan keskittyivat tutkimuksessaan
tyottomien nuorten psyykkiseen kuormittuneisuuteen. Lisdksi on tarpeen syventda
ymmarrystd nuorten kohtaamista emotionaalisista kuormitustekijoistd, kuten

ihmissuhdekonflikteista ja tyon epavarmuudesta (Tomas, 2021).

Tutkimuksessamme tarkastellaan Z-sukupolveen kuuluvien suomalaisten tyontekijoiden
kokemuksia, jotka olivat kokeneet mielenterveyden haasteita jo ennen tydeldmaan
siirtymistd. Tama nakokulma on tarked myos siita syysta, etta aiemmat tutkimukset eivat
ole painottuneet nuorten tyontekijdiden jo ennestddan haavoittuvan lahtékohdan

huomioimiseen laadullisissa tutkimuksissa.

Aiemmat JD-R-teoriaan perustuvat tutkimukset ovat painottuneet maarallisiin
lahestymistapoihin (esim. Tomas, 2021; Irehill, 2023; Rurkkhum & Detnakarin, 2024),
joissa tyon vaatimuksia ja voimavaroja on tarkasteltu padosin yleistettyjen mittareiden
ja tilastollisten mallien kautta. Tama ldhestymistapa on tuottanut tarkedd tietoa
vdestotasolla esiintyvistd ilmidistd, mutta se ei tavoita yksilollisten kokemusten
monimuotoisuutta tai niiden merkityksellistamista tyontekijoiden omasta ndkdkulmasta

kasin.

Tutkimuksemme tuo JD-R-viitekehykseen laadullisen ndakékulman ja antaa danen niille
nuorille tyontekijoille, jotka ovat kokeneet mielenterveyden haasteita tyoelamassa tai jo
ennen sitd. Toistaiseksi puuttuu laadullista tutkimusta, jossa tarkastelun kohteena ovat
nuoret, jotka ovat kokeneet mielenterveyden haasteita ennen tyéelamaan siirtymista tai
sen aikana. Laadullinen ote auttaa tarkastelemaan ilmiota syvallisemmin tyontekijoiden

omien kertomusten ja kokemusten kautta, avaten, miten tyon vaatimukset ja voimavarat
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henkilokohtaisesti rakentuvat, koetaan ja hallitaan arjen tasolla. Tama ndkdkulma
tdydentda maarallistd tutkimusta tarjoamalla ymmarrysta siitd, millaisia voimavaroja
nuoret itse pitavat merkityksellisina hyvinvointinsa kannalta. Taten tavoitteena on
samalla tunnistaa myos sellaisia voimavaratekijoita, joita ei aiemmassa tutkimuksessa
ole vield tunnistettu. Samalla tutkimus tuottaa kdytdannonldheista tietoa siitd, miten
tybelamaa voidaan muokata nuorten tyontekijoiden mielenterveyttd tukevammaksi

seka kehittaa keinoja ennaltaehkaista mielenterveyteen liittyvia sairauspoissaoloja.

1.1 Tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tarkoituksena on syventdad ymmarrysta Z-sukupolveen kuuluvien,
mielenterveyden haasteita kokeneiden nuorten tyodntekijoiden kokemuksista
tybeldamadssa kuormitus- ja voimavaratekijoiden ja tyontekijoiden henkilékohtaisten
ominaisuuksien kautta. Talla sukupolvella on jo valmiiksi mielenterveydenhaasteita, kun
he tulevat ty6elamaan, joten on tarkea tutkia, millaiset voimavaratekijat tukevat heidan

tyossa jaksamista.

Tutkimus perustuu kahteen keskeiseen tutkimuskysymykseen, jotka tarkastelevat
mielenterveyden haasteita kokeneiden nuorten tydelamdkokemuksia. Ensimmainen
kysymys selvittdd, millaiset voimavarat tukevat heiddn hyvinvointiaan ja jaksamistaan
tybelamadssa. Toinen kysymys keskittyy esihenkilon rooliin nuorten tydntekijoiden

hyvinvoinnin tukemisessa, erityisesti mentoroivan johtamisen nakdkulmasta.

Tutkimuskysymykset :
1. Millaiset voimavarat turvaavat mielenterveyshaasteita kokeneiden nuorten
tyontekijoiden hyvinvointia tydeldmassa?

2. Miten esihenkilo tukee nuorten tyontekijoiden hyvinvointia tyoeldmassa?
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1.2 Tutkielman rakenne

Tama tutkielma jakautuu viiteen (5) paalukuun, jotka etenevat johdonmukaisesti
tutkimusaiheen esittelystd teoreettiseen viitekehykseen ja tutkimusmenetelmien
kuvaukseen. Taman jdlkeen kasitellddn tutkimustulokset ja niiden pohdinta, jonka
perusteella esitetddan suosituksia. Lopuksi tarkastellaan tutkielman keskeisia

johtopaatoksia.

Ensimmaisessa Johdanto-luvussa luodaan tutkimukselle perusta esittelemalla sen tausta,
tavoitteet, tarkoitus ja tutkimuskysymykset sekd rajaukset. Toisessa luvussa esitelldan
tutkielman teoreettinen Vviitekehys, jossa tarkastellaan nuorten tydntekijoiden
ty6hyvinvointia kuormitus- ja voimavaratekijoiden nakokulmasta. Viitekehys pohjautuu
resurssien sadilyttdamisen teoriaan (COR) ja tydon vaatimusten ja voimavarojen teoriaan
(JD-R), joiden avulla jasennetddn mielenterveyden haasteita kokeneiden Z-sukupolven
tyontekijoiden kokemuksia tyoeldmassa. Lisdksi luvussa tarkastellaan esihenkildon roolia

nuorten hyvinvoinnin tukemisessa.

Kolmannessa luvussa esitelladn tutkimuksen metodologia, mukaan lukien tutkimuksen
otanta, kaytetty laadullinen tutkimusmenetelman, syvahaastatteluihin perustuva
aineistonkeruumenetelma ja analyysitapa. Luvun lopussa tarkastellaan tutkimuksen

rajoituksia ja eettisia ndkokulmia.

Neljdnnessd luvussa raportoidaan tutkimuksen keskeiset tulokset ja analysoidaan
nuorten tyontekijoiden kokemuksia tyon kuormituksesta ja voimavaratekijoista
temaattisen analyysin kautta ja siita johdettuja tutkimusaiheen kategorioita, teemoja ja
koodeja, kuten psykologinen itsenaisyys, sosiaalinen suojaverkko, kehittymisen kokemus
ja mentoroiva johtajuus. Lisdksi tuodaan esille tutkimuksessa esille tulleita keinoja

uupumisen ehkdisemiseksi.

Viides luku sisdltda pohdinnan ja tutkimustulosten vertailun suhteessa aiempiin

tutkimuksiin ja teoriaan. Lisdksi esitetddn johtopaatoksia seka arvioidaan tutkimuksen
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luotettavuutta ja hyddynnettavyytta kdytdannossa. Luvussa pohditaan, miten
tutkimustulokset vastaavat asetettuihin tutkimuskysymyksiin, ja millaisia johtopaatoksia
nuorten tyontekijéiden hyvinvoinnin ja mielenterveyden tukemisesta voidaan tehda.
Lisdksi luvussa esitetdadn kaytannon suosituksia esihenkildille ja organisaatioille, jotka
haluavat vahvistaa nuorten tyontekijoiden tydssdjaksamista ja tydelamaan kiinnittymista.
Luvun lopussa kasitelldan rajoituksia ja pohditaan jatkotutkimuksen mahdollisuuksia.
Tutkimusprosessin ldapindkyvyytta tukevat tutkielman lopusa oleva ldhdeluettelo ja

liitteet, joihin sisaltyy haastattelukutsu, tietosuojalomake ja sitaattitaulukko.
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2 Nuorten jaksaminen ja mielenterveys ty6elamassa

Nuorten jaksaminen tydeldmdssa rakentuu tasapainosta tyon vaatimusten ja tyon
voimavarojen vililla. Tama tasapaino voi olla erityisen haavoittuva uran alkuvaiheessa,
jolloin tyontekijalla ei valttamatta vield ole kokemusta, itseluottamusta tai ammatillisia
verkostoja suojatekijoiksi kuormitusta vastaan. Tyon kuormittavuus ja mielenterveys
liittyvatkin kiintedsti toisiinsa: liiallinen kuormitus ja voimavarojen puute voivat lisata
riskia psyykkiselle kuormitukselle ja uupumiselle, kun taas riittavat resurssit tukevat

hyvinvointia ja suoriutumista.

Tassa luvussa tarkastellaan nuorten tyontekijoiden jaksamista ja mielenterveyttd
tybelamadssa erityisesti resurssilahtdisten teorioiden nakdkulmasta. Luku alkaa COR- ja
JD-R-teorioiden esittelylld, jotka auttavat ymmartamaan kuormituksen ja voimavarojen
merkitystd nuoren tyontekijan hyvinvoinnille. Taman jdlkeen syvennytddan nuorten
tyontekijoiden erityispiirteisiin, kuten Z-sukupolven odotuksiin ja haasteisiin
tybelamadssa, seka tarkastellaan mielenterveyteen vaikuttavia tekijoita. Lopuksi
kasitellddn esihenkilon roolia nuoren tyontekijan jaksamisen ja mielenterveyden

tukemisessa.

2.1 Resurssit ja kuormitus tydoelamassa

Tyoelamassa jaksaminen muodostuu kuormitustekijoiden ja voimavarojen valisestd
tasapainosta. Nuorille tyontekijoille tdma tasapaino on erityisen herkka, silla heidan
voimavaransa ovat usein vasta rakentumassa. Resurssilahtodiset teoriat, kuten COR ja JD-
R, tarjoavat viitekehyksen taman dynamiikan ymmartamiselle: ne korostavat
voimavarojen suojelevaa roolia tilanteissa, joissa kuormitukseen ei aina voida suoraan
vaikuttaa. Mielenterveyden ndkokulmasta voimavarojen puute voi lisatd stressia,
pahoinvointia ja altistaa uupumukselle. Tassa luvussa tarkastellaan, miten resurssien
merkitys jasentyy nuorten tyoelamakokemuksissa ja milld tavoin teoriat auttavat

selittamaan jaksamisen haasteita.
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2.1.1 COR

Resurssien sdilyttamisen teorian (Conservation of Resources, COR) tarkastelee yksilon
tapoja hankkia, suojella ja sailyttaa arvokkaita voimavarojaan, joita pidetdaan keskeisina
hyvinvoinnin yllapitamisessa (Hobfoll, 1989; Modrzynski, 2018). Teoriaa on kehitetty
analysoimaan seka suuria traumaattisia tapahtumia etta paivittdiseen elamaan liittyvia
pienempia stressitekijoita (Finstad ja muut, 2024). COR-teorian mukaan voimavarojen
kertyminen edistdaa uusien voimavarojen syntyd, mika voi kdynnistaa positiivisen kehan
(Hobfoll, 2001). Samankaltaisen positiivisen kierteen havaitsi myos Hakanen (2018)
tutkimuksessaan. Hanen mukaansa voimavarat voivat siirtyd elaman eri osa-alueiden
valilla. Taman perusteella voidaan todeta, ettd voimavarojen saannilla ja menetyksella

on merkittava vaikutus yksilon hyvinvointiin ja koettuun eldméanlaatuun.

Ihmiset kokevat voimavarojen menetyksen raskaampana kuin sen, etteivat saa uusia
resursseja (Hobfoll, 1989). Kokemus kuormittumisesta syntyy, kun tarkeitd voimavaroja
ei saavuteta yrityksistd huolimatta tai ne ovat vaarassa ehtya (Hobfoll, 2001). Hobfollin
ja muiden (2018) mukaan nakdkulma on erityisen olennainen nuorille tyontekijoille,
jotka vasta rakentavat uransa ensimmaisia resursseja. He lisdavat, ettd tydymparisto voi
joko edistdad tai estdad voimavarojen kerryttamistd, jotta valtytdan tilanteilta, joissa
positiivinen keha katkeaa ja yksild ajautuu niin sanottuun /ost loop -tilaan, eli negatiivisen

kehan kierteeseen, jossa voimavarojen palauttaminen ei enaa onnistu.

COR-teoriassa voimavarat jaetaan viiteen paakategoriaan. Henkilokohtaiset voimavarat
(personal resources) viittaavat muun muassa itseluottamukseen, resilienssiin ja
optimismiin. Objektiperustaiset voimavarat (object resources) liittyvat konkreettisiin
vdlineisiin tai omaisuuteen, kuten teknologisiin tyodvalineisiin tai turvalliseen
kotiymparistoon. Energiavoimavarat (energy resources) kayttavat fyysisen energian, ajan
ja levon, joita tarvitaan muiden resurssien yllapitamiseen (Hobfoll, 2001). Hobfoll (2012)
lisda, etta sosiaalinen tuki voidaan myds tulkita energiavaraksi, koska se mahdollistaa
muiden resurssien, kuten ajan, tiedon tai tyonsaantimahdollisuuksien, hankkimisen.

Tukiresurssit (support resources) tarkoittavat sosiaalista tukea, kuten tydyhteison,
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kollegoiden ja esihenkildiden tarjoamaa kannustusta. Ehtoresurssit (condition resources)
muodostavat olosuhteista, kuten tyon pysyvyydestd, selkeista rooleista tai
tyoympadriston rakenteellisesta ennakoitavuudesta (Hobfoll, 2001). Naiden resurssien
keskindinen tasapaino vaikuttaa merkittavasti yksilon kykyyn kohdata kuormitusta ja

sailyttaa hyvinvointinsa.

Kuvio 1 havainnollistaa miten vastakkaiset voimat, resurssien kertyminen ja resurssien
menetys, voivat joko horjuttaa tai tukea tyontekijan jaksamista ja hyvinvointia. Toisella
puolella oleva resurssien menetys pitad sisallaan esimerkiksi tyon epdvarmuuden,
jatkuvan kiireen ja stressin, riittamattomat vaikutusmahdollisuudet sekd huonon
johtamisen. Nama tekijat kuluttavat yksilon psykologisia ja fyysisia voimavaroja. Toisella
puolella resurssien kertyminen koostuu esimerkiksi esihenkilén tuesta, osaamisen
kehittdamismahdollisuuksista, palautumisesta ja tyon tauottamisesta seka tyon
merkityksellisyyden kokemuksesta. Nama tekijat tukevat voimavarojen vahvistumista.
Hobfollin (1989) resurssien sailyttdmisteorian mukaan naiden voimien vélinen tasapaino
on keskeinen tyén imun, sitoutumisen ja tyéhyvinvoinnin kannalta. Kun resurssien
kertyminen ylittaa niiden menetyksen, tyontekija kokee todennakdisemmin hyvinvointia

ja jaksamista tyossaan.

Resurssien Resurssien
kertyminen menetys
Ty6n
epavarmuus
Esihenkilon
tuki Jatkuva kiire
ja stressi
Tyén ;
merkityksellisyys Riittdmattomat

vaikutusmahdo”isuudet

Tv6hyvinvointi

Kuvio 1. Resurssien sailyttdmisen teoria (mukaillen Hobfoll, 1989).
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Resurssien spiraalimalli ja sen merkitys nuorille tyontekijoille

COR-teorian laajennuksena esitetty spiraalimalli kuvaa, kuinka voimavarojen menetys tai
karttuminen voi johtaa itsedan vahvistaviin kehityskulkuihin tydeldamassa (Hobfoll, 2001;
Bakker & Demerouti, 2017). Negatiivinen spiraali syntyy ylikuormituksen tai
epdvarmuuden seurauksena, jolloin resurssien saaminen vaikeutuu. Positiivinen spiraali
puolestaan vahvistaa motivaatiota ja hyvinvointia (Halbesleden ja muut, 2014; Hobfoll ja
muut, 2018). Tama dynamiikka on keskeinen erityisesti nuorten tyontekijéiden kohdalla,

jotka ovat usein herkempia resursseihin liittyville muutoksille uransa alkuvaiheessa.

Twenge (2017) puolestaan osoittaa, ettd epdvarmat tyosuhteet, korkeat tyokuorma ja
epaselvat odotukset kuormittavat erityisesti nuoria. Bakker ja Demerouti (2017) taas
nostavat, ettd mikali tydyhteiso ei tue voimavarojen palautumista, riski tyduupumukselle
javieraantumiselle kasvaa. Vaikka COR-teoria korostaa erityisesti resurssien menetyksen
kielteisia seurauksia (Hobfoll, 2001), tuore tutkimus on tuonut esiin my0ds positiivisten
kehan merkityksen. Jiang ja muut (2023) osoittavat, ettd voimavarojen karttuminen voi
lieventda esimerkiksi tyon epavarmuuden vaikutuksia, mika vahvistaa teoriaa resurssien

suojaavasta roolista muuttuvassa tyoelamassa.

Esimerkiksi nuori tydelamaan siirtyva tyontekija voi kohdata merkittavia haasteita, jos
ensimmainen vakituinen tyopaikka alkaa ilman riittavaa perehdytysta tai esihenkilon
tukea. Tallainen epaselva lahtotilanne voi lisdtd kokemusta epdvarmuudesta ja hallinnan
puutteesta, jolloin tydtehtdvat jadvat epamaaraisiksi ja kuormitus kasvaa. Seurauksena
voi olla stressin lisdantyminen ja itsetunnon heikkeneminen, jotka altistavat
mielenterveyden haavoittuvuudelle. Hobfollin ja muiden (2018) mukaan tallainen
tilanne voi johtaa siihen, ettd tyontekija alkaa epailla omaa patevyyttaan, vetdytyy

uusista haasteista ja kokee tydelaman entista kuormittavampana.

Mikali resursseja ei ole mahdollista palauttaa esimerkiksi palautumisen, tuen tai

osaamisen kehittamisen avulla, yksilon kyky vastata tydon vaatimuksiin heikkenee
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entisestdadn. Tama prosessi voi johtaa tyduupumukseen, jolle tyypillisid ovat motivaation
hiipuminen, krooninen vasymys ja kyynistyminen (Maslach & Leiter, 2016b). Tata ilmiota
voidaan kuvata myos loop-katkokseksi: tilaksi, jossa yksilo ei endaa kykene palauttamaan
menetettyja voimavaroja, mika lisda riskia uupumukseen ja mielenterveyden ongelmien

syvenemiseen.

Spiraalimalli selittdd myds sen, kuinka onnistumiset voivat johtaa positiiviseen
kehitykseen. Tyontekijan saadessa tunnustusta ja onnistumisen kokemuksia, han
motivoituu kehittdmaan itseddn ja kerryttdmaan uusia resursseja (Hakenen ja muut,
2019). Tama vahvistaa tydhyvinvointia ja kdynnistdda myodnteisen kehan. Kun tyopaikalla
panostetaan voimavarojen vahvistamiseen, kuten ohjaukseen ja avoimeen
keskustelukulttuuriin, voidaan estdd negatiivisten kierteiden syntymistda ja tukea
tyontekijaa hanen tydymparistossaan (Kuvaas & Dysvik, 2012). Psykologinen turvallisuus
on tarkea edellytys avoimelle keskustelukulttuurille, silld sen ansiosta haasteista voidaan

puhua ilman pelkoa (Edmonson, 2019).

Tyohyvinvointia tukee myos kokemus oman tyokuorman ja tehtdvien hallinnasta
(Hakanen ja muut, 2019). He korostavat, ettd tyoyhteisén tarjoama sosiaalinen tuki
toimii suojaavana tekijana resursseja kuluttavia tilanteita vastaan ja vahvistaa jaksamista.
Tyoympdriston heikko tuki voi sen sijaan lisdtd riskid ajautua negatiiviseen kehaan ja
uupumukseen (Maslach & Leiter, 2016a). Selkeat roolit, riittavd esihenkilotuki ja
psykologinen turvallisuus voivat ennaltaehkaistd tata kehitystd sekd vahvistaa
voimavarojen sailymistad (Bakker & Demerouti, 2017; Hakanen ja muut, 2019). Kuvaas ja
Dysvikin (2012) mukaan naihin panostaminen tukee pitkan aikavélin tydhyvinvointia ja

yllapitaa tyén imua.

Voimavaroja voidaan vahvistaa esimerkiksi esihenkilétuen, tydyhteison sosiaalisten
suhteiden tai ammatillisen kasvun mahdollisuuksien kautta. Kun yksilé onnistuu
kartuttamaan resurssejaan, hanella on paremmat valmiudet vastata tyon vaatimuksiin

ilman, ettd seurauksena on haitallista stressia tai uupumusta (Hobfoll ja muut, 2018).
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Tata prosessia voidaan tarkastella myds niin sanottuna feedback loop -ilmiénd, jossa

onnistuneet kokemukset ja resurssien kertyminen vahvistavat toinen toistaan.

Halbesleden ja muut (2014) toteavat, ettd COR-teoria yhdistyy tiiviisti JD-R-teorian

kanssa, silla molemmat korostavat voimavarojen roolia tydhyvinvoinnin yllapitamisessa.

2.1.2 JD-R

Tyohyvinvointia on pyritty hahmottamaan erilaisten teoreettisten mallien avulla, joista
yksi tunnetuimmista on Demeroutin, Bakkerin kehittama JD-R-malli (Job Demands—
Resources -malli), jota on laajennettu muun muassa Xantholoulun ja Haksen toimesta.
JD-R, eli tydn vaatimusten ja voimavarojen malli, jakaa tydn ominaisuudet vaatimuksiin,
jotka edellyttavat jatkuvaa ponnistelua, sekd voimavaroihin, jotka tukevat tyon hallintaa
ja motivaatiota (Bakker & Demerouti, 2017). Teoria on laajasti hyddynnetty viitekehys
tyon kuormitustekijoiden ja voimavarojen vaikutusten tarkasteluun tyohyvinvoinnin
tutkimuksessa (Demerouti & Bakker, 2023b). Mallin ydinajatus on, ettd tyon vaatimukset
ja voimavarat muodostavat dynaamisen kokonaisuuden, joka vaikuttaa suoraan

tyontekijan hyvinvointiin, jaksamiseen ja ty0ssa suoriutumiseen.

JD-R-mallia on sovellettu eri toimialoilla, mikd osoittaa sen yleispatevyyden
tyohyvinvoinnin arvioinnissa (Bakker & Demerouti, 2007). Mallin avulla voidaan
tunnistaa keskeisia tekijoita, jotka vaikuttavat tyontekijoiden hyvinvointiin ja
suoriutumiseen. Siitda huolimatta teoriaan on kohdistettu myos kritiikkia. Schaufeli ja
Taris (2014) huomauttavat, ettd malli ei kaikissa tapauksissa kykene selittdmaan, miksi
tyon vaatimukset ja voimavarat johtavat erilaisiin lopputuloksiin eri konteksteissa.
Bakkerin ja muiden (2014) mukaan JD-R mallin on katsottu kiinnittavan vain rajallisesti

huomiota kontekstuaalisiin eroihin, kuten toimialan tai kulttuurin vaikutuksiin.

Tyovaatimukset voivat olla fyysisid, psykologisia, sosiaalisia tai organisatorisia tekijoita,

jotka kuormittavat tyontekijaa (Demerouti ja Bakker, 2001). Pitkddn jatkuessaan ne



19

voivat johtaa stressiin ja tyduupumukseen (Bakker & Demerouti, 2017). Voimavarat
puolestaan tukevat tyon hallintaa ja toimivat puskurina kuormituksen kielteisia
vaikutuksia vastaan (Bakker & Demerouti, 2018; Maslach & Leiter, 2016a). Voimavaroilla
on tutkimusten mukaan suojaava vaikutus erityisesti silloin, kun tydon vaatimuksiin kuten
aikapaineisiin tai tyon ja yksityiselaman valisiin ristiriitoihin — ei ole mahdollista puuttua
suoraan (Bakker & Demerouti, 2018). Tall6in esimerkiksi sosiaalinen tuki ja kokemus
hallinnan tunteesta voivat auttaa tydntekijaa jaksamaan kuormittavassakin tilanteessa.
N&ita voivat olla esimerkiksi autonomia, sosiaalinen tuki tai kokemus tyon
merkityksellisyydestd. Demeroutin ja Bakkerin (2023a) mukaan myos yksilolliset
resurssit, kuten psykologinen joustavuus ja itsesaately, edistavat kuormituksen hallintaa

ja tukevat mielenterveyden yllapitdmista.

JD-R-teorian mukaan tyon vaatimusten ja voimavarojen valinen tasapaino nahdaan
jatkuvasti muuttuvana vuorovaikutuksena. Bakker ja Demerouti (2018) esittavat, etta
korkeat vaatimukset yhdessa vahaisten resurssien kanssa voivat kasvattaa uupumuksen
riskid, kun taas riittavat voimavarat tukevat motivaatiota ja sitoutumista. Parry ja Battista
(2019) korostavat, ettd organisaatioilla ja esihenkil6illda on keskeinen vastuu
tyOresurssien vahvistamisessa - erityisesti nuoremmilla tyontekijoilla, jotka arvostavat

joustavuutta ja kehittymismahdollisuuksia.

Schaufeli ja Taris (2014) argumentoivat, ettd tyon vaatimusten ja voimavarojen valinen
suhde vaikuttaa olennaisesti tyontekijan motivaatioon, uupumukseen ja psykologiseen
hyvinvointiin. Vaikka JD-R-malli on sdilyttanyt perusperiaatteensa, sen soveltaminen ja

tutkimus ovat kehittyneet ajan myo6ta vastaamaan tydelaman muutoksia.

Kuvio 2 havainnollistaa JD-R-teorian keskeisia kasitteita ja niiden valisia vaikutussuhteita.
Schaudelin ja Tariksen (2014) mukaan se auttaa ymmartamaan, kuinka tyon vaatimukset
ja voimavarat vaikuttavat tyohyvinvointiin ja motivaatioon. Kuvion 2 mukaisesti tyon
vaatimukset, kuten tyopaine, emotionaaliset vaatimukset ja tyén ja yksityiseldman

ristiriidat, lisddvat tyontekijan uupumusta. Tama uupumus voi edelleen johtaa
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kyynisyyteen ja heikentyneeseen tydmotivaatioon, mikda vaikutta negatiivisesti
tyontekijan suorituskykyyn (Schaueli & Taris, 2014). Bakker ja Demerouti (2017) nostavat,
ettd toisaalta tyon voimavarat, kuten kollegoiden tuki, tiimiharmonia, autonomia ja
esihenkildiden tarjoama valmennus, voivat lieventdd tyon vaatimusten kielteisia

vaikutuksia ja parantaa tyohyvinvointia.

(F) Negatiiviset

Tybn vaatimukset |, Ty6uupumus vaikutukset

terveyteen

/ Positiiviset

(+) .

Tyn voimavarat ™ Tyén imu vaikutukset
sitoutumiseen ja
suoriutumiseen

Kuvio 2. Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli (mukaillen Bakker & Demerouti, 2017).

Kuormitustekijat

Kuormitustekijoilla tarkoitetaan tyossa esiintyvia fyysisia, psyykkisia tai emotionaalisia
rasituksen ldhteitd, jotka voivat kuormittaa tyontekijaa seka lyhyelld ettd pitkalla
aikavalilla. Ne voivat nayttaytya esimerkiksi ruumiillisena rasituksena, kiireen
kokemuksena, tyon epdselvdnd jasentymisend tai henkisesti kuormittavina
vuorovaikutustilanteina (Kompier & Kristensen, 2001; Kinnunen & Feldt, 2020). Jos
kuormitus jatkuu pitkdan ilman riittavia palautumisen mahdollisuuksia, se voi heikentaa
tyOhyvinvointia ja lisdtd tyduupumuksen riskid, kuten Bakker ja Demerouti (2017) ovat

todenneet tyokuormituksen vaikutuksia tarkastellessaan.

Kuormitustekijoilld on keskeinen rooli tyon kuormittavuuden arvioinnissa, ja ne
vaikuttavat olennaisesti tyokykyyn seka tyontekijan jaksamiseen (Schaufeli & Taris, 2014).

On kuitenkin huomionarvoista, ettd tyopaikoilla ei aina ole rakenteita tai valmiuksia
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tunnistaa tyon psykologisia vaatimuksia yhtd systemaattisesti kuin fyysisia

kuormitustekijoita.

Vaikka kuormitustekija ja tyon vaatimus ovat osin paallekkaisia kasitteita, JD-R-teoriassa
tyon vaatimuksilla viitataan erityisesti sellaisiin tydn ominaisuuksiin, jotka edellyttavat
jatkuvaa ponnistelua ja voivat kuluttaa tyontekijan voimavaroja. Launiksen ja Pihlajan
(2007) mukaan fyysiset kuormitustekijat liittyvat tydympariston rakenteellisiin ja fyysisiin
piirteisiin. Ne voivat sisaltdd esimerkiksi ergonomian puutteita, epaasianmukaisia
tybasentoja, raskaita tyovalineita tai tydolosuhteisiin liittyvia haittatekijoita, kuten melua,
riittdmatonta valaistusta tai altistumista haitallisille aineille. Naiden tekijoiden
vaikutukset nakyvat konkreettisesti fyysisinad oireina, mutta niitd ei aina osata yhdistaa

tyboloihin ennen kuin oireet kroonistuvat.

Psykososiaaliset kuormitustekijat liittyvat enemman tyon sisalléllisiin ja organisatorisiin
piirteisiin, kuten suureen tyomaardan, jatkuvaan kiireeseen, aikapaineisiin, roolien
epaselvyyteen ja vaikutusmahdollisuuksien vahaisyyteen (Schaufeli & Taris, 2014)
Tallaiset psykososiaaliset tekijat voivat johtaa pitkdaikaiseen stressiin ja emotionaaliseen
kuormitukseen, mikd voi lopulta aiheuttaa tyontekijoille tyduupumusta (Maslach &
Leiter, 2016a). Erityisen haitalliseksi tilanne muodostuu silloin, kun tyon vaatimukset
ovat korkeat, mutta vaikutusmahdollisuudet vahaiset — eikd tdma tasapaino aina ole

tyontekijan itsensa korvattavissa (Karasek & Theorell, 1990).

Heikkila-Tammen ja muiden (2015) mukaan tyoyhteisdn sosiaaliset suhteet ja ilmapiiri
ovat keskeisid psykososiaalisia kuormitustekijoitd nykypdivan tydelamassa. Heidan
mukaansa erityisesti tyoyhteisdssa ilmenevat konfliktit, epdasiallinen kohtelu tai
puutteellinen johtaminen voivat merkittdvasti lisata tyontekijoiden kokemaa psyykkista
kuormitusta. Myos jatkuva kiire, tydn epavarmuus ja suoriutumisen paineet korostavat
nykyaikaisessa tyoelamdssd, mika vaikuttaa erityisesti nuorten tyodntekijoiden
hyvinvointiin ja tyossajaksamiseen (Eurofound, 2021). Heikkild-Tammi ja muut (2015)

lisddavat, ettda psykososiaalisten kuormitustekijoiden hallinta edellyttaa aktiivisia
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toimenpiteitd tydyhteisén hyvinvoinnin tukemiseksi, mutta nama jadavat monesti
toteuttamatta resurssipulan tai johdon sitoutumattomuuden vuoksi.

Ahola ja muut (2018) korostavat, ettd tyokyvyn yllapitdmiseksi ja tyduupumuksen
ennaltaehkdisemiseksi on olennaista tunnistaa, hallita ja aktiivisesti vahentaa
kuormitustekijoitda. Heidan mukaansa tydyhteison tulisi jatkuvasti arvioida kuormitusta
ja toteuttaa konkreettisid toimenpiteitd havaittujen ongelmien ratkaisemiseksi. Lisaksi
tyontekijoiden osallistamisella tyétehtdvien suunnitteluun ja toteutukseen voidaan
lisdta heidan vaikutusmahdollisuuksiaan, mika puolestaan edistaa seka tyohyvinvointia
ettd jaksamista. Kuitenkin kdytdnnon tasolla tyontekijoiden osallisuus jaa monesti

symboliseksi, eika se aina johda todellisiin muutoksiin jarjestelyissa.

Kuormitustekijoiden vaikutukset voivat vaihdella tydntekijan idan, kokemuksen ja
eldmantilanteen mukaan. Erityisesti nuoret tyontekijat voivat olla alttiimpia
psykososiaalisille kuormitustekijoille, kuten epavarmuudelle, suoriutumisen paineille ja
heikolle sosiaaliselle tuelle tyoyhteisossd (Eurofound, 2021). JD-R-teorian mukaan
tallaiset vaatimukset kuluttavat voimavaroja, mika voi pitkddan jatkuessaan altistaa
uupumukselle. COR-teorian nakokulmasta kuormittavat tilanteet, joissa resurssit
hupenevat ilman mahdollisuutta palautumiseen tai korvaaviin voimavaroihin, lisdavat
stressid ja heikentdvat hyvinvointia (Hobfoll, 1989). Nuorten tyontekijéiden jaksamisen
tukemiseksi onkin tarkeda huomioida heidan erityinen tarpeensa riittdvaan ohjaukseen,

palautteeseen ja tyotehtdvien selkeyteen.

Voimavaratekijat

Voimavaratekijat maaritellaan tydympariston ominaisuuksiksi, jotka tukevat tyontekijan
jaksamista, hyvinvointia ja motivaatiota seka vahvistavat myonteisia kokemuksia tyossa
(Bakker & Demerouti, 2017). Vaikka teoreettisesti tyon joustavuus, sosiaalinen tuki ja
autonomia on tunnistettu keskeisiksi voimavaroiksi (Schaufeli & Taris, 2014; Maslach &
Leiter, 2016a), kaytdnnossa niiden saavutettavuus ei ole nuorille tyontekijoille
itsestadnselvyys. Tutkimukset kylla osoittavat, ettd tyon joustavuus voi erityisesti tukea

nuorten jaksamista tarjoamalla mahdollisuuden saddelld kuormitusta omien resurssien
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mukaan (Bakker & Demerouti, 2017), mutta tyon rakenteet eivat aina mahdollista tata

ihannetta.

Voimavarat voivat liittya yksil6llisiin, yhteiséllisiin ja organisatorisiin tekijoihin — kuten
tyoaikojen joustavuuteen, esihenkildiden tukeen ja tyon selkeyteen (Schaufel & Taris,
2014). Kuitenkin juuri naiden rakenteiden puutteet ovat nousseet esiin nuorten
tyontekijoiden kokemuksissa tydelaman kuormitustekijéind. Sosiaalinen tuki, autonomia
ja palaute ovat keskeisia suojatekijoitd, mutta ilman johdonmukaista tukea ja palautetta

nama jaavat helposti yksilon omalle vastuulle (Maslach & Leiter, 2016a).

Tyon imu — tarmokkuuden, omistautumisen ja tyOnimeytymisen positiivinen tila
(Schaufeli ja muut, 2002) — edellyttdd usein rakenteellista tukea, jota ei kaikissa
tydymparistoissa systemaattisesti vahvisteta. Vaikka tutkimukset korostavat, ettd
myonteinen palaute, tydntekijoiden osallistaminen ja esihenkildvuorovaikutus ovat
kriittisia voimavaroja (Maslach & Leiter, 2016a), ndiden puute kaytdnnossa voi

pikemminkin heikentda tyon merkityksellisyyden kokemusta kuin vahvistaa sita.

Kuten aiemmin todettu, tutkimuksissa on korostettu erityisesti myonteisen palautteen,
tyontekijoiden osallistamisen paatoksentekoon sekd esihenkildiden ja tydntekijoiden
vilisen vuorovaikutuksen merkitystd. Nama tekijat ovat keskeisia voimavarojen

vahvistamisessa ja tydhyvinvoinnin tukemisessa.

Seka JD-R- ettd COR-teoriat korostavat, etta riittavat voimavarat eivat ainoastaan tue
tyontekijoiden tyossad suoriutumista ja motivaatiota, vaan niilla on myos keskeinen
merkitys psyykkisen hyvinvoinnin yllapitamisessa. COR-teorian nakdkulmasta resurssien
menetys tai puute ndhddan merkittdvanad stressin ldhteena, joka voi pitkittyessdaan
johtaa pahoinvointiin ja uupumukseen (Hobfoll, 1989). Vastaavasti Bakker ja Demeroutin
(2019) JD-R-mallin mukaan tyon voimavaratekijat, kuten esihenkilon tuki, autonomia ja
myoOnteinen vuorovaikutus, voivat toimia suojana kuormituksen kielteisia vaikutuksia

vastaan ja ndin tukea myds mielenterveytta.
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2.2 Nuorten tyontekijoiden erityispiirteet ja kuormitustekijat

Tassa alaluvussa tarkastellaan tyodelamadn parhaillaan siirtyvan Z-sukupolven
erityispiirteita. Lisaksi tarkastellaan tarkemmin tdaman sukupolven kuormitustekijéita ja

sitd, miten ndma voivat heijastua tyohyvinvointiin ja mielenterveyteen.

2.2.1 Z-sukupolvi

Z-sukupolvea on viime vuosina kuvattu mediassa ja julkisessa keskustelussa
lumihiutalesukupolvena (snowflake generation), jolla viitataan hauraaseen ja
epavarmaan sukupolveen, jonka on nahty turhautuvan helposti tavoitteiden jaadessa
saavuttamatta ja kaipaavan jatkuvaa tunnustusta (Talbot ja muut, 2023; Marcu, 2024).
Tallainen leimaava luonnehdinta on saanut osakseen myds kritiikkia. Herkkyytta ei tulisi
tulkita heikkoudeksi, vaan pikemminkin mahdollisuudeksi ymmartdaa yhteiskunnan

rakenteellisia haavoittuvuuksia ja tunnistaa tarpeita muutokselle (Marcu, 2024).

Tama tutkielma nojautuu Straussin ja Howen (1991, s. 8-9) esittdmadn maaritelmaa
sukupolvesta, jonka mukaan jokaisella sukupolvella on oma yhteinen
persoonallisuutensa, joka muotoutuu sen mukaan, millaiseen aikaan ja historialliseen
tilanteeseen sukupolvi on syntynyt. Yksil6 voi samastua tdhan persoonallisuuteen eri
tavoin — osa kokee sen vahvasti omakseen, toiset vain osittain ja jotkut eivat lainkaan.
Siita huolimatta sukupolven yhteinen ajattelutapa ja kokemusmaailma vaikuttavat
jokaiseen jollain tavalla, joko tiedostamatta tai tietoisena vastareaktiona (Strauss &
Howen, 1991). Sukupolvitarkastelua ldhtokohtana on myods kritisoitu yleistamisesta ja
kulttuurillisten vivahteiden aliarvioinnista. Silti se voi tarjota viitekehyksen sukupolven
ymmartamiseen, kun sitd peilataan muihin empiirisiin tutkimuksiin, jotka osoittavat
saman sukupolven edustajilla esiintyvan samankaltaisia arvoja, toimintatapoja ja
asenteita. Vaikka Z-sukupolven edustajat ovat yksilollisid, heiddn yhteisid kokemuksiaan

tarkastelemalla voidaan havaita laajempia kehityssuuntia (Weng & Seemiller, 2024).
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Z-sukupolvi, jota kutsutaan myds Zoomereiksi, post-millenniaaleiksi, iGeniksi tai
diginatiiveiksi, edustaa nuorinta tyoelamaan siirtyvda sukupolvea (Lasakova ja muut,
2023). Sukupolven aloitus- ja paattymisvuosista vallitsee tutkijoiden keskuudessa
erimielisyyttd: Bencsik ja muut (2016) maarittavat sukupolven alkavaksi vuodesta 1995
ja paattyvaksi 2010, kun taas Schroth (2019) asettaa rajat vuosien 1997-2013 vilille.
Tama hajonta osoittaa, ettei sukupolven tarkka rajaaminen ole yksiselitteistd, mika
asettaa haasteita vertailukelpoiselle tutkimukselle. Magano ja muut (2020) korostavatkin,
ettd yksittdisten vuosirajojen sijaan olennaisempaa on ymmartda historiallinen ja
kulttuurinen ymparistd, jossa kyseinen sukupolvi on varttunut, silld juuri se on

muokannut heidadn arvojansa, asenteita ja kdyttaytymista.

Vaikka Z-sukupolven aloitusvuodesta ollaan erimielisid, samaa mielta ollaan siitd, etta
heita pidetdaan ensimmaisena globaalina sukupolvena (Yilmaz ja muut, 2024). Internet ja
sosiaalinen media ovat olleet merkittdvda osa heidan kasvuymparistédaan. Vahva
digitaalinen lasnaolo on muokannut heidan ajatteluaan ja toimintatapojaan vastaamaan
virtuaalisen maailman vaatimuksia (Ozkan & Solmaz, 2017). On kuitenkin huomioitava,
ettd Ozkanin ja Solmazin (2017) maarillinen tutkimuksensa on tehty lahes kahdeksan
vuotta sitten — ennen COVID-19-pandemiaa sekd ennen esimerkiksi TikTokin
maailmanlaajuista suosiota, jotka ovat muovanneet Z-sukupolven vuorovaikutusta ja

arjen kaytantoja.

Pandemian jalkeisessa ajassa lumihiutalesukupolvi-kdsite on laajentunut ja saanut uusia
merkityksid. Marcu (2024) esittda, ettd nuorten koettu hauraus on osittain muuntunut
toimijuudeksi — haluksi osallistua, vaikuttaa ja rakentaa uudenlaista yhteiskuntaa. Nuoret
hyodyntavat teknologista osaamistaan ja resilienssidan ylittadkseen haavoittuvuuden
kokemuksiaan, ja osallistuvat aktiivisesti tuodakseen esiin epdoikeudenmukaisuuden
kokemuksiaan yhteiskunnallisessa keskustelussa. Talle sukupolvelle onkin luontevaa
nahdd virtuaalinen maailma ja fyysinen todellisuus toisiaan tdydentdvina
kokonaisuuksina, ja he kykenevat vaivattomasti liikkumaan naiden kahden maailman

valilla (Dolot, 2018). Naiden muutosten valossa on perusteltua tarkastella, miten
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digitaalinen todellisuus, muuttunut yhteiskunnallinen konteksti ja psyykkiset voimavarat

kietoutuvat toisiinsa Z-sukupolven tyoelamakokemuksissa.

Taman sukupolven tyypillisiksi ominaisuuksiksi on kuvattu korkeaa itseluottamusta,
selkda kasitysta omista tavoitteista seka itsensa kehittdmisen arvostusta (Yilmaz ja muut,
2024). Samassa yhteydessa korostetaan myos heidan itsetietoisuuttaa ja kykya ilmaista
omia ajatuksiaan. Yilmazin ja muiden (2024) tuore laadullinen tutkimus tarkasteli Z-
sukupolven ndkemyksid johtajuudesta haastattelemalla 13:a IT-alalla tyoskentelevaa z-
sukupolveen kuuluvaa henkildd. Tama mahdollisti tulevaisuuden johtajuuskuvien
tarkastelun kadytannoén kokemusten kautta. Tutkimus ei kuitenkaan huomioinut

mielenterveyteen tai tyon psykososiaalisiin kuormitustekijéihin liittyvia nakokulmia.

Heitd luonnehditaan lojaaleiksi, vastuulliseksi ja maaratietoisiksi, mutta samalla
myotatuntoisiksi, jotka haluavat pitda kontrollin omissa kdsissaan, ja osoittavat aitoa
kiinnostuneita ymparoivdd maailmaa kohtaan (Seemiller & Grace, 2016). Tata tukee
myds nakemys, jonka mukaan Z-sukupolvi on motivoitunut oppimaan ja yhdistamaan
kovan tyonteon haluun ymmartaa maailmaa syvemmin (Weng & Seemiller, 2024). Lisaksi
heitd on kuvattu kadytannonlaheiseksi, yrittdjahenkisiksi ja suvaitsevaisiksi (Yilmaz ja
muut, 2024). Vaikka nama kuvaukset muodostavat monipuolisen ja pddosin myonteisen
sukupolviprofiilin, ne pohjautuvat paddasiassa yhdysvaltalaiseen kontekstiin, mika

rajoittaa tulosten yleistettavyytta esimerkiksi pohjoismaiseen hyvinvointivaltioon.

Yilmaz ja muiden (2024) mukaan Z-sukupolven edustajat korostavat itsendisyytta ja moni
heistd kokee itsensd myds introverteiksi, joille on ominaista muodostaa ystavyyssuhteita
sosiaalisen median kautta, mika voi samalla heikentda perinteisia sosiaalisia taitoja. He
lisdavat, ettd Z-sukupolvi odottaa tyopaikalta avointa ja suoraa viestintad sekd matalaa
hierarkiaa, jossa he padsevat itse vaikuttamaan asioihin ja kehittdmaan omia taitojaan.
Tarkein kriteeri tyolle on nuorilla, ettd se on omien arvojen mukaista (Haikkola &

Myllyniemi, 2020, s. 55).
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Ystavadllinen ja kannustava tydyhteisd, jossa tarjotaan tukea, mentorointia ja
mahdollisuuksia ammatillisten unelmien toteuttamiseen on tarkeaa talle sukupolvelle
(Yilmaz ja muut, 2024), kuten myds tyotyytyvdisyys. Jos tyo ei vastaa heiddan odotuksiaan,
he ovat valmiita vaihtamaan tydpaikkaa nopeasti (Ozkan ja Solmaz, 2015). He myos
toivovat esihenkil6lta empatiaa, hyvaa vuorovaikutusta seka kykya tukea tydntekijan
kasvua (Yilmazin ja muut, 2024). Tama voi johtaa pettymyksiin, jos todellisuus ei vastaa
naitd odotuksia. Tata tukee ndakemys, jonka mukaan tama sukupolvi on myds leimattu
lumihiutalesukupolveksi heidan koetun herkkyytensa, haavoittuvuutensa ja matalan

stressinsietokykynsa vuoksi (Oyanedelin, 2023)

Schroth (2019) tarkastelee analyysissaan Z-sukupolven erityispiirteitd ja sitd, miten
heidan kasvunsa turvallisuuskulttuurissa on vaikuttanut heiddn valmiuksiinsa siirtya
ty6elamaan. Han kokoaa aiempaan tutkimukseen perustuen nakemyksen, jonka mukaan
Z-sukupolven vanhemmat ovat pyrkineet suojelemaan lapsiaan pettymyksilta ja
vastoinkdymisiltd, mikd on saattanut rajoittaa nuorten mahdollisuuksia kehittaa
eldmanhallintataitoja, tunnedlya ja kykya kohdata haasteita. Vaikka kyseessa ei ole
empiirinen tutkimus vaan kirjallisuuskatsaus, se antaa viitteita siitd, etta kasvaminen
ylisuojelevassa ymparistdssa voi vaikuttaa nuorten itsendistymiseen ja sopeutumiseen
ty6elaman vaatimuksiin. Tama havainto on merkityksellinen erityisesti, kun tarkastellaan
nuorten tyontekijoiden kokemaa kuormitusta ja johtamisen roolia heidan
hyvinvoinnissaan. Lisaksi yli 20 vuoden tutkimus ajattelutavoista osoittaa, etta liiallinen
suojeleminen epdonnistumisilta, haasteiden poistaminen ja ainoastaan myodnteisen
palautteen antaminen voivat heikentaa yksilon kykya kohdata vaikeuksia ja oppia niista
(Dweck, 2016). Tama voi johtaa siihen, ettd tyoeldamassa ja muussa eldamassa kohdatut

haasteet koetaan uhkaavina, eika niihin suhtauduta mahdollisuuksina kasvaa ja kehittya.

American Psychological Associationin (2018, s. 4) mukaan Z-sukupolvi raportoi muita
sukupolvia todenndkdéisemmin heikosta mielenterveydesta ja hakee myds aktiivisesti
apua siihen. He kokevat mielenterveytensa keskinkertaiseksi tai huonoksi huomattavasti

useammin kuin vanhemmat sukupolvet, ja erityisesti sukupuolten valilla on havaittavissa
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eroja. Z-sukupolven naisista 35 prosenttia ilmoittaa mielenterveytensa olevan heikko,
kun taas miehilld vastaava osuus on 18 prosenttia. Sen sijaan hoitoon tai terapiaan

hakeutumisessa ei ole merkittavaa eroa sukupuolten valilla.

Stressin vaikutukset nakyvat myds Z-sukupolven arjessaan. American Psyshological
Associatonin (2018, s. 4) mukaan 68 prosenttia kertoo valvoneensa Gisin stressin vuoksi.
Lisaksi yleisimpia stressioireita 18—21-vuotiaiden keskuudessa ovat masentuneisuus tai
surullisuus (58 %), kiinnostuksen, motivaation tai energian puute (55 %) seka
hermostuneisuus tai ahdistuneisuus (54 %) (American Psychological Association, 2018,
s. 4). Schrothin (2019) mukaan yritysten tulisi kiinnittdd enemman huomiota
tyontekijoidensa mielenterveyteen ja varata resursseja terveys- ja hyvinvointiohjelmiin.
Han lisdd, ettd erityisesti psykososiaalisten taitojen vahvistamiseen keskittyvat

tukiryhmat ja ohjelmat ovat osoittautuneet tehokkaiksi hyvinvoinnin lisdamisessa.

Vaikka julkisessa keskustelussa Z-sukupolvea tarkastellaan yhd enemman pandemian
jalkeisesta nakokulmasta, tieteellinen tutkimus nuorten omista kokemuksista,
toimijuudesta ja arjen uudelleenrakentamisesta on edelleen vahaista (Marcu, 2024).
Tama tutkimus pyrkii osaltaan vastaamaan tdhdn puutteeseen tarkastelemalla Z-
sukupolven nuorten tyontekijoiden kokemuksia tydeldman voimavaratekijoista

erityisesti mielenterveyden ja johtamiskadytantojen nakdkulmasta.

Sukupolvisegmentoinnin kriittinen tarkastelu

Sukupolviteoria on suosittu selitysmalli, kun halutaan ymmartaa ikaryhmien valisia eroja
(Jauregui ja muut, 2020). Tallainen sukupolviajattelu on saanut kuitenkin osakseen myos
kritiikkia. Kohorttien alku- ja loppuvuosien epdjohdonmukaisuus hankaloittaa
sukupolvien selkeda maarittelya ja heikentda tutkimustulosten vertailtavuutta (Costanza
ja muut, 2012). Kuten ylla olevasta Z-sukupolven teoriasta huomataan, myds saman
kohortin maarittelyssd on eroavaisuuksia. Lisaksi sukupolviteoriaan pohjautuvat
jaottelut perustuvat usein rajalliseen ja paikalliseen aineistoon, joka ei ole yleistettavissa

esim. Straussin ja Howenin (1991) aineisto Fairfaxin vauraalta alueelta USA:sta.



29

Jaureguin ja muiden (2020) mukaan kohorttien sisdiset erot — kuten sukupuolen, etnisen
taustan, sosioekonomisen aseman ja asuinpaikan vaikutukset — ovat usein
merkittavampia kuin erot eri sukupolvien vdlilla. He lisaavat, etta sukupolvien, kuten
vanhempien ja lasten, valiset erot voivat olla huomattavasti pienempia kuin yleisesti
kuvitellaan. Kun tallaisia yksil6llisia ja kontekstuaalisia eroja sivuutetaan korostamalla
sukupolvien valistd vastakkainasettelua, riskind on ajautua ikdsyrjintddn ja
ajattelutapaan, jossa yksilé ndahdaan liiaksi osana ennalta maariteltyd ryhmaa. Tallaiset
oletukset voivat rajoittaa esimerkiksi tydelamassa esihenkildiden kiinnostusta ymmartaa
nuorten tyontekijoiden yksilollisida vahvuuksia ja haasteita. Bolton ja muiden (2013)
mukaan sukupolvitutkimusten johtopdatoksia rajoittaa myds se, ettd suurin osa
tutkimuksista on poikkileikkaustutkimuksia. Heidan mukaansa talléin on vaikea erottaa,
johtuuko havaittu ero idsta vai sukupolvesta, koska yksildita ei seurata pitkdn ajan

kuluessa.

Vaikka sukupolviteoriaan liittyy perusteltua kritiikkia, taman tutkimuksen yhteydesséa 7-
sukupolven madrittely tarjoaa hyddyllisen viitekehyksen. On todettu, ettd tiettyna
aikakautena varttuneilla yksil6illd on samankaltaisia yhteiskunnallisia, teknologisia ja
kulttuurisia vaikutteita. Jarvensivun ja muiden (2014, s. 24) mukaan sukupolvia
tarkasteltaessa on muistettava, ettda se muodostuu idsta ja ajankohdasta, jossa ihminen
eldd. Se muuttuu ja kehittyy koko ajan, mutta omalla tavallaan. Sukupolviin liittyy
ihmisen oma elama ja kokemus, mutta myds se, mitd ympardivdssa yhteiskunnassa
tapahtuu (Jarvensivu ja muut, 2014, s. 24). Tavoitteena ei ole esittdd Z-sukupolvea
yhtendisena ja homogeenisena ryhmand, vaan tarkastella, millaisia kokemuksellisia
piirteitd talla sukupolvella voidaan nahda olevan tydelaman kontekstissa. Sukupolvien
kaytto tutkimuksessa ei sulje pois yksilollisten erojen huomioimista, vaan voi auttaa
hahmottamaan laajempia kehityssuuntia, joita voidaan edelleen tdydentda
yksiléllisemmalla tarkastelulla. Kuten Bolton ja muut (2013) korostavat, sukupolvien
vdlisten arvojen ja kdyttdytymisen erojen tutkiminen voi olla hyddyllistd, kunhan

yleistyksia tehdaan harkiten ja kriittisesti.



30

2.2.2 Nuoret tyontekijat ja mielenterveys

Mielenterveydelld on merkitysta kyvyssa selviytya vastoinkdymisista ilman, etta fyysinen,
psyykkinen tai sosiaalinen toimintakyky merkittavasti heikentyy (Kilonzo & Simmons,
1998). Maailman terveysjarjestd (World Health Organization, WHO) (2022) ma&arittelee
mielenterveyden henkisen hyvinvoinnin tilaksi, jossa ihminen kykenee hallitsemaan
eldman stressitekijoitd, tunnistamaan omat kykynsa, oppimaan, tyoskentelemdan ja
osallistumaan yhteisén toimintaan. WHO:n maaritelma huomioi seka yksil6lliset etta
yhteiskunnalliset tekijat sekd mielenterveyden sisdisen ja vélineellisen arvon. Tassa
tutkielmassa viitataan WHO:n maaritelmaan, koska se tarjoaa kokonaisvaltaisen

nakemyksen mielenterveydesta.

Tilastojen mukaan nuorten aikuisten mielenterveyspalveluiden tarve on kasvanut
merkittavasti viime vuosina. TyoOterveyslaitoksen (2024) mukaan nuorten
mielenterveysongelmien yleistyminen ndkyy sekd Kouluterveyskyselyissa etta
tyoelamassa. Esimerkiksi vuonna 2022 Iahes 100 000 ihmista oli yli 10 paivaa poissa
toista mielenterveyssyista, ja heista 40 % oli alle 35-vuotiaita. Samassa tutkimuksessa on
havaittu, ettd nuoruudessa diagnosoitu masennus tai ahdistus lisda riskia jaada
opintojen ja tydeldaman ulkopuolelle. Tydelaman vaatimukset ja nuorten kokema

kuormitus kytkeytyvat siis yha selvemmin mielenterveyden ja hyvinvoinnin haasteisiin.

Airilan ja Savinaisen (2024, s. 15) mukaan myds vuonna 2023 ldhes 40 000 suomalaista
nuorta aikuista (16—34-vuotiaat) oli pitkdlla sairauslomalla mielenterveyssyista.
Mielenterveyden hairiot olivat siis erityisen yleinen syy sairauspdivarahoihin: 16—24-
vuotiaiden saaduista sairauspdivarahapaivista 72 prosenttia ja 25—34-vuotiaiden
vastaavista padivista 58 prosenttia johtuivat mielenterveyden ongelmista. Samana
vuonna mielenterveyden ja kayttaytymisen hairiét aiheuttivat noin 5,8 miljoonan
tyopadivan menetyksen koko Suomessa (Airila & Savinainen, 2025, s. 13). Menetyksella
oli myds huomattava taloudellinen vaikutus. Kansaneldkelaitoksen (2024) mukaan

menetetyn tyopanoksen kustannusten arvioidaan ylittdneen miljardin euron rajan.
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Viimeaikaiset tilastot vahvistavat huolta nuorten tydkyvysta. Viimeisten 20 vuoden
aikana alle 35-vuotiaiden  tyokyvyttomyyseldkehakemusten ma&arda on vyli
kaksinkertaistunut (Airila & Savinainen, 2024), ja nuoret ovat ohittaneet jopa 35-45-
vuotiaiden  ikdryhmdn  yleisimpand  tyokyvyttomyyseldkkeen  hakijaryhmana.
Mielenterveys on noussut keskeiseksi tyokykykysymykseksi nuorten tyontekijéiden
kohdalla (Lehmuskoski ja muut, 2022). Tamad kehityssuunta korostaa aiheen
ajankohtaisuutta ja tarpeellisuutta tarkastella nuorten tyéhyvinvointia osana laajempaa
ty6elaman kehittdmistd. Mielenterveyden haasteet eivét ole irrallisia yksilon ongelmia,
vaan ne rakentuvat osana tyoyhteisGjen toimintatapoja ja tydon tekemisen ehtoja
(Lehmuskoski ja muut, 2022). Taméan vuoksi nuorten mielenterveyteen liittyvia haasteita
ei voida ymmartdd ainoastaan vyksilotason ilmiding, silld ne kietoutuvat yhteen

ty6elaman rakenteiden ja kulttuuristen odotusten kanssa.

Mielenterveyssyista tyokyvyttomaksi paatyneilld nuorilla oli usein taustalla vaikeita
lapsuuden elinolosuhteita, kuten ldheisen mielenterveysongelmia (Airila & Savinainen,
2024, s. 28, 52). Lindow ja muiden (2020) mukaan mielenterveystietoisuuden
lisdantyminen on parantanut nuorten tietoisuutta saatavilla olevista resursseista,
vahentanyt mielenterveysongelmiin liittyvaa stigmaa ja helpottanut avunhakemista. He
lisddvat, ettd mielenterveyteen liittyva stigma puolestaan juontaa usein juurensa tiedon
puutteesta mielenterveyden hairidista ja avun tarpeesta. Itsekoettu, vertaisilta tuleva ja
yhteiskunnallinen stigma voivat muodostaa merkittdvida esteita nuorille, jotka
kamppailevat mielenterveysongelmien kanssa ja tarvitsevat tukea (Lindow ja muut,
2020). Hakulisen (2023) mukaan mielenterveyden edistiminen on tdrked osa
hyvinvoinnin yllapitamisessa ja ongelmien ennaltaehkaisyssa. Han jatkaa, ettd varhainen
reagointi ja hyva yhteistyo, esimerkiksi tydterveyshuollon ja mielenterveyspalveluiden

valilla, ovat olennaisia tyokyvyn tukemisessa.

Tyouupumus ja masennus jakavat monia samoja piirteitd, minka vuoksi niiden
erottaminen toisistaan on vaikeaa (Bakker ja muut, 2023; Rovasalo, 2000). Bianchi ja

muut (2021) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd tyduupumuksen ja masennuksen valilla
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oli vahva yhteys. Bakusic ja muiden (2017) mukaan molemmat ilmenevat

samankaltaisina oireina, kuten energian menetyksena ja uupumuksena.

Blomgrenin ja Perhoniemen (2021) mukaan pitkdn aikavalin kasvu masennus- ja
ahdistuneisuusperusteisissa sairauspoissaoloissa ei johdu yksittdisesta tekijasta, vaan se
on seurausta useiden samanaikaisten muutosten yhteisvaikutuksesta. He jatkavat, etta
naita ovat muun muassa ty6eldman kuormituksen lisddntyminen,
mielenterveyshairididen tunnistamis- ja diagnosointikdytantdjen muutokset, hoitoon
hakeutumisen kaytantojen kehittyminen, stigman viaheneminen seka kasvavat haasteet

tyon ja yksityiselaman yhdistamisessa.

Parry ja Battista (2019) korostavat, ettd erityisesti nuoret tyontekijat kohtaavat
uudenlaisia haasteita, kuten jatkuvan digitaalisessa ymparistdssa tavoitettavuuden ja
epavarmuuden, jotka voivat kuormittaa psyykkisesti. Euroopan komissio (n.d) korostaa,
ettd mielenterveys on monitahoinen ilmio, johon liittyy muun muassa tyollisyys,
koulutus, kulttuuri ja ymparistdé. Tama nakokulma korostaa mielenterveyden asemaa
fyysisen terveyden rinnalla yhta tdrkeana osa-alueena. Myds Lahtinen ja muut (1999, s.
9) tarkastelevat mielenterveyttd osana terveyttd, jossa yksilon ja ympariston valinen
tasapaino on keskeinen tekija. Heidan mukaansa mielenterveys on erottamaton osa
kokonaisvaltaista hyvinvointia, eika terveyttd voida saavuttaa ilman sitd. He kayttavat
kasitetta positiivinen mielenterveys, mika korostaa sen merkitysta yksilén voimavarana

ja resurssina.

Positiivinen  mielenterveys  rakentuu eri  eldmanalueiden  tasapainoisesta
tyytyvaisyydesta (Sirgy, 2019). Se tarkoittaa kykya havainnoida, ymmartaa ja tulkita
ymparoivaa maailmaa, mukautua siihen ja tarvittaessa muokata sitd (Lahtinen ja muut,
1999, s. 9). Yhden eldamanalueen hyvinvointi ei yksindan riitd takaamaan positiivista
mielenterveyttd, vaan hyvinvoinnin tulee ulottua laajasti esimerkiksi perhe-elamaan,
tybelamaan ja vapaa-aikaan, joissa yksilo kohtaa myos keskeiset henkilokohtaiset ja

sosiaaliset voimavaransa (Sirgy, 2019). Mielen hyvinvoinnin ylldpitamiseksi ja
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vahvistamiseksi yksilot panostavat eri eldamanalueisiin, mikd auttaa heita saavuttamaan

tasapainoisen ja tyydyttdavan elamankokemuksen.

Mielenterveyden hdiriosta puhutaan silloin, kun henkilon mieliala, tunteet, ajatukset tai
kaytos merkittavasti rajoittavat arkea, heikentdvat toimintakykya ja ihmissuhteita tai
aiheuttavat pitkdkestoista karsimysta (Laakarikirja Duodecim, 2025). Lahtisen ja muiden
(1999, s. 10) mukaan mielenterveysoireita voi esiintyd jo ennen mielenterveyshairio
diagnoosia, ja ne voivat heikentdad hyvinvointia sekd tyokykya. Heiddan mukaansa
tavallisia mielenterveysoireita, jotka liittyvat jatkuvaan tai tilapdiseen henkilokohtaiseen
kuormitukseen, ovat esimerkiksi motivaation puute, keskittymisvaikeudet ja
huolestuneisuus. Lisdksi ne ovat yhteydessd fyysiseen terveyteen ja erilaisiin
riskikayttaytymisiin,  kuten liialliseen  alkoholinkdyttéon. Nadiden perusteella
mielenterveyden hairiot voivat vaikuttaa merkittavasti sosiaaliseen elamaan, aiheuttaen
haasteita ty0dssa, perheessa ja ihmissuhteissa. Nuoret tyontekijat, joilla on vahan
tyokokemusta ja niukat resurssit, ovat erityisen alttiita negatiiviselle kierteelle (Kowalski
& Loretton, 2017). Heiddn tutkimuksensa mukaan resurssien puute lisdd riskia
uupumukseen, erityisesti kun ammatillinen verkosto tai itsesdatelytaidot eivat ole
kehittyneet. Talloin kuormittava tyoymparisto voi ylittda yksilon kaytettdvissa olevat

resurssit ja heikentdaa hyvinvointia.

Tyopaikoilla on monia tapoja tukea nuoria tyontekijoita, joilla on mielenterveyden
haasteita. Airilan ja Savinaisen (2024, s. 27) mukaan oikein mitoitetut tyotehtavat voivat
itsessadan tukea mielen hyvinvointia, eikd mielenterveyden oireilu automaattisesti
tarkoita alentunutta tyokykya. Eli, kun tyopaikalla puututaan tydon henkisiin ja sosiaalisiin
vaatimuksiin, voidaan ennaltaehkdistd uupumista ja pitkittyneita sairauslomia (Airila &

Savinainen, 2024, s. 27).

Tutkimuksen mukaan tyontekijat, joilla on hyva mielenterveys, ovat sitoutuneita
tyohonsa ja suoriutuvat tyotehtdvistadan paremmin kuin tyotekijat, joilla on

mielenterveysongelmia (Kim, 2019). Taman perusteella hyvdan mielenterveyden voidaan
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nahda toimivan tarkednd voimavarana, joka tukee tydssa jaksamista, motivaatiota ja
suoriutumista. Shanin ja Pizam (2009) mukaan mielenterveysongelmista karsivat
tyontekijat pyrkivat usein vahentamadan tyotehtdviensda madraa. Tama voi kertoa

riittamattomista voimavaroista tydssa.

2.3 Voimavarojen rooli nuoren tyontekijan jaksamisen ja

mielenterveyden tukena

Vaikka tyohyvinvointitutkimuksessa on vuosien ajan syvennytty erityisesti
tybuupumuksen ilmién ja sen taustatekijoiden tarkasteluun, ennaltaehkaisevien
voimavaratekijoiden merkitys on jaanyt vihemmalle huomiolle (Demerouti ja muut,
2001). Tama painotus korostaa oireiden ja seurausten tutkimista, mutta jattaa avoimeksi
kysymyksen siitd, miten organisaatiot voisivat aktiivisesti vahvistaa tyontekijoiden
voimavaroja ennen uupumuksen ilmenemistd. Tama painotusero voi kaventaa
ymmarrystd siitd, miten tyontekijoiden hyvinvointia voidaan tukea jo ennen
kuormituksen kriittista kasvua. Uupumukselta suojaaviksi voimavaraksi palautumiseen
liittyen on tunnistettu mm. riittdava uni (Kinnunen & Feldt, 2009, s. 16) ja liikunta (Nurmi,
2016, s. 261). Ne auttavat tukemaan jaksamista, ja vahvistaa fyysista toimintakykya ja
psyykkista mielentilaa. Kuitenkin molemmat tutkimukset painottavat yksilolahtoisia
palautumiskeinoja, jattden vdahemmalle huomiolle tyoyhteison ja johtamisen

vaikutuksen nuorten palautumiskykyyn.

Sluiterin ja  muiden  (2003) tutkimuksessa  tarkasteltiin  hollantilaisten
teollisuustyontekijoiden ja poliisien keskuudessa palautumisen ja terveysoireiden valista
yhteyttd. Tutkimuksessa kadytettiin kyselylomakkeita, joiden avulla selvitettiin
tyontekijoiden kokemaa palautumista tyopdivan jalkeen seka fyysisten ja psyykkisten
oireiden ilmenemistd. He havaitsivat, ettd tyontekijan itse kokema riittdmaton
palautuminen ennusti mydhemmin ilmenevia psykosomaattisia oireita seka

tybuupumusta. Tama tarkoittaa, etta subjektiivinen kokemus huonosta palautumisesta



35

voi olla merkki lisdantyvasta terveysriskistd, vaikka objektiivisia mittareita ei olisi
saatavilla. Sittemmin samaa tutkimusta on hyoddynnetty viitekehyksissd, joissa
tybuupumus nahdaan valittdjana tydolosuhteiden ja terveysoireiden valilla — erityisesti
tilanteissa, joissa tyon vaatimukset ovat epdsuotuisia ja palautuminen heikentynyt
(Duffy ja muut, 2021). Nuorille tyontekijoille palautumisen merkitys voi olla erityisen
korostunut, koska tyoelaman vaatimukset kohdataan usein samaan aikaan
itsendistymisen ja identiteetin rakentumisen kanssa. Kuitenkin Sluiterin ja muiden (2003)
tutkimus on rajallinen siind mielessa, ettd se perustuu tiettyihin ammattiryhmiin ja
itseraportointiin, mika rajoittaa sen yleistettavyytta nuorten tyontekijoiden tilanteisiin

eri toimialoilla tai kulttuureissa.

Psykologinen irrottautuminen tyosta, rentoutuminen, kontrollin tunne sekd osaamisen
hallintakokemukset ovat keskeisia palautumisen mekanismeja (Sonnentag & Fritz, 2007).
Vaikka Sonnentagin ja Fritzin (2007) tutkimuksesta on jo aikaa, ndiden ajankohtaisuus on
edelleen vahva, sillda niitd hyodynnetdan vyhd palautumista kasittelevassa
nykytutkimuksessa (Bakker & de Vries, 2021). On tarkeda huomioida, ettd kaikki nuoret
tyontekijat eivat voi tehokkaasti irrottautua tyosta esimerkiksi epatyypillisten tydaikojen
tai tyon epavarmuuden vuoksi, mikd voi tehdad yksilotason palautumisstrategioista
riittdmattomia ilman ulkopuolista tukea. Nuorten mielenterveyden tukemisessa nailla
tekijoilla voi olla ratkaiseva rooli, silld esimerkiksi irrottautuminen tyosta voi auttaa
katkaisemaan haitallista ylikuormituksen kierrettd. Lisaksi itsetuntemuksella on
tutkimusten mukaan myonteinen vaikutus tyossd koettuun hyvinvointiin,

paatdksentekoon ja itsestd huolehtimiseen (Sutton, 2016).

Etatydymparistoon keskittyva tutkimus (Pensar & Rousi, 2023) osoittaa, ettd
tyontekijoiden henkilokohtaiset voimavarat — erityisesti usko omaan kykyyn hallita tyon
ja muun elaman vaatimuksia — on keskeisessa asemassa hyvinvoinnin yllapitamisessa
silloin, kun tydn tekeminen on joustavaa ja itseohjautuvaa. Tutkimuksessa havaittiin, etta
joustavat tyoolot voivat lisdta tyon ja vapaa-ajan tasapainoa vain silloin, kun yksil6lld on

riittavasti henkilokohtaisia voimavaroja niiden hyddyntamiseen. llman riittavaa
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itseluottamusta tyontekijat kokivat vaikeuksia rajata ty6ta ja saattoivat tuntea
syyllisyytta esimerkiksi tauoista, mika heikensi palautumista. Pensarin ja Rousin tulokset
tukevat kasitystd, jonka mukaan tyohyvinvointi rakentuu seka ulkoisista tydolosuhteista
ettd yksilon henkilokohtaisista voimavaroista — ja ettd ndiden valinen yhteys on
ratkaiseva erityisesti silloin, kun tyon rakenne edellyttdaa itseohjautuvuutta ja omien

rajojen tunnistamista.

Vaikka palautumisen ja itsetuntemuksen kaltaisten henkilokohtaisten voimavarojen
merkitys hyvinvoinnille on tunnistettu, tutkimustieto siitd, miten naitd resursseja
voidaan vahvistaa jo entuudestaan heikkoa mielenterveytta kokevien nuorten
ty6elamassa, on yha rajallista. Tastd syysta on tarkeda tarkastella tydympariston roolia
voimavarojen tukemisessa. Yksi keskeisimmista ulkoisista voimavaroista on tydpaikan
tarjoama tuki (Nahrgang ja muut, 2011), ja erityisesti esihenkilon vaikutuksella voi olla
ratkaiseva merkitys nuoren tydntekijan jaksamisessa ja mielenterveyden tukemisessa.
On kuitenkin huomioitava, ettd esihenkildiden kyky tarjota tukea ei ole aina
vyhdenmukainen, vaan se voi vaihdella suuresti resurssien, koulutuksen ja

organisaatiokulttuurin mukaan.

Viimeisen kymmenen vuoden aikana esihenkilon tukea nuorille tyontekijdille on tutkittu
erityisesti tyohyvinvoinnin, sitoutumisen ja esihenkilévuorovaikutuksen nakdkulmasta.
Deloitte (2019; 2023) on tarkastellut, miten nuoremmat sukupolvet, erityisesti Z-
sukupolvi, suhtautuvat esihenkildiden tarjoamaan tukeen ja mitd odotuksia heilld on
tyoelamassa. Percyn (2022) mukaan Z-sukupolvi arvostaa erityisesti avointa ja
osallistavaa johtamistapaa, jossa esihenkilot ovat helposti ldhestyttavid ja tukevat
tyontekijoiden ammatillista kehittymistda. Nama havainnot perustuvat kuitenkin suurelta
osin amerikkalaiseen tyoeldamakontekstiin, joten niiden sovellettavuus esimerkiksi

suomalaisessa tai pohjoismaisessa tydymparistdssa vaatii lisatutkimusta.

Tutkimuksissa on havaittu, ettd Z-sukupolven esihenkilotuen tarpeet eroavat aiemmista

sukupolvista muun muassa palautteen ja mentoroinnin osalta (Pichler ja muut, 2021).
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He odottavat jatkuvaa, reaaliaikaista palautetta ja mahdollisuuksia kehittya tyéssaan,
mika asettaa uusia vaatimuksia esihenkildille. Jenkins (2017) korostaa, ettd Z-sukupolvi
kaipaa tyon merkityksellisyyttd ja odottaa esihenkil6iltdan vahvaa arvopohjaista
johtamista. Han lisda, ettd tdma eroaa milleniaalien |dhestymistavasta, jossa tyon
joustavuus ja itsendisyys ovat keskeisia motivaatiotekijoitd. Jenkinsin johtopaatokset
kuitenkin pohjautuvat Idhinna laadullisiin havaintoihin, joten niiden yleistettavyys eri

tyborganisaatioihin jaa avoimeksi.

Mohr ja Mohr (2017, s. 89) mukaan Z-sukupolven tydntekijoille suunnattu esihenkilotuki
vaikuttaa heidan tyomotivaatioonsa. He lisdadvat, ettda valmentava ja ihmislahtdinen
johtaminen lisda Z-sukupolven sitoutumista organisaatioihin. Myos Gabrielova ja Buchko
(2021) ovat kasitelleet sitd, miten esihenkiléon rooli on muuttunut Z-sukupolven
odotusten mukaisesti. Heiddn mukaansa modernin esihenkilotyon tulee sisaltda
mentorointia, joustavuutta ja jatkuvaa ammatillista kehittymista tukevaa toimintaa.
Vaikka tama viitekehys kuvaa ideaalia esihenkilotyotd, ei ole vield selvad, missd maarin

nama odotukset toteutuvat eri toimialoilla kdytanndssa.

Esihenkilotuen merkitys on kasvanut digitalisoitumisen myota, mikd on muuttanut myos
tapoja, joilla esihenkilét voivat olla nuorille tydntekijoille 1dsnd ja saavutettavissa
(Kovanen, 2023). Z-sukupolven edustajat odottavat, ettd esihenkilot eivat ainoastaan
hallitse digitaalisia tydkaluja, vaan myds hyddyntavat niitd vuorovaikutteisesti ja
yksilOllisesti tydyhteison johtamisessa. Francisin ja Hoefelin (2018) mukaan tama voi
tarkoittaa esimerkiksi sahkoista mentorointia, jatkuvaa virtuaalista palautekulttuuria ja
digitaalisten valineiden aktiivista kayttod arjen johtamisessa. Toisaalta digitalisaation
mukana tulee myds haasteita, kuten etdjohtamisen rajoitteet ja kasvokkaisen

vuorovaikutuksen puute, joita ei kaikissa tutkimuksissa oteta riittavasti huomioon.

Salanovan ja muiden (2010) mukaan esihenkildiden rooli on keskeinen resurssien
sdilyttamisen ja vahvistamisen kannalta. Heiddn tutkimuksensa osoittavat, etta

johtamiskdytdannét, jotka tukevat tyodntekijoiden voimavarojen sdilymista ja



38

kasvattamista, voivat suoraan vahentda tyduupumuksen riskia ja lisata tyontekijoiden
sitoutumista organisaatioon. Xanthopoulou ja muiden (2007) mukaan tama tarkoittaa
muun muassa oikeudenmukaista ja ennakoivaa johtamista, tydtehtavien selkeyttd seka
tydn ja vapaa-ajan tasapainoa tukevia kdytdntoja. Kuitenkin johtamiskdytantojen
vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin on vaikea yleistaa, sillda samat kdytannot voivat
toimia eri tavoin erilaisissa tyoyhteisdissd. Parryn ja Battistan (2019) mukaan
esihenkilotydn merkitys korostuu erityisesti Z-sukupolven kohdalla, silla he arvostavat

tyopaikallaan joustavuutta, merkityksellisyytta ja jatkuvaa oppimista.

Kaiken kaikkiaan viime vuosikymmenen tutkimukset korostavat, ettd Z-sukupolven
tyontekijat tarvitsevat esihenkil6ltdan tukea, joka perustuu avoimuuteen, joustavuuteen
ja ammatilliseen kehitykseen. Esihenkiloty6ssa korostuvat erityisesti jatkuva
palautteenanto, mentorointi ja psykologisesti turvallisen tydympariston luominen
(Scholz, 2014). Naiden tekijodiden ymmartaminen ja toteuttaminen on keskeista
organisaatioiden menestyksen ja tyontekijoiden kannalta. Johtamisella on merkittava
rooli siind, kuinka tydyhteisdssa tunnistetaan ja vahvistetaan tyontekijoiden
voimavaratekijoitd ja tuetaan heidan tyossdjaksamistaan (Heikkila-Tammi ja muut, 2015).
Vaikka aihetta on tutkittu laajasti, tarvitaan yha lisad empiiristd tutkimusta erityisesti
suomalaisesta kontekstista, jotta esihenkilotyon vaikuttavuus nuorten hyvinvointiin

voidaan ymmartaa syvallisemmin.
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3 Tutkielman metodologia

Tassa luvussa kuvataan tutkielman toteuttamiseen liittyvat metodologiset ratkaisut ja
niiden perustelut. Ensin kuvataan, millaista menetelmaa tutkielmassa kadytetdan. Taman
jalkeen syvennytdaan aineistonkeruumenetelmain, jonka toteuttamiseen kaytettiin
syvahaastattelua. Lisdksi kuvataan tutkimuksen kohderyhmd, heidan valintakriteerinsa
ja osallistujien rekrytointiprosessi. Luvun loppupuolella kasitellddn valittu
aineistonanalyysimenetelmd ja sen soveltuvuutta tutkimuksen tavoitteisiin. Lopuksi

pohditaan tutkimuksen luotettavuutta ja eettisia kysymyksia.

Nama tiedot ovat oleellisia tulosten ymmartdmisen kannalta. Arvioimalla kriittisesti
valittuja tutkimustapoja, tama luku antaa lukijalle kattavan kasityksen tutkielman

metodologiasta.

3.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimuksessa kaytetdan laadullista, eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmad, koska
tavoitteena on ymmartdad nuorten tyontekijoiden henkilokohtaisia kokemuksia
mielenterveyteen liittyvistda haasteista ja ty0eldamdn voimavaratekijoista. Laadullinen
lahestymistapa on perusteltua silloin, kun pyritddn ymmartamaan, miten ja miksi tietyt
ilmiét muotoutuvat tutkittavien kokemuksissa (Braun & Clarke, 2006). Sen avulla voidaan
syventya omakohtaisiin kokemuksiin ja subjektiivisiin merkityksiin, joita Z-sukupolven

tyontekijat liittdvat mielenterveyshaasteisiin tydelamassa (Denzil & Lincoln, 2018, s. 45).

Laadullisen tutkimuksen avulla haluamme selvittdad, miten nuori tyontekija itse kuvaa
kokemuksiaan, sen sijaan ettd nojaisimme valmiisiin kategorioihin tai tilastollisiin
yleistyksiin.  Vaikka ~maarallinen tutkimus voisi tuottaa tietoa esimerkiksi
mielenterveyspoissaolojen yleisyydestd, se ei tavoita ilmion kokemuksellista ja

merkityksellistd puolta (Kleinheksel ja muut, 2020). Taman vuoksi tutkimuksessa
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hyodynnetdan haastattelua aineistonkeruumenetelmanad, silla sen avulla voidaan
tavoittaa tutkittavien oma dani ja kokemusmaailma (Tuomi & Sarajarvi, 2018).

Tallaisessa lahestymistavassa korostuu se, etta tutkijan valinnat vaikuttavat olennaisesti
siihen, millaisia tuloksia saadaan (Tuomi & Sarajarven, 2018, luku 1.1.2). Laadullisessa
tutkimuksessa ei tavoitella objektiivista totuutta, vaan tunnustetaan, etta kaikki tieto on

jossain maarin subjektiivista ja sidoksissa tulkintaan (Tuomi & Sarajarvi, luku 1.1.2).

Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan valinnoilla on keskeinen vaikutus siihen, mita ja
miten tutkitaan. Tieto ymmarretddn aina tulkinnanvaraiseksi ja kontekstiin sidotuksi,

eika tavoitteena ole objektiivisen totuuden saavuttaminen (Tuomi & Sarajarvi, 2018).

3.2 Tutkimuksen kohderyhman kuvaus

Taman tutkimuksen aineisto kerattiin haastattelemalla yhtatoista Z-sukupolveen
kuuluvaa nuorta tyontekijaa, jotka olivat kokeneet tyOuransa aikana tai ennen sita
mielenterveyden haasteita. Haastateltavat edustivat erilaisia toimialoja, kuten
esimerkiksi sosiaali- ja terveysalaa, palvelualaa, finanssialaa ja konsultointialaa.
Osallistujien rekrytointi toteutettiin tarkoituksenmukaisella otannalla, jolla tarkoitetaan
sitd, ettd tutkimukseen valitut tietavat mahdollisimman paljon tutkittavasta ilmi6sta
(Puusa & Juuti, 2020, luku 4). He edustavat ryhmas, joka on relevantti tutkimuksen

aiheen kannalta.

Osallistujat kutsuttiin mukaan tutkijoiden omien sosiaalisen median verkostojen kautta
LinkedInissa, Instagramissa ja Facebookissa. Sosiaalisen median kanavavalinnat,
julkaisujen savy ja sisdltdo suunniteltiin tutkijaparina yhteisesti. Rekrytointiviesteja
jaettiin erityisesti sosiaalisen median kanavien ryhmissd, joiden kautta pyrittiin
tavoittamaan mahdollisimman paljon kohdejoukkoon kuuluvia henkildita. Saimme alle
vuorokaudessa 15 yhteydenottoa potentiaalisilta osallistujilta. Yhteydenottoja tuli lisaa
my0Os seuraavan viikon aikana ensimmaisestd julkaisusta. Haastateltavia ei ollut siis

vaikea |6ytad, padinvastoin. Toiselle tutkijoista tuli enemmadn yhteydenottoja
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potentiaalisilta osallistujilta, mutta haastateltavat jaettiin tasaisesti tutkijoiden kesken.
Ndin varmistettiin molempien tutkijoiden aktiivinen rooli aineistonkeruussa seka

kokemuksellinen tasapaino haastattelujen toteuttamisessa

Haastateltavien maaraa tarkedmpdad on, ettd haastateltavat tietdvat tutkittavasta
ilmidstda mahdollisimman paljon (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 3.4; Puusa & Juuti, 2020,
luku 4). Taman vuoksi valitsimme haastateltavien kriteereiksi seuraavat: Haastateltavat
edustavat Z-sukupolvea (1995-2006 syntyneet), heilld on vahintadan 12kk tyokokemusta
ja he ovat kokeneet haasteita mielenterveyden ja tydelaman yhteydesta.
Tyokokemuksen rajasimme 12 kk, koska oman padatelmdamme mukaan tdman
tyokokemuksen myotd haastateltavilla on ehtinyt muodostua jonkinlainen kasitys

ty6elaman vaatimuksista ja sen vaikutuksista omaan hyvinvointiin.

Haastatteluihin osallistuneet nuoret tyontekijat tyoskentelivat padasiassa suorittavissa
tehtavissa, joissa tyon ja arjen yhteensovittaminen nousi esiin merkittdvana haasteena.
Osallistujien keski-ika oli 25,6 vuotta haastattelujen aikana (vaihteluvali 22—29 vuotta).
Valtaosa (89 prosenttia) osallistujista oli naisia, ja osa heistd oli ollut tyduransa aikana

vain lyhyita jaksoja tydsuhteessa.

Kaikkien osallistujien tydkokemus ylitti 12 kk ja kaikki olivat kokeneet mielenterveyden
haasteita, kuten uupumusta, ahdistusta, paniikkikohtauksia tai masennusoireita, joten
heiddn mukanaoloansa tutkimuksessa pidettiin relevanttina tutkimuksen aiheen

kannalta.

Jokaiselle haastateltavalle on annettu yksilllinen viittauskoodi, jonka avulla heidan
vastauksensa voidaan tunnistaa tutkielmassa. Viittauskoodit, haastattelujen ajankohdat

ja muut oleelliset tiedot haastateltavista tutkimuksen kannalta on esitetty taulukossa 1.
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Taulukko 1. Osallistujien taustatiedot

Haastateltavan

viittauskoodi

Haastattelun

ajankohta

Haastattelun
kesto

(h:min:sec)

Haastateltavan

ikd vuosina

Mielenterveyteen

liittyvat haasteet

H1

3.2.2025

0:59:25

25

Kaksisuuntainen
mielialah&irio,
masennus,
ahdistus,
pakko-oireinen

hairio

H2

4.2.2025

0:50:19

25

uupumus

H3

4.2.2025

1:15:53

24

uupumus,
masennus,

ahdistus

H4

6.2.2025

0:40:21

27

Uupumus,

masennus

H5

6.2.2025

0:52:41

29

Keskivaikea
masennus,

uupumus

H6

5.2.2025

1:01:16

24

Masennus,

paniikkihairio

H7

10.2.2025

1:07:55

24

Masennus,

ahdistus

H8

6.2.2025

1:00:26

24

Masennus,
itsetuhoiset

ajatukset

H9

4.2.2025

1:02:24

28

Vaikea masennus,
paniikkihairio,

tyduupumus

H10

5.2.2025

0:55:28

28

Uupumus,
ahdistus,

masennus
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Haastateltavan | Haastattelun Haastattelun Haastateltavan | Mielenterveyteen

viittauskoodi ajankohta kesto ikd vuosina liittyvat haasteet
(h:min:sec)

H11 6.2.2025 0:59:20 22 Uupumus

3.3 Aineiston kerdaminen

Tutkimuksen aineistonkeruumenetelméksi valittiin henkilokohtainen syvahaastattelu,
koska tutkimuksen tavoitteena oli ymmartdd Z-sukupolven tyontekijoiden
henkilokohtaisia kokemuksia mielenterveyshaasteista seka tyoelaman voimavara- ja
kuormitustekijoistd. Tallaiset kokemukset voivat jdada piiloon strukturoituja
kyselylomakkeita kayttamalla (Brinkmann,2018, s. 134). Syvahaastattelu soveltui
menetelmana hyvin, silla se tarjosi osallistujille mahdollisuuden kasitella monitasoisia ja
osin arkojakin aiheita heidan omista lahtokohdistaan kasin (Kvale & Brinkmann, 2015, s.

78-80).

Haastattelut voidaan toteuttaa eri tavalla, kuten kasvokkain, puhelimitse tai verkon
vélitykselld tapahtuvat haastattelut. Valitusta kanavasta riippumatta haastatteluiden
tallentamista suositellaan, koska on tarkeaa, ettd aineistosta voidaan tehda luotettavia
paatelmia (Puusa & Juuti, 2020, luku 6). Tutkielman 11 henkilokohtaiset syvdhaastattelua
toteutettiin 3.-10.2.2025 valisenad aikana Microsoft Teamsin valitykselld. Haastattelijat
jakoivat haastattelut siten, ettd toinen suorittu kuusi ja toinen viisi syvahaastattelua.
Haastattelut kestot vaihtelivat 40 minuutin ja 76 minuutin valill3, ja ne toteutettiin joko
dani- tai videoyhteyden kautta. Valitsimme Microsoft Teams -etdhaastattelut, koska
ohjelma mahdollisti haastattelujen tallentamisen ja automaattisen transkription ja
niiden avulla saimme vastaajia laajemmalta alueelta Suomessa ja pystyimme
toteuttamaan haastattelut Iyhyessa ajassa, mika sdasti sekda aikaa etta
matkustuskustannuksia. Haastatteluiden tekniset ongelmat ratkaisimme haastatteluiden

edetessa. Esimerkiksi erdadan haastattelun kohdalla dani alkoi patkimaan: “Miks tdd nyt
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pétkii? (H11), jolloin haastattelija sulki kamerayhteyden parantaakseen haastattelun
laatua: “Mddpd laitan vaikka kameran pois pddltd, jos johtuu siitéd.”

Haastattelu soveltuu erityisen hyvin arkojen tai vaikeiden aiheiden kasittelyyn (Hirsjarvi
& Hurme, 2022, luku 3.1). Haastatteluilla pyrittiin luomaan luottamuksellinen ja avoin
ilmapiiri. Tama rakennettiin muun muassa siten, ettd osallistujille korostettiin
keskustelun luottamuksellisuutta ja anonymiteettia etukateen, haastatteluiden alussa ja
tarvittaessa myos aikana, kuten esimerkiksi erddan haastateltavan kerrottua nuoruudessa
koetusta raskaasta kokemuksesta: “Muista, ettd ndmd on tdysin luottamuksellisia. [...].
Mikdli susta itsestd tuntuu missé vaiheessa tdssé haastattelua tahansa, ettd sd haluat
lopettaa, niin sd voit sanoa, niin sitten lopetetaan.” (H9) Tallainen aktiivinen kuuntelu ja
reagointi on syvahaastattelun vahvuuksia, ja se voi vahentaa aineiston pinnallisuutta ja

edistdd merkitysten syvallisempaa esiin nousemista (Kleinheksel ja muut, 2020).

Haastattelut aloitettiin kevyilld, luottamusta rakentavilla kysymyksilla kuten “Kerro
hieman itsestdsi.” tai “Mitd teet vapaa-ajalla?”. Vastauksista poimittiin yksittdisid sanoja
tai kommentteja ja niiden kautta edettiin vahitellen syvadllisempiin aiheisiin
haastateltavan ehdoilla, kuten H3:n haastattelussa: “Mainitsit tuon vertaistuen. Mitd
kaikkea tdmd “sain paljon tukea” sisdltdd?” tai H1 mainitessa haastattelussaan
negatiivisesta palautteesta, johon haastattelija kysyi tarkentavan kysymyksen: “Milté se
sinusta tuntuu, jos sd saat semmoista negatiivista palautetta?”. Syvahaastattelun etuna
onkin, etta haastattelija voi esimerkiksi toistaa kysymyksen, selventda tarkoitustaan tai

korjata mahdollisia vaarinymmarryksia (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 3.1).

Haastattelijoilla oli kdytossdan yhdessa laadittu tukikysymyslista, joka sisdlsi teemoja
liittyen tydon voimavaratekijoihin, kuormitukseen ja mielenterveyden tukemiseen.
Esimerkkikysymyksia olivat: “Mité sulle tarkoittaa mielenterveys?”, “Mitkd asiat johti
uupumukseen?” ja “Mitké asiat tukevat sun jaksamista?”. Kysymyksid ei esitetty
strukturoituna, vaan ne mukautettiin tilanteen mukaan tukemaan luonnollista

keskustelua ja haastateltavan kerrontaa, kuten Braun & Clarke (2006) kehottavat.
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Laadullisessa tutkimuksessa aineiston maaraa tarkeampaa on tulkintojen kestavyys ja
syvyys. Aineiston riittavyytta arvioidaan usein saturaation eli kyllddntymisen kautta, eli
sen perusteella, milloin uusia teemoja ei endaa nouse esiin. Sopivana haastateltavien
maarana pidetaan yleisesti 6—8 henkilda, kun taas 15 vastausta on joidenkin mukaan
riittdva maara saturaation saavuttamiseen (Eskola & Suoranta, 1998, luku: Aineiston
kyllaantyminen). Pdadyimme 11 haastateltavaan, koska aineisto koettiin tdssa vaiheessa
tutkimusaiheen kannalta riittdvan kylldiseksi ja hahmotimme jo yhtendisia teemoja
haastatteluaineistosta. Tutkimukseen oli useita kiinnostuneita osallistujia. Heita
lahestyttiin viestilla, jossa heitad Kkiitettiin kiinnostuksesta osallistua tutkimukseen ja

kerrottiin, ettd haastateltavien tavoitemaara oli jo tayttynyt.

Haastatteluja ei testattu erikseen pilotilla, silla syvdahaastattelujen vapaan luonteen
vuoksi tatd ei koettu tarpeelliseksi. Vaikka haastattelut toteutettiin yksin,
haastattelukokemuksia vaihdettiin sdannéllisesti haastattelijoiden kesken, ja aineistoon

liittyvid havaintoja kaytiin ldpi yhdessa jo aineistonkeruun aikana.

3.4 Aineiston analyysi

Tassa tutkimuksessa analyysimenetelmaksi valittiin temaattista analyysia, joka soveltuu
monitahoisten ja kokemuksellisten ilmididen tarkasteluun (Braun & Clarke, 2006).
Temaattinen analyysi mahdollistaa aineiston systemaattisen jasentelyn teemoiksi, jotka
heijastavat tutkittavien merkityksenantoja ja henkilékohtaisia kokemuksia. Erityisesti
mielenterveyteen ja  tyoeldmadn  voimavaroihin  liittyvdt  aiheet  vaativat
analyysimenetelman, jonka avulla voidaan tavoittaa myos piilossa olevia tulkintoja,
asenteita ja uskomuksia (Zaveri, 2023). Lisdksi analyysin joustavuus mahdollisti sen,
ettemme sitoutuneet ennalta tiettyyn teoreettiseen viitekehykseen (Tuomi & Sarajarvi,
2018, luku 4), vaan pystyimme reflektoimaan aineiston merkityksia —myos

tutkimusprosessin aikana.
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Tassa analyysimenetelmissda aineisto on analyysin ldahtokohta, ja tavoitteena on
muodostaa siita merkityksellisid kokonaisuuksia (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 4.6).
Analyysi alkaa aineiston huolellisella tutustumisella ja muistiinpanojen tekemiselld,
minka jalkeen aineistosta kerdatadan merkityksellisia seikkoja ja ryhmitelldaan niita (Tuomi
& Sarajarvi, luku 4.6). Nain ollen analyysitapa perustuu systemaattiseen aineiston
pelkistamiseen ja uudelleen kokoamiseen. Temaattisen analyysin eteneminen on

hahmoteltu kuviossa 3.

Kiinnostavien asioiden

Aineistoon Muistiinpanojen keradminen
tutustuminen tekeminen ePelkistiminen

Potentiaaliset teemat
Tarkistaa, etta

aineisto sopii
teemoihin

Tekee analyysin
temaattisen kartan

elimausten vilisten
suhteiden tarkastelu

Maarittelee ja nimeaa

teemat Kirjoittaa raportin

Kuvio 3. Temaattisen analyysin eteneminen (mukaillen Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 4.6).

Tuomi ja Sarajarvi (2018, luku 4.6) korostavat, ettd analyysimenetelmdssd on kyse
tutkijan aktiivisesta toiminnasta tulkitsijana. Se millaisiin tuloksiin tutkimuksessa

paadytaan, riippuu heiddn mukaan aineistosta, mutta ennen kaikkea tutkijasta.

Analyysiprosessi aloitettiin aineiston litteroinnilla, jonka jdlkeen molemmat tutkijat
perehtyivat kaikkiin aineistoihin lukemalla ne kaksi kertaan lapi. Myos haastatteluiden

tallenteet katsottiin lapi uudelleen, jotta tutkimuksen kannalta oleelliset asiat tulisi
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kaytya tarkasti lapi. Tutkijat jakoivat keskenddan omia muistiinpanoja tutustuessaan

aineistoon ja ldhettivdat huomioita mm. Whatsapp-viestien vilityksella.

“Noussut nyt esille parissa tdd, ettd mielenterveydellisid haasteita pidetddn
stigmana ja juurtaa asia lapsuudesta/kasvatuksesta.” (helmikuu 2025,

henkilékohtainen viesti)

“Tieddtké sellainen, ettd: ihmisen pitdd olla vahva” (helmikuu 2025,

henkilékohtainen viesti)

“Kaikki [haastateltavat] on mulla nostanut esiin semmoista: Mdé en oo riittdvin

hyvd.”(helmikuu 2025, henkilékohtainen viesti)

“Oikeen nousee esiin intohimo sitd omaa tyétd kohtaan.” (helmikuu 2025,

henkilékohtainen viesti

“Ja sit some tuli puheeksi. Tuntuu, ettd se ehkd vie aika paljon aikaa kaikelta

muulta.”

Temaattinen analyysi toteutettiin teoriaohjaavasti yhdistamalla COR- ja JD-R-teorioiden
nakokulmat aineiston jasentamiseen ja tulkintaan. Aluksi aineistosta koodattiin esiin
osallistujien kuvaukset sellaisinaan ilman teoreettista luokittelua. Alkuvaiheessa
tunnistimme useita kokemuksia, jotka liittyivat selkedsti tyon vaatimuksiin ja
voimavaroihin, ja ndimme, etta JD-R-teoria tarjoaa luontevan viitekehyksen kuormitus-
ja voimavaratekijoiden tarkasteluun. Samalla tunnistimme tilanteita, joissa kuormittavat
tekijat eivat liittyneet suoraan tyéhon, mutta voimavarat auttoivat selviytymaan myds
niistd — tama korosti henkilokohtaisten ja sosiaalisten resurssien merkitysta, kuten COR -

teoria tuo esiin.
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Palasimme tutkimuskysymyksiin seka aiempaan teoriaan ja kirjallisuuteen, erityisesti
niihin, jotka liittyivdt Z-sukupolveen, mielenterveyteen, COR- ja JD-R-teoriaa.
Teoreettinen tarkastelu tarkensi ymmarrystamme siitd, millaiset ilmiot ja kokemukset
ovat erityisen olennaisia juuri timan otoksen valossa, eivatka esimerkiksi ole liitettavissa

johonkin toiseen sukupolveen.

Taman jalkeen aineistosta nousseita kommentteja pelkistettiin. Pelkistdmisen
tavoitteena on |0ytad aineistosta olennaiset asiat (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 4.4).
Samalla alettiin tunnistamaan toistuvia teemoja ja ilmioita, joista muodostettiin
alustavia koodeja, jotka ryhmiteltiin edelleen teemoiksi. Koodaaminen ja teemojen
muodostaminen auttavat jdsentdmdan aineiston monitahoista sisdltéa selkeisiin
kokonaisuuksiin (Braun & Clarke, 2006). Pyrimme sijoittamaan koodit COR-teorian
mukaisiin resurssiluokkiin, mutta tama osoittautui kuitenkin haastavaksi. Monet
aineistosta ensin esiin nostamistamme teemoista olivat luonteeltaan liian monimutkaisia
tai vastakohtaisesti yleisia ja pinnallisia, ettd oli vaikea varmuudella sanoittaa niihin juuri
Z-sukupolveen liittyva nakdkulma. Sisimmdssamme tunnistimme aineistossa toistuvia
teemoja ja COR-teorian mukaisia resurssiluokkia, mutta niiden selkeyttaminen vaati
meiltd useita tarkastelukierroksia ja aktiivista keskustelua myods ohjaajamme kanssa.
Vahdinen tutkijakokemuksemme teki prosessista ajoittain epdvarmaa, mutta samalla
askel askeleelta se lisdsi ymmarrystimme prosessista. Lisdksi analyysin edetessa
havaittiin, etta aineistosta nousivat erityisesti henkilékohtaiset resurssit ja sosiaaliseen
tukeen liittyvat resurssit, kun taas muihin COR-teorian resurssikategorioihin ei

aineistossa l6ytynyt merkittavia viitteita.

Tarkastelun kohteena oli erityisesti, milloin ja miten yksittdinen resurssi kytkeytyi toiseen
voimavaraan ja muodosti vahvistavan kehavaikutuksen. Aineistossa havaittiin, ettd juuri
henkilokohtaisten ja tukiresurssien valilla syntyi mydnteisia spiraaleja, joissa resurssit
tukivat toistensa kehittymista ja vahvistivat nuorten tyontekijéiden kokonaishyvinvointia.

Lopulliset teemat valikoituivat sen perusteella, mitkd ilmiot toistuivat useiden
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haastateltavien vastauksissa tai olivat tulkittavissa heiddn vastauksistaan
merkityksellisind kokemuksina.

Analyysin tueksi koostettiin myds erillinen sitaattitaulukko (Liite 3), joka kokoaa kunkin
teeman yhteyteen valittuja esimerkkisitaatteja osallistujien kertomuksista. Taulukko

tukee analyysin lapindakyvyytta ja helpottaa teemojen tulkinnallista jasentelya.

Seuraavassa analyysivaiheessa tarkasteltiin JD-R-teorian nakdkulmasta, miten nama
muodostuneet voimavarakokonaisuudet suojasivat tyontekijoita erilaisilta vaatimuksilta.
JD-R-teorian viitekehystd hyodyntden analysoitiin, miten voimavarat tukivat jaksamista
erityisesti silloin, kun tydn vaatimukset tai muu kuormitus uhkasivat hyvinvointia ja niihin
ei pystynyt vaikuttamaan. Aineistosta nousi esiin, etta tyontekijoilld oli usein valmiiksi
merkittavia ulkoisia kuormitustekijéita jo ennen tydeldamaan siirtymista. Nain ollen
voimavaroja ei tarkasteltu pelkdstdan tyon sisdisten vaatimusten vastavoimana, vaan
niiden roolia arvioitiin erityisesti suojaavina tekijoind tyon ulkopuolista kuormitusta

vastaan.

Analyysin perustana oli oletus, ettd kun yksilollda on riittdvasti henkilékohtaisia ja
sosiaalisen tuen resursseja, ne voivat yhdessd muodostaa suojaavan kehan, joka estaa
kuormituksen kasaantumisen ja tukee tydntekijan psyykkistda hyvinvointia. Havaittiin
my0s, etta myodnteinen resurssikierre edisti tyon merkityksellisyyden kokemusta, vahvisti
identiteettia ja lisdsi kokemusta pystyvyydesta, mika edelleen suojasi mielenterveytta ja
ehkaisi tyouupumusta. Tamankaltaiset myoOnteiset spiraalit olivat erityisen

merkityksellisia haastateltaville, jotka olivat aiemmin kokeneet mielenterveyshaasteita.

3.5 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksessa pyritdan ennaltaehkdisemadn seka tahattomia etta tiedostettuja virheita.
Taman vuoksi tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan hyddyntamalla monipuolisia

tutkimus- ja mittausmenetelmia (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 231).
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Puusan ja Juutin (2020, luku 5) mukaan laadullisessa tutkimuksen kolme keskeista
kasitettd ovat uskottavuus, luotettavuus ja eettisyys. Uskottavuudella viitataan siihen,
kuinka hyvin lukija hyvaksyy tutkimuksen tulokset tosiksi ja kuinka hyvin he luottavat
siihen, ettd tutkimuksen tulokset on analysoitu huolellisesti ja luotettavasti. Talld voidaan
toisaalta viitata reliabiliteettiin, joka liittyy erityisesti tutkijan toimintaan, kuten siihen,
onko kaikki kdytettavissa oleva aineisto otettu huomioon ja onko tiedot kasitelty oikein

(Hirsjarvi & Hurme, 2022, luku 8.2.2).

Kasitteitd reliabiliteettia ja validiteettia on kritisoitu siitd, ettd ne soveltuvat paremmin
maaralliseen tutkimukseen (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 6.1), mutta niitd voidaan
kuitenkin kayttaa laadullisessa tutkimuksessa. Talla varmistetaan, ettd keratty tieto on
tarkkaa ja etta siita tehdyt johtopaatdkset ovat johdonmukaisia (Hirsjarvi & Hurme, 2022,
luku 8.2.2). Tutkimustulosten luotettavuuden ja vyleistettdvyyden tarkastelussa on
tarkeda huomioida, ettd aineisto koostuu yhteensa yhdentoista (11) syvahaastattelun
pohjalta ja tutkimus on keskittynyt suomalaisiin nuoriin tyontekijoihin, mika rajoittaa
tulosten yleistettavyytta. Ihmistd ja kulttuuria koskevat kuvaukset ovat ainutlaatuisia,
joten ei ole kahta samanlaista tapausta. Talloin perinteiset luotettavuuden ja patevyyden

arvioinnit eivat tule kysymykseen (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 232).

Laadullisessa tutkimuksessa validius merkitsee kuvauksen ja siihen liitettyjen selitysten
ja tulkintojen yhteensopivuutta, eli patevyytta. Luotettavuutta parantaa tutkijan tarkka
selostus tutkimuksen eri vaiheiden toteuttamisesta (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 231-232).
Puusa ja Juuti (2020, luku 5) tarkentavat, ettd tutkijan tulee vakuuttaa lukija
kdyttamistadn oikeanlaisista ldhestymistavoista ja menetelmista lapi koko tutkimuksen.
Olemme kuvanneet aineistonkeruun ja analyysin prosessin avoimesti ja lapinakyvasti,
jotta lukija voi seurata tutkimuksen etenemistd ja arvioida sen luotettavuutta. Kaikki
haastatteluaineisto on analysoitu systemaattisesti ja aineistosta esiin nousevat teemat
on perusteltu esimerkkikommenttien avulla. Lisdksi olemme kiinnittdneet huomiota
siihen, etta aineistoa on kasitelty huolellisesti, eika yksittaisia haastattelundkemyksia ole

ylikorostettu.
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Haastatteluiden tallentamisen ja litteroinnin avulla aineistoa voi tarkastella ja arvioida
my0s jalkikdteen. Tavoitteemme on varmistaa, etta tulokset kuvaavat mahdollisimman
tarkasti tutkittavien kokemuksia ja kdsityksida. On kuitenkin tdrked huomioida, etta
tutkimuksen tarkoituksena on ymmarryksellisesti hahmottaa uupumiselta suojaavia
tekijoita nuorten tydntekijoiden kokemusten kautta. Talléin analyysi ja johtopdatokset
sisaltavat tutkijan analyysiad siitd, mita haastateltava ei kerro suoraan, mutta mika
voidaan paatelld aineistosta. Tutkijoina siis sanoitamme mitd haastateltava ei osaa tai
halua sanoa haastattelussa suoraa, mutta on haastattelusta tunnistettavissa. TallGin

kerromme tuloksissa, etta tulkinta on tutkijan omaa tulkintaa.

Kuten aikaisemmin alaluvussa 3.4. mainittiin, yksittdisten haastatteluiden jalkeen
haastattelijat kavivat vuoropuhelua haastatteluiden tuloksista. Lisaksi kaytiin keskustelua
kysymysten toimivuudesta vuorovaikutustilanteissa. Havaintojen vertaaminen lisdsi
tulkintojen luotettavuutta ja auttoi tiedostamaan tutkijan subjektiivisen roolin osana

aineiston muodostumista.

Haastattelua on myos tarkasteltu kriittisesti aineistonkeruumenetelmana. Hirsjarven ja
Hurmeen (2022, luku 3.1) mukaan haastatteluun liittyy useita mahdollisia virheldhteita.
Esimerkiksi haastateltava saattaa antaa sosiaalisesti toivottuja vastauksia, ja
haastattelijan kokemattomuus voi lisdtd virheiden riskia. Tassa tutkimuksessa pyrittiin
tietoisesti vdhentdamadan nditd riskeja luomalla luottamuksellinen ja avoin
keskusteluilmapiiri, jossa osallistujat kokivat voivansa jakaa kokemuksiaan rehellisesti

ilman arvioinnin pelkoa.

3.6 Tutkimuksen eettisyys

Eettisyydellad viitataan siihen, ettd tutkijan tulee noudattaa eettisid periaatteita lapi
tutkimuksen (Puusa & Juuti, 2020, luku 5; Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK)
2012). Tutkimusetiikan ongelmat liittyvat pdaasiassa itse tutkimustoimintaan, kuten

tutkimukseen osallistuvien henkildiden informoimiseen, aineiston kerddamisessa ja
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analyysissa kdytettavien menetelmien luotettavuuteen, anonymiteettiongelmiin ja
tutkimustulosten esittdmistapaan eli siihen, millaisia keinoja tutkija saa kayttda (Tuomi
& Sarajarvi, 2018, luku 5.4.1). Tutkimuksen uskottavuus ja eettiset ratkaisut ovat

erottamattomia. (TENK 2012; Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 5.3).

Tutkimuksen taytyy pyrkid saamaan aikaan hyvia asioita siihen osallistuville ihmisille,
eikd se saa vaarantaa osallistuvien elamankulkua (Hirsjarvi ja muut, 2009, luku 5).
Tallaiset eettiset periaatteet olemme varmistaneet siten, ettd tutkimukseen
osallistuminen on ollut tdysin vapaaehtoista, ja osallistujilla on ollut mahdollisuus
keskeyttdaa osallistumisensa milloin tahansa ilman seurauksia. Kaikilta osallistujilta on
pyydetty suullinen suostumus, ja heitd on informoitu etukdteen |3dhetetylld
tietosuojaselosteella ja haastattelun alussa tutkimuksen tarkoituksesta, sisallosta ja siita,

miten heidan tietojaan kasitellaan.

Tutkimuksemme kasittelee mielenterveyteen ja tydhyvinvointiin liittyvia teemoja,
kiinnitimme erityisesti huomiota siihen, ettd haastattelutilanteet ovat olleet turvallisia,
kunnioittavia ja osallistujien ehdoilla etenevid. Mahdolliset haasteet liittyvat siihen,
kuinka avoimesti haastateltavat ovat valmiita reflektoimaan omaa kokemusmaailmaansa.
Olimme varautuneet siihen, ettd haastattelut saattavat herdttaa tunteita ja
haastatteluissa muistutimme tarvittaessa, ettd haastateltavan ei ole pakko kertoa
vaikeista henkilokohtaisista asioista. Emme kuitenkaan pohtineet etukdteen sita
vaihtoehtoa, ettd tarvittaessa meidan olisi ollut syytd ohjata osallistujia hakemaan
lisditukea esimerkiksi terveydenhuollosta, mikali haastattelun seurauksena heille nousi

esiin ikavia muistoja.

Haastateltavien yksildivat tiedot poistettiin luvatusti haastateltavien anonymiteetin
takaamiseksi.  Haastateltavien kaikista alkuperdisista = kommenteista valittiin
tutkimuskysymyksiin olennaisesti liittyvat 96 (kpl) vastausta kaikilta yhdeltédtoista (11)
haastateltavalta. Valittuja kommentteja redusoitiin vain hieman poistamalla turhat

toistot ja tdytesanat. Kommenteissa sailytettiin alkuperdinen viesti mahdollisimman
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selkedsti. Litteroidut ja redusoidut kommentit I6ytyvat taman tutkielman tuloksista
luvusta 4. Julkaistavia kommentteja ei ldhetetty etukdteen haastateltaville

hyvaksyttavaksi.
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4 Tulokset

Tassa luvussa esitellddan tutkimuksen keskeiset havainnot, jotka liittyvat mielenterveyden
haasteita kokeneiden nuorten tyontekijoiden (synt. 1995-2002) kokemuksiin tyon
voimavaratekijoistd. Tulokset on jasennelty neljan paateeman alle, jotka nousivat esiin
aineiston analyysin kautta. Jokaisen teeman yhteydessa tuodaan esiin suoria lainauksia
haastatteluista, jotka havainnollistavat vastaajien kokemuksia. Luvun tavoitteena on
muodostaa kokonaiskuva siitd, millaiset tekijat nuoret, mielenterveydenhaasteita
kokeneet tyontekijat kokevat voimavaroiksi tyossdan, ja miten nama tekijat liittyvat

heidan hyvinvointiinsa ja jaksamiseensa tyoelamassa.

Aineistosta nousi esiin nelja (4) teemaa ja kaksitoista (12) alateemaa, jotka kuvaavat
mielenterveydenhaasteita kokeneiden Z-sukupolven tydntekijdiden voimavaroja.
Teemat (ks. kuvio 4) muodostavat tutkimuksen analyysirungon. Jokainen teema sisaltaa
sithen liittyvia alateemoja, jotka avaavat tarkemmin teemojen ilmenemismuotoja ja
merkityksid nuorten tyontekijoiden kokemuksissa. Kaikkia teemoja yhdistda se, ettd ne
ilmentavat tydn ja tydyhteison tarjoamia mahdollisuuksia vahvistaa tyontekijan omia
voimavaroja ja ehkdistd tilanteita, joissa tyon vaatimukset vylittdisivat yksilolliset

selviytymiskeinot.
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Kuvio 4. Tutkimuksen paa- ja alateemat.

4.1 Voimavarat nuorten tyontekijoiden tukena tyoelamassa

Tassa tutkimuksessa tarkasteltiin nuoria tyontekijoita, jotka olivat kokeneet
mielenterveyshaasteita mutta olivat edelleen aktiivisesti mukana tydeldamassa.
Lahtokohtana oli ajatus siitd, ettda tyon yhteydessa syntyvat myonteiset kokemukset,
vaikutusmahdollisuudet ja ihmissuhteet voivat toimia suojaavina tekijoina, erityisesti
tilanteissa, joissa tyon tai eldman olosuhteita ei voida suoraan muuttaa. Osallistujat
kuvasivat, ettd heiddn mielenterveyden ongelmansa johtuivat paddosin tyon
ulkopuolisista tekijoistda, mutta niilla oli silti merkittava vaikutus tyokykyyn ja
jaksamiseen. Taman vuoksi tutkimuksessa oli kiinnostavaa tarkastella, millaiset tyon
voimavarat voivat tukea nuorten mielenterveyttd myos silloin, kun haasteet juontuvat

muualta kuin tyosta.
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Nuoret olivat usein eldaméanvaiheessa, jossa heiddan omat taitonsa ja kykynsa olivat vasta
kehittymassa, ja siksi niiden merkitys korostui haavoittuvassa tilanteessa. Haastatteluissa
nousi esiin, etta erityisesti henkilokohtaiset kyvykkyyden kokemukset, merkityksellinen
tyd ja ammatillinen kehittyminen auttoivat vahvistamaan tunnetta siitd, etta
tyontekijalla on keinoja selviytyd myos kuormittamassa eldmaéntilanteessa. Ndiden
nakokulmien pohjalta tutkimuksessa tunnistettiin nelja keskeistd alateemaa, jotka
kuvastivat nuorten kokemuksia: vaikutusmahdollisuudet, identiteetti, arvokkaan tyon
tekeminen sekd kehittymisen kokemus. Naissd voimavaroissa ei ollut kyse ainoastaan
selviytymisessa, vaan myos siitd, etta tyon kautta nuoret saattoivat rakentaa tunnetta
jatkuuvudesta, merkityksellisyydestd ja henkilokohtaisesta kasvussa tilanteissa, joissa
muu elama@ oli epdvarmaa. Seuraavaksi tarkastellaan nditd  teemoja

yksityiskohtaisemmin.
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Kuvio 5. Henkilokohtaisten resurssien yhteys nuoren tyontekijan hyvinvointiin
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4.1.1 Psykologinen itsendisyys

Nuorille tydontekijoille merkityksellinen osa tydhyvinvointia rakentui kokemuksesta, ettd
he voivat vaikuttaa omaan tyohonsa, tehda valintoja ja tulla kuulluiksi yksil6llisista
tarpeistaan kasin. Aineistosta oli tunnistettavissa kuvauksia, jotka viittasivat tarpeeseen
kokea itsendisyyttad seka arvostusta ja yhteytta tyoyhteisossa. Nama kokemukset koottiin
kategorian psykologinen itsendisyys alle, joka nayttaytyy tdssd aineistossa
henkilokohtaisena voimavarana. Tama kategoria tunnistettiin ilmauksista, joissa
toistuivat kokemukset vaikutusmahdollisuuksista, hallinnan tunteesta, yksilollisten

tarpeiden huomioimisesta seka arvostetuksi tulemisesta.

Psykologinen itsendisyys liittyi haluun toimia itsendisesti mutta myos siihen, ettd
tyontekija koki olevansa arvostettu ja luotettu osa tydyhteiséd. Useissa kertomuksissa
korostui, etta tyon mielekkyys ja sitoutuminen eivat syntyneet pelkdstaan tyotehtavista,
vaan siitd, ettd oma aani sai painoarvoa ja omaan rooliin sai vaikuttaa. Tassa luvussa
tarkastellaan, miten psykologinen itsendisyys nayttaytyi nuorten tyontekijdiden
kertomuksissa ja millaisia merkityksia silla oli heiddan jaksamiselleen ja

ty6hyvinvoinnilleen.

Psykologisesta itsendisyydesta tunnistettiin nelja alateemaa: vaikutusmahdollisuudet,

arvopohjainen tyo, tyon identiteettivastaavuus ja kehittymisen kokemus.

Vaikutusmahdollisuudet (1.1)

Haastateltavat toivoivat voivansa vaikuttaa siihen, miten, missa ja milloin ty6t
suoritetaan, mutta myos siihen, millaisissa tilanteissa he tyoskentelevat. Osallistujien
kokemuksissa korostui tarve saddella tilanteita, jotka sisdlsivat liiallista emotionaalista
latautumista tai ulkoisia odotuksia. Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyoympéristdoon ja
tyon sisaltéon nahtiin keinona ennaltaehkadista uupumusta, suojella omaa jaksamista ja
palautua kuormituksesta. Nain vaikutusmahdollisuudet nayttaytyivat tarkedna
henkilokohtaisena voimavarana, joka auttoi tyontekijoitd hallitsemaan kuormitusta ja

yllapitamaan hyvinvointiaan.
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Merkittavana havaintona nousi esille, ettd haastateltavat kuvasivat tydkokemuksiaan
henkisesti kuormittavina. Naissa kuvauksissa toistuivat tilanteet, joissa haastateltavat
olivat joutuneet toimimaan muiden ehdoilla ilman mahdollisuutta sdidelld omaa
kuormitustaan. llmeiselta vaikuttaa, ettd tdllainen asetelma altistaa erityisesti
emotionaaliselle uupumukselle. Erityisesti asiakaspalvelutyossa oli kohdattu tilanteita,

joissa tyokulttuuri tarkoitti kaytanndssa tyontekijan rajojen jatkuvaa ylittamista.

“Kaupan puolella asiakaspalvelussa oppii, miten suoraan sanottuna raakoja vdlilld
asiakkaat voi olla asiakaspalvelijoille. [...] Sielld vanhusten puolella niin se oli aika
raakaa katsottavaa. Esimerkiksi jos vein perjantaina ruoan jollekin vanhukselle,
niin se saattoi sanoa sitten maanantaina, kun vein taas ruoan, ettd hén ei ole

puhunut koko aikana yhdellekddn ihmiselle viikonlopun aikana” (H9)

“Koen asiakaspalvelutyon raskaaksi. [...] Mdhédn olen se, joka joudun sen
[asiakkaan] palautteen vastaanottamaan ja kertomaan eteenpdin. [...] lhan
ddrimmdisen raskasta fyysisesti ja henkisesti kun on erilaisia ihmisid, joilla on

erilaisia mieltymyksid.”(H1)

“Asiakaspalvelijana sulla on se tietty rooli missd sd joudut kdyttdytymddn ja
pysymddn, vaikka sind ehké ajattelisit, ettd se asia ei ihan ndin mene. [...] Aina se
tilanne ei mene niin, ettd se asiakas olisi ollut oikeassa, mutta kuitenkin joudut
pitdmddn sen tietyn roolin ja kaavan siind, millé se asia késitellGdn ja ettd
pysytddn asiallisena ja asiakas on sitten tyytyvdinen lopulta. [...] Se on ennen
kaikkea vésyttivdd, mutta myos drsyttdvdd. Pidemmdn pddlle puuduttavaa, jos

se rooli on tuollainen, ettd joudut myétéilemddn.” (H7)

"Minua ahdisti tulla jo edellisiltana téihin. Sitten vaan voivoteltiin. [...] Tulee

semmoinen olo, ettei saa tulla kuulluksi tai ymmédrretyksi. [...] Mun mielestéd se on
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ihan tyéturvallisuutta, ettd jos meilld ei ole tarpeeksi osaamista ja annetaan liian

iso vastuu, mun mielestd se on jo turvallisuuteen liittyvdd ja vaarallista. (H11)”

Haastateltavien  kokemukset viittaavat siihen, ettd tyon luonne rajoitti
vaikutusmahdollisuuksia aikaisemmissa, haastateltavien tyburan ensimmaisissa
tyotehtavissd: asiakkaan luonteenpiirteisiin ei voinut vaikuttaa ja tyon tempo oli
ulkoapdin maardytyvaa. Panimme merkille, etta tilanne oli kuitenkin toinen kun tyohén
pystyi vaikuttamaan. Erds haastateltava kuvasi tilanteen, jossa han ei enaa ollut ulkoisten
vaatimusten armoilla, vaan pystyi itse sdatelemaan tyotahtiaan ja tehtdviensa
organisointia. Kun haastateltava sai kdyttda henkilokohtaisia vahvuuksiaan, han koki
hallintaa ja arvostusta, mika lisdsi samalla hdnen motivaatiotaan ja toi energiaa, joka riitti
my0s iltaan, jolloin hdan paasi tekemaan itselle mieluisia asioita vapaa-ajallaan. Tama
tukee jaksamista ja ehkdisee resurssikatoa tilanteissa, joissa tyontekijalld on

mielenterveyden haasteista taustalla.

“Nykyinen ty6 taas tuntuu, ettd tdd on taas niin oma juttu, ettd tykkddn tésté
toimistotydssd ja rakastan pyérittdd numeroita. [...] Tykkdén tosi paljon tdstd
itsendisestd [tyOstd] ja md saan itse hallita kaikkia mitd mé teen ja milloin md
teen.[...] Rakastan sitd iltaa, kun kaikki véhdn hiljenee ja tuntuu ettd mulla Iéhtee

semmoinen luovuus kukkimaan.” (H9)

Keskeisend havaintona korostui, ettd vaikutusmahdollisuudet eivat rajoittuneet
pelkdastaan tydajan tai -paikan valinnan vapauteen, kuten etdatydhon. Ne nayttdytyivat
henkilokohtaisena voimavarana, joka vahvisti nuorten tyontekijoiden kokemusta
hallinnasta, auttoi sadtelemaan emotionaalista kuormitusta ja tuki jaksamista erityisesti
mielenterveyden haasteita kokeneilla. Vaikutusmahdollisuudet edistivit myés muiden
voimavarojen, kuten motivaation ja tyon mielekkyyden, vahvistumista, mika suojasi
nuoria tyontekijoita tyoelaman vaatimuksilta ja ehkaisi kuormituksen kasautumista.
Mahdollisuus vaikuttaa tyoskentelytilanteisiin ja rytmiin vahvisti kokemusta hallinnasta

ja ehkadisi uupumuksen kehittymista. Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon kaynnisti
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positiivisen resurssiketjun, jossa hallinnan tunne vahvisti motivaatiota ja lisdsi tyon

mielekkyytta, suojaten nuoria tyontekijoitd tydelaman vaatimuksilta.

Huomionarvoista oli, ettd osa kuormitustekijoista ei ollut peraisin itse tyostd, vaan tyon
ulkopuolisista elamantilanteista. Naissa tilanteissa tydssa koetut
vaikutusmahdollisuudet ja muut voimavarat ndyttaytyivat erityisen tarkeina
suojatekijoind. Olennaista oli, ettd henkilékohtaisten voimavarojen — kuten taitojen,
kiinnostuksen ja itsesdatelyn — kdytté mahdollistui vain silloin, kun tydoympéristo tarjosi
siihen riittavasti tilaa ja tukea. N&in ulkoiset ja henkilokohtaiset resurssit vahvistivat

toisiaan ja loivat myoOnteisen kierteen, joka tuki seka tydssdjaksamista etta palautumista.

Arvopohjainen tyo (1.2)

Haastatteluissa kavi ilmi, ettd tyon ja henkilokohtaisten arvojen yhteensopivuus oli
haastateltaville merkityksellinen osa psykologista hyvinvointia ja tydssa jaksamista.
Osallistujat kertoivat omista kokemuksistaan ja nakemyksistdan liittyen siihen, miten
arvopohjaisuus tuki heidan jaksamistaan. Arvopohjainen tyd nadyttdytyi aineistossa
tarkedna henkilokohtaisena voimavarana, joka lisasi tyon merkityksellisyytta ja vahvisti
kokemusta omasta arvokkuudesta. Tama voimavara myos toimi suojaavana tekijana
ty6eldaman vaatimuksia vastaan ja edisti henkista hyvinvointia. Arvopohjainen tyo
tarkoitti tdssa kontekstissa ennen kaikkea kokemusta siitd, ettd tyoyhteison ilmapiiri,
tyon sisaltd ja tydnantajan toimintatavat olivat linjassa tydntekijan omien arvojen kanssa.
Arvot kuten empatia, avoimuus ja inhimillisyys nahtiin paitsi merkityksellisyytta
vahvistavina tekijoind, my0s suojatekijoind tilanteissa, joissa taustalla oli

mielenterveyden haasteita.

Keskeisend teemana esiin nousi, ettd turvallinen ja arvopohjainen ilmapiiri tukee
nuorten tyodntekijoiden sitoutumista ja jaksamista. Erds haastateltava kuvasi, kuinka
hanelle tarkeda oli lempea ja turvallinen tydilmapiiri, jossa toisten tukeminen oli osa
arkea: “(Tybilmapiiri on) pesémdinen ja ldmmin ja lemped. Sellainen, ettd sinne on

turvallista tulla [...] pidetddn toistemme puolta.” (H8). Tallainen yhteis6 on vahvistanut
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hadnen sitoutumistaan ja tukenut jaksamista henkisesti kuormittavassa tydssa, jossa han

kohtasi paivittdin vaikeissa elamantilanteissa olevia asiakkaita.

Arvot kuten empatia ja toisten huomioiminen olivat haastateltavan (H8) henkilokohtaisia
luonteenpiirteitd, mutta lisdksi kdytanndllisia voimavaroja, jotka mahdollistivat tyon

tekemisen raskaissa tilanteissa.

Osa osallistujista oli kokenut, ettd tyoyhteisé tuki heiddan arvojaan, mutta toiset
haastateltavat kertoivat painvastaisista kokemuksista. Arvoristiriidat nayttaytyivat
kuormittavina ja psykologista itsendisyytta heikentdavina. limeiselta vaikuttaa, etta
tyoyhteisdn puutteellinen ymmarrys mielenterveyden haasteista lisdsi hdpedd ja
eristdytymisen kokemuksia. Erds haastateltavista kuvasi tilanteen, joissa tydyhteistssa ei
ymmarretty mielenterveyden haasteiden taustoja, mikd aiheutti hédpeas,

epdoikeudenmukaisuutta tai halua salata omia kokemuksiaan.

“Jos jollain nyt vaikka on MT [mielenterveys]-ongelmien takia saikkua, niin se
koetaan vaan kuluerdnd [...]. Ei ndhdd taustalla olevaa syytd. [...] [Minulla on]
semmoinen olo, ettd md jddn kohta kiinni tavallaan mun omista ongelmista [koska

salaan mielenterveysongelmat].” (H7)

My6s tyon sisdltd saattoi olla ristiriidassa henkilokohtaisten arvojen kanssa. Erds
osallistuja kuvasi, kuinka kokemus arvovastaisuudesta heikensi merkityksellisyyden
tunnetta ja sai hdanet etadantymaan tydyhteisosta. Vaikka haastateltava ei nimennyt

erillisia arvoja, hdanen kokemuksensa viittasivat ika- ja sukupuolisyrjintaan.

“Rehellisesti sanottuna en ole tykdnnyt [tybstd], koska se on osoittautunut tdysin
mun arvojen vastaiseksi tyoksi. [...] Md en pysty sitoutumaan niihin arvoihin tai
siihen dynamiikkaan mitd sielld on. [...] Vaikka kahvipoytdkeskustelussa olisin
mukana, niin ei tavallaan oteta mukaan [...] mikd on vikana, etté mua ei haluta

ténne tydyhteis66n? Minkélainen mun pitdisi olla?” (H2)
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Panimme merkille myos, ettd tydilmapiirin suorituskeskeisyys lisdsi kuormitusta. Eras
haastateltava kuvasi tilannetta, jossa nopeatahtinen ja intensiivinen koulutusohjelma
sekd suorituskeskeinen ilmapiiri ("tulos tai ulos") aiheuttivat voimakasta psyykkista
kuormitusta: “Jos et pddse tuloksiin, niin se on vdhdn niinku tulos tai ulos. [...] Musta
tuntuu, ettd mun jalat ei liiku tdstd sdngystd ylés.” (H4) Tallainen paine ja
epdonnistumisen pelko lisdsivat hanella emotionaalista kuormitusta ja altistivat
uupumukselle. Tukea loytyi kriittiselld hetkella |aheisen kehotuksesta ottaa taukoa ja
erityisesti ammattilaisten tarjoamasta mahdollisuudesta purkaa kokemuksia: “Hdn
[puoliso] sanoi silloin, ettd nyt pitdd ottaa taukoa. [...] Pddsi vaan oikeitten
ammattilaisten kanssa purkamaan sitéd omaa tilannetta, ja sai validaation niille omille
tuntemuksille.” (H4) Keskeisend havaintona korostui haastateltavan toteamus:
“Mahtavaa on huomata, ettd nykyddn asioista puhutaan enemmdin ja sité tulee myéskin
tutkiskeltua omaa itsediéin véhédn enemmdn.” (H4) Taman toteamuksen kautta han kuvasi,
kuinka tyoyhteisén avoin keskustelukulttuuri oli vahvistanut hanen itsereflektiotaan ja

tukenut hyvinvoinnin palautumista.

Tama osoittaa, kuinka tarkeaa psykologinen turvallisuus ja tunteiden tunnistaminen ovat
kuormituksen hallinnassa. Emotionaalinen tuki toimii resurssina, joka voi pysdyttaa
negatiivisen kierteen ja kdynnistdd myonteisen palautumisprosessin. Tyopaikka, joka

arvostaa avoimuutta, tukee jaksamista palautumisprosessissa.

Vaikuttaa siltd, ettda arvopohjainen tyo toimii henkilokohtaisena resurssina, joka voi
ehkaistd psykologista eristdytymistd, emotionaalista uupumusta ja yksindisyyden
tunnetta. Kun tyontekija kokee arvonsa tunnistetuiksi ja jaetuiksi, hanellda on paremmat
edellytykset rakentaa myonteistd voimavarojen spiraalia, jossa merkityksellisyys ja

jaksaminen vahvistavat toisiaan.

Tama prosessi ei kuitenkaan tapahdu yksin: tydon merkityksellisyys ja arvopohjaisuus

vahvistuvat erityisesti silloin, kun tyoyhteisé tukee naiden arvojen ilmaisua ja hyvaksyy
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moninaiset tydntekijat osaksi yhteis6a. Henkilokohtaisten ja yhteisollisten voimavarojen

kohdatessa syntyy tila, jossa yksilo voi kokea kuuluvansa ja samalla kasvaa.

Tyon identiteettivastaavuus (1.3)

Identiteetti on yksilon omakuva, eli hdnen kasityksensd itsestddn. Identiteetti
muovautuu jatkuvasti eldman varrella ja vuorovaikutuksessa ympaériston kanssa (Tieteen
termipankki, 2024). Tyon identiteettivastaavuudella tarkoitetaan tdssa tutkimuksessa

sita, ettd tyo koetaan omaksi, sisdisesti motivoivaksi ja yksilon minuutta tukevaksi.

Aineistosta tunnistettiin tyon identiteettivastaavuuden kategoriaan kuuluviksi kuvaukset,
joissa haastateltavat liittivat tyon vahvasti osaksi omaa minuuttaan. Naissa ilmauksissa
toistuivat kokemukset tyon mielekkyydestd, omien vahvuuksien hyddyntdamisesta seka

tyon kokeminen tarkedna osana omaa identiteettia.

Haastateltavat kertoivat kokemuksistaan, joissa tyd ndyttaytyi osana identiteettia eika
pelkastadan elannon hankkimisena. Tama vahvisti tulkintaa siitd, ettd tyon
identiteettivastaavuus voi toimia keskeisend voimavarana mielenterveysongelmia
kokeneiden nuorten tyontekijoiden jaksamisen kannalta. Kun tyd koettiin osaksi
minuutta, se ndyttdytyi henkilokohtaisena voimavarana, joka lisasi tyon
merkityksellisyytta ja vahvisti kokemusta omasta pystyvyydestd. Tama voimavara
nayttaytyi suojaavana tekijanda tydeldmadn vaatimuksia vastaan ja edisti henkista
hyvinvointia vahvistamalla kokemusta omasta kyvykkyydestd. Useilla haastateltavilla
tyon identiteettivastaavuutta vahvisti se, ettd he olivat itse saaneet valita ammattinsa
omien kiinnostustensa pohjalta itsendisesti tai ulkopuolelta tulevan mydnteisen

kannustuksen kautta.

“Rakastan sitd [tyotd]. Jollain tapaa md koen, ettd se on mun identiteettikin se tyé.
Jos se vietdisiin, niin en tiedd mitd tekisin. [...] [IGheisen tilanteen takia] Iéhdin

lukemaan [tdlle alelle].[...] Sitten meiddn diti sanoi mulle, ettd no Ildhehdn



64

lukemaan [tdhdn ammattiin], kun pallotelin sitd [ettd mille alalle Idhden

opiskelemaan].” (H11)

“Mdé oon jo seiskaluokasta alkaen tiennyt, ettd mitd md haluan tehdd elémdlldni

ja tyékseni. Ja sitd polkua oon tdssé kulkenutkin” (H5)

Erds haastateltavista kuvasi, kuinka tyon identiteettivastaavuus toimi voimavarana,
mutta samalla herkisti ulkoisille muutoksille. Haastateltava oli kokenut tyonsa
merkitykselliseksi ja osaksi minuuttaan, ja saanut siita aiemmin onnistumisen tunteita ja
energiaa. Tyo oli ollut hdnelle tirkein eldman osa-alue onnistumisten lahteena. Tilanne
muuttui, kun tyoyhteisdssa tapahtui ulkoisia muutoksia: kollegoiden irtisanoutumisten
seurauksena haastateltavan tydékuorma kasvoi hallitsemattomasti ilman ,ettd han itse
olisi voinut siihen vaikuttaa. Tama ulkoapdin tullut muutos katkaisi mydnteisen
kokemuksen. Haastateltava kdytti enemman voimavaroja kuin ehti palautua. Tyon
menettdamisen uhka—tai kokemus siitd, ettei pysty enda saamaan tyosta aiempaa voimaa

— tuntui identiteettiin kohdistuvana kriisina.

“Mdé pystyn kalenterimaan itselleni 24 tuntia vuorokaudessa téitd, jos niin
haluaisin. Otin siind itse véhdn liikaa téitd omille harteilleni, mutta sitten myés
siind irtisanoutui pari kollegaa niin sieltd valui sitten lisdd hommia mulle. [...] Se
oli tosi semmoinen pyséhdyttdvd hetki, kun mé oon ennen kaikkea kokenut tyén
aina yleisesti eldmdssd semmoisena voimavarana, ettd md oon saanut siitd
hirvedsti energiaa, kun mdé pdérjddn tdissd ja onnistuin. Ja sieltd on suurin osa niistd
onnistumisen kokemuksista pitkdin aikaa tullut, ettd se on yleisestikin eldmdssé
sellainen téirked juttu. Ja sitten kun huomaa, ettd siind mikd on itselle tosi térkedd,
niin siind on epdonnistunut. Siitd ei endd saakaan sitd tyydytystd. Niin toki se on

hirvedn iso henkil6kohtainen kriisi.” (H10)

Myo0s rooliristiriitaa on havaittavissa. Tydminaa ei koeta samana kuin omaa minuutta,

mika tekee tyosta raskaampaa. Kun tyon ja vapaa-ajan identiteetti ovat etaalla toisistaan,
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ty0 ei tue identiteettid vaan padinvastoin, se saattaa kuormittaa juuri siksi, ettei se vastaa

sitd, kuka henkilo todella kokee olevansa.

“Mdé koen sen raskaaksi, kun erottelen tavallaan semmoisen vapaa-ajan mindn ja
sitten tyémindn. [...] Téissd on pakko kéydd, ettd pystyy pitdmddn katon pddn
pddllé ja ostamaan itselleen kivoja juttuja. [...] Hoitaa ne velvollisuutensa niin
sitten saa loppuajan olla ihan rauhassa. [...] Md itseasiassa viihdyn mun kotona

tosi hyvin niin mua vdlilld jopa surettaa, ettd joutuu ldhtemddn téihin. ” (H1)

“Minun tyén rooliin kuuluu, etté on silleen puolueeton, neutraali, mutta kuitenkin
empaattinen. Onhan se vilillé hankalaa ja joo, joskus joutuu pinnistelemddn, ettd

eihdn se aina luonnistu.” (H8)

Tasta voidaan paatelld, ettd vastaavasti tyonkuva, joka tukee omien vahvuuksien ja
kiinnostusten toteutumista, voi vahentda rooliristiriitaa ja vahvistaa kokemusta tyon
merkityksellisyydesta. Talloin tyd ei tunnu ulkoiselta roolilta, vaan luontevalta osalta
omaa minuutta, mikd voi tukea henkistd hyvinvointia ja vdhentdd emotionaalista

kuormitusta.

Erds haastateltava kuvasi tilannetta, jossa tyo koettiin kuormittavana, mutta kokemus oli
sidoksissa tydn merkityksellisyyteen. Han vertasi kahta erilaista tilannetta: toisessa tyo
oli raskasta, mutta intohimosta kumpuavaa, toisessa pelkkda kuluttavaa selviytymista.
Kun tyo koettiin itselle tarkedksi ja merkitykselliseksi, raskaskin tyotahti vahvisti
voimavaroja ja lisdsi henkistd hyvinvointia. Tyon merkityksellisyys toimi
henkilokohtaisena resurssina, joka aktivoi voimavarojen karttumista vahvistavan
positiivisen syklin. Sen sijaan mielekkyyden puuttuminen johti tilanteeseen, jossa tyo

koettiin vain energiaa kuluttavana.

“On hyvin eri asia tehdd kovasti ja paljon téitd [...] silloin, kun rakastaa sitd mité

tekee, ja se on itselle intohimo, niin se on samalla voimavara [...]. Silloin voi silti
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palaa loppuun, mutta se on aivan eri asia [...]. [Opinnoissa] meinasin nukahtaa
pystyyn monina pdivind, mutta sitten samaan aikaan md olin ehkéd onnellisempi
kuin koskaan. [...] Mutta sitten kun siirtdd sen kovan tyén tekemisen sinne
tyéeldmddn, jos sé oot tydssd, mikd ei ole millddn tavalla mielekdstd, sielld voi olla
jotain tosi mielekkditd elementtejd ja ihania ihmisid, mutta se voi monella tapaa
olla tosi kuormittavaa niin sitten sé et saakaan siitd mitddn, koska sielld ei ole
mitédén voimavaraa, vaan kdytdt resursseja ja energiaa saamatta oikeastaan

mitddn muuta kuin rahaa.” (H3)

Keskeisend havaintona korostuu, etta tydn identiteettivastaavuus voi suojata
mielenterveyttd vahvistamalla kokemusta merkityksellisyydestd, kyvykkyydestd ja
jatkuvuudesta eldmadssa. Tyon identiteettivastaavuus voi rakentua monella tavalla:
joskus se vahvistuu ulkopuolelta tulevan myonteisen kannustuksen kautta, toisinaan taas
ammatista tai ymparistostd, jonka kokee omakseen. Merkityksellinen tyo ja siitd saadut
onnistumisen kokemukset vahvistivat yksilon identiteettid erityisesti silloin, kun
tyoymparistd mahdollisti omien vahvuuksien kdyton ja antoi tilaa olla oma itsensa. Nain
henkilokohtaiset ja ulkoiset voimavarat yhdistyivat tavalla, joka tuki mielenterveyttd ja
ehkaisi kuormittumista. llmeiselta vaikuttaa, ettd mikali identiteettivastaavuus kuitenkin
sarkyy, tyontekija voi menettaa tdrkedan psykologisen tukipilarin, mika altistaa

emotionaaliselle kuormitukselle ja uupumiselle.

Tyon ja identiteetin yhteys voi siis antaa nuorelle tyontekijalle merkitystd, voimaa ja
suuntaa eldamadssa. Samalla vahva sitoutuminen tyohon voi kuitenkin kaantya
kuormittavaksi, jos tyorooli ei vastaa omaa minuutta tai jos tyoymparistd estda
merkityksellisten kokemusten syntymista. Myos tydon menettamisen uhka — tai kokemus
siitd, ettei pysty endaa saamaan tyostd aiempaa voimaa — nayttaytyi identiteettiin
kohdistuvana kriisind. Talldin tyon tarjoama psykologinen tuki heikkenee ja vaarana on,

ettd tyontekijan oma jaksaminen jaa taka-alalle, mika altistaa uupumukselle.
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Kehittymisen kokemus (1.4)

Kehittymisen kokemus nayttaytyi henkilokohtaisena voimavarana, joka vahvisti nuorten
tyontekijoiden kokemusta hallinnan tunteesta, mindpystyvyydestd ja toiveikkaasta
suuntautumisesta tulevaisuuteen. Tama voimavara toimi suojaavana tekijana tydelaman
kuormitustekijoita vastaan, tukien mielenterveytta ja edistden nuorten tydntekijéiden

jaksamista sekd uskoa omaan tulevaisuuteensa.

Kategorisointi toteutui siten, etta aineistosta nostettiin esiin ilmaukset, joissa osallistujat
kuvasivat kehittymistd, oppimista tai tulevaisuuden mahdollisuuksia tyoelamassa. Naissa
kuvauksissa toistuivat kokemukset suuntautumisesta tyduralla eteenpdin ja hallinnan
tunteen vahvistumisesta uuden oppimisen kautta. lImeiseltd vaikutti, ettd nuorille tyon
mielekkyys rakentui kehittymismahdollisuuksien kautta. Tyd ndyttaytyi tilana kasvaa,
oppia ja rakentaa oman nakoistd tulevaisuutta. Tama oli merkityksellista
mielenterveysongelmia  kokeneille  nuorille  tyontekijoille, joiden  kokemus
eldméanhallinnasta oli aiemmin horjunut. Kehittymisen kokemus tarjosi heille
mahdollisuuden vahvistaa tunnetta jatkuvuudesta, oman elaman hallinnasta ja rakentaa

positiivista suuntaa tulevaisuuteen.

Merkittdvdana havaintona korostui, ettd osallistujat eivat mieltdaneet kehittymista
perinteisen hierarkkisen urapolun kautta, vaan vapautena suunnata omaa tyduraa
mielekkaalla tavalla. Mahdollisuus muokata tydeldaman polkua oman nakoiseksi vahvisti
hallinnan tunnetta, mika suojasi erityisesti psyykkiseltd uupumiselta. lImeiseltd vaikutti,
etta tyon mielekkyyden kokeminen nayttaytyi heille merkityksellisenda myos
mielenterveyden nakdkulmasta. Esimerkiksi tydotehtdvan vaihtaminen, opintojen tuomat
mahdollisuudet tai tauko tydsta voivat toimia tietoisen palautumisen keinoina ja

ennaltaehkaista kuormittumista.

“Koen, ettd se antaa myds valmiuksia tulevaisuudenkin tyétehtdviin ja on hyvé
motivaattori, ettd tavallaan tietdd, ettd on mahdollisuuksia kehittyd tai kehittdd

paitsi omia taitoja ja osaamista, niin sitten on mahdollista myds kehittyd siind
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omalla uralla. [...] Jotku ajattelee, ettd uralla kehittyminen on sitd, ettd edetéén
johtoportaassa yléspdin. Se ei vdlttimdttd mua motivoi. Mutta mulle on térkedtd
se, ettd md saan tehdd sellaisia tydtehtdvid, jotka on mulle mieleisid ja joita md
tykkddn tehdd. [...] Se tarkoittaa mulle sitd, ettd pystyy tarvittaessa vaihtamaan

tydtehtdvid tai tyépaikkaa. On térkedtd, ettd mahdollisuuksia on.” (H6)

“Nyt kun mind opiskelen ja mulla on ne tybharjoittelut, niin mé oon sen takia
nytkin kevddlld 8 viikkoa pois toistd. Niin se tekee sen, ettd pddsen hetkeksi

muualle. Sitten myés sieltd on tosi kiva palata téihin. 7 (H11)

Panimme merkille, ettd haastateltavien kertomuksissa kehittymisen mahdollisuudet
ndyttaytyivat usein voimaannuttavina. Samalla aineistossa tuli esiin kuvauksia tilanteista,
joissa tyon kuormittavuus ja koetut pettymykset vaikuttivat estdavdan kokemuksen
kehittymisesta. Naissa tilanteissa kokemus hallinnan menetyksesta ja kehityksen

pysdahtymisesta lisdsi emotionaalista kuormitusta ja tarvetta etsia uusia vaihtoehtoja.

“Toi kokemus mité on tuolla [nykyisessd] téissd joutunut kokemaan, niin jotenkin
tdllé hetkelld semmoinen tunne, ettd jos md jdisin tdhédn samaan ympdristé6n,
asuisin tddlld samassa ympdristdssd, niin md en tdysin saisi karisteltua niité pélyjé
harteilta. Niin senkin puolesta tekee varmasti itselle hyvénsd maisemanvaihdos.

Sitten samalla pystyn irtisanoutumaan siis téstd tydstd.” (H2)

“Mé olin valmis tekemddn sen kompromissin silloin, ettd md laitan

mielenterveyden edelle ja vaihdan itselle mielekkddseen tyéhén.” (H3)

“[Tyépaikan] vaihdos tuli varmaan sitd kautta, ettd tarvitsin harkkapaikan ja
halusin sitten tehdd sen johonkin muualle [kuin omaan tyépaikkaan], ettd halusin

jotain muuta. Kehittdd itsedni ja oppia lisdd ja myéskin muulta alalta.” (H7)
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Osallistujien kokemukset jakaantuivat: osa koki kehittymisen mahdollisuutena rakentaa
omaa tulevaisuutta ja vahvistaa psykologista hyvinvointia, kun taas toiset joutuivat
kuormittavan ymparistdn vuoksi tekemaan korjausliikkeita, kuten tydpaikan vaihtamisen,

mielenterveytensa suojelemiseksi.

Kehittymisen kokemus laukaisi myonteisen resurssispiraalin: oppiminen, osaamisen
kasvattaminen ja vaikutusmahdollisuuksien kokeminen kartuttivat psykologisia
resursseja, paransivat stressinsietokykya ja tukivat palautumista. Vastaavasti
kehittymisen estyminen kdynnisti negatiivisen spiraalin, jossa resurssit hupenivat ja riski

psyykkiselle uupumiselle kasvoi.

Keskeisena havaintona korostui, ettd kehittymisen kokemus ei ollut vain urakehitykseen
liittyva tavoite, vaan olennainen henkilokohtainen voimavara, jonka vaikutus syntyi usein
siitd, etta tydyhteis6 mahdollisti kasvun, antoi tilaa oppimiselle ja salli yksildlliset
etenemispolut. Se auttoi mielenterveysongelmia kokeneita nuoria tyontekijoita
yllapitamaan toivoa, hallinnan tunnetta ja jaksamista — erityisesti vastoinkdaymisten

keskella.

4.1.2 Sosiaalinen suojaverkko

Nuoret tyontekijat kuvasivat tydyhteison sosiaalisia suhteita keskeisind jaksamista
tukevina tekijoina. Erityisesti mahdollisuus jakaa arjen kuormitusta, saada ymmarrysta
ja tulla kohdatuksi yksilond nousivat esiin suojatekijoind, jotka vahvistavat tydssa
viihtymistd ja sitoutumista. Sosiaalinen suojaverkko ei rakentunut kuitenkaan vain
kollegoiden vadlisessa kanssakdymisestd, vaan siihen liittyivat myos esihenkildiden
suhtautuminen, tyopaikan ilmapiiri ja kokemus yhteisollisyydestd. Useat vastaajat
kertoivat, ettd vuorovaikutus tydpaikalla vaikutti suoraan siihen, miten he selvisivat
tyOpadivista — erityisesti silloin, kun oma jaksaminen oli koetuksella. Sosiaalinen
suojaverkko toimi talléin tukiresurssina, joka auttoi suojelemaan ja yllapitamaan

tyontekijan henkisia resursseja.
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Sosiaaliseen suojaverkkoon sisaltyy kaksi alateemaa: hyvaksytyksi tuleminen ja koettu
oikeudenmukaisuus. Sosiaalisen tuen merkitys ei kuitenkaan rakentunut yksilén yhteisén
varaan, vaan nousi erityisen tarkeaksi silloin, kun tyontekijalld oli myos valmius jakaa
kokemuksiaan ja hakea tukea — ndin henkilokohtaiset ja yhteisolliset voimavarat

vahvistivat toisiaan.

Hyvaksytyksi tuleminen (2.1)

Hyvaksytyksi tuleminen nayttaytyi tukiresurssina, joka vahvisti kokemusta psykologisten
perustarpeiden tdyttymisestd, kuten itsetunnosta, yhteiséllisyyden tunteesta ja
hallinnan kokemuksesta. Tama voimavara toimi suojaavana tekijand tyoeldaman
vaatimuksia vastaan, edisti palautumista ja vahvisti resilienssia erityisesti silloin, kun
tyontekija joki, ettd hdnen oma haavoittuvuutensa sai tilaa tulla ndkyvaksi ilman pelkoa
torjutuksi tulemisesta. Kategorisointi toteutui siten, ettd aineistosta tunnistettiin
ilmaukset, joissa haastateltavat kuvasivat kokemuksia avoimuudesta, tuen saamisesta,
ulkopuolisuuden vdahentymisesta eli kokemuksista, ettd heidan yksil6lliset piirteensa ja

tunteensa hyvaksyttiin.

Vaikuttaa siltd, ettd hyvaksytyksi tulemisen kokemus rakensi psykologista suojaa ja
vahvisti sosiaalisen tuen verkostoja. Tama kartutti yksilon psykologisia voimavaroja,
kuten itsetuntoa, yhteiséllisyyden tunnetta ja hallinnan kokemusta, ja kdynnisti
myoOnteisen resurssispiraalin. Tama oli merkityksellistd mielenterveysongelmia
kokeneille nuorille tyéntekijoille, joiden aiemmat kokemukset elamanhallinnasta ja

kuulluksi tulemisesta olivat osin heikentyneet.

Panimme merkille, ettd useat osallistujat kuvasivat, ettd olivat kokeneet tyoyhteison
turvalliseksi paikaksi, jossa voi jakaa omia ajatuksia, pyytaa ja saada apua. Hyvaksyva
ilmapiiri vahvisti sosiaalista tukea ja alensi yksindisyyden tunnetta, mika puolestaan

suojasi uupumiselta ja lisasi psykologista kestavyytta.
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“[Olen] sanonut mun tyékavereillekin, etté ne on mun toinen perhe. Niille uskaltaa

kiukutella.” (H11)

“Me kaikki koetaan nditd samanlaisia pdivid ja hetkid, niin sitten kaikki pystyy

avoimesti kertomaan fiiliksistédn. Saa vertaistukea tyépdivdn aikana.” (H5)

“Meillé on ihan huippu tydntekijéitd, ihmiset on aina valmiina auttamaan ja

juttelemaan.”(H1)

“Porukka halusi auttaa sillé, ettd ne otti osan niisté tyotehtdvistd. Kysyttiin
viikoittain, ettd miten menee ja oletko jaksanut ja tdmmdistd sosiaalista tukea.”

(H9)

Merkittavana huomioina nousi esiin, etta kaikki haastateltavat eivat kuitenkaan kokeneet

voivansa olla tdysin avoimia tyOpaikalla. Osa osallistujista oli kokenut, ettd avoimuus

mielenterveysasioista ei ollut turvallista kaikissa yhteisdissda. Tama sosiaalisen tuen

puute saattoi heikentda nuorten tyontekijoiden jaksamista ja tehdd heistd alttiimpia

kuormitukselle, mikd puolestaan voi johtaa kielteiseen kierteeseen, jossa voimavarat

vahenevat ja kuormitus kasvaa entisestdaan. Taustalla vaikutti sekd yksityisyyden

suojelemisen tarve, ettd aiemmat kokemukset siita, ettei kaikissa tyoyhteisoissa ollut

tilaa haavoittuvuudelle. Tama nakyi vetdytymisena ja haluna pitda asiat omana tietonaan.

“Haluan pitdd visusti itselld henkil6kohtaiset asiat. On tosi hankala avata niitd
[esihenkil6lle] [...][Olen] ennen kokenut, ettd jos se ilmapiiri tai asenteet olisi
sellaiset, ettd voisin asiasta keskustella tai mainita, ettd jos olisi ollut erilainen

ymmdirrys asioista.” (H7)

“Piddn mielelldni asioita itselléni. Oon aika yksityinen ihminen ihan omasta

vapaasta tahdosta.” (H6)
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lImeiseltda  vaikuttaa, ettd  hyvdksytyksi  tulemisen  kokemus  osoittautui
kontekstisidonnaiseksi: siihen vaikuttivat tyOopaikan ilmapiiri, kasvatus seka
esihenkildéiden ja kollegoiden suhtautuminen. Tutkittavat jakavat ajatuksiaan ja
ndakemyksiddan myos siitd, kuinka pelko riittamattomyydestd tai epdonnistumisesta
saattoi estdd avoimuutta. Tama nadkyi vahvana suorituskeskeisyytena ja sisdisena

paineena osoittaa oma osaamisensa itselle ja koko tydyhteisolle.

“Ehkd mitd pidempddn sitten on poissa [sairaslomalla], niin se ehkd auheuttaa

sitten semmoista... No varmasti sosiaalista ahdistusta eniten.” (S)

“Tieddn oman potentiaalin ja oman kyvyn [...] pitkdd oon jaksanut sinnitelld ja
uskoa, ettd se vield huomataan, mutta tuntuu pahalta, kun innostusta saman tien

sammutetaan.” (H2)

“Validaatio, ettd ei vitsi, nyt mut néhdddn, koska md teen niin kovasti toitd.” (H3)

“Ehkd yleisesti enemmdn semmoinen puhe siitd, ettd mielenterveysongelmat olisi
vaan laiskuutta. [...]. Se on ehkd semmoinen, mikd on jostain nuoresta tytéstd asti
ollut niinku iskostettu pddhdn, ettd muistan, ettd mummu aina sanoi, etté: Ei

Jumala laiskoja ruoki.” (H4)

Osallistujien kokemukset viittaavat siihen, etta taustalla vaikutti lapsuudessa rakentunut
tarve hyvaksynnan hakemiseen. Tama nayttdytyy erityisesti pyrkimyksena miellyttaa ja
valttda negatiivisia tunteita. Aineistosta oli havaittavissa ilmio, ettd haastateltavien oli
vaikea kohdata torjutuksi tulemista ja kasitelld vaikeita tunteita. Tulkitsemme, etta
taustalla vaikuttavat kasvatukselliset tekijat voivat edelleen muovata sitd, millaiseksi

kokemus hyvaksytyksi tulemisesta tyoelamassa rakentuu.
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“Semmoisia sanoja, ettd md oon tosi ylped susta tai mé rakastan sua, niin ei kyllé
mun lapsuudessa hirvedsti kuulunut, niin se on varmasti se, ettd yrittéd miellyttdd

edelleen” (H4)

“Ei ollut varaa virheisiin lapsuudessa [...]. [Se on] jotenkin osa luonnetta ja

toimintatapoja.” (H7)

“Vanhemmat ei tullut katsomaan mitédédn mun esityksid [...] valmistujaisissa sitten

sain hirvedsti kiitosta ja kehuja ja [vanhemmat olivat] hirmu ylpednd. ” (H3)

Keskeisend teemana nousee esiin, ettd hyvaksytyksi tuleminen ndyttaytyi vahvana
sosiaalisena suojaverkkona, joka suojasi emotionaaliselta uupumiselta, yksindisyyden
tunteelta ja psykologiselta uupumiselta. Haastateltavat kokivat voivansa olla tyossd oma
itsensa ja saavansa tukea seka arvostusta. Tama synnyttaa turvan tunteen, joka edistaa
avoimuutta ja madaltaa kynnystd hakea apua vaikeina hetkind. Jos hyvaksynnan
kokemus puuttui, tydelama ndyttaytyi ahdistavana. Voimavarojen vahvistaminen auttoi
haastateltavia kestam&dan paremmin stressia, edisti palautumista ja toimi suojaavana
tekijana, joka ehkaisi kuormituksen kasautumista ja kielteisten kehityskulkujen
syntymistd. Hyvaksyva ja turvallinen ilmapiiri suojasi erityisesti tilanteissa, joissa
tyontekija koki epavarmuutta tai oli haavoittuvassa elamantilanteessa — se mahdollisti

avoimuuden, joka ei olisi muuten ollut mahdollinen.

Koettu oikeudenmukaisuus (2.2)
Koettu oikeudenmukaisuus nayttaytyi tukiresurssina, joka vahvisti kokemusta
turvallisuudesta ja arvostetuksi tulemisesta. Tama voimavara edisti henkista hyvinvointia

vahentamalla psykologista kuormitusta ja tukemalla palautumista.

Osa haastateltavista toi esiin tilanteita, joissa heidan kokemuksiaan oli vahatelty
tyOyhteisOssa tai heidan huolensa eivat olleet saaneet vastakaikua. Vaikka huoli

saatettiin muodollisesti kuulla, sitd ei varsinaisesti kasitelty, mika heikensi luottamusta
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vuorovaikutukseen ja synnytti kokemuksen osattomuudesta. Vaikuttaa sille, ettd tama
aiheutti pettymystd, epaluottamusta ja tunnetta haastateltavissa siitd, ettd heitd ei
arvostettu. Kun haastateltavat kokivat, ettei heiddan huoliaan oteta vakavasti, syntyi
tunne epaoikeudenmukaisuudesta, joka johti kuormitukseen ja lopulta tydmotivaation

ja sitoutumisen heikkenemiseen.

“Tulee semmoinen olo, ettei saa tulla kuulluksi tai ymmdrretyksi. Etté se aiheena
sanotaan, mutta se unohdetaan. Ei aleta miettimddn sitd, ettd mitd muutosta tdélle

edes voitaisiin tehdd.” (H11)

“Halusin keskustella tyén joustavuudesta [...] mun terveydentilan takia [...]
minusta tuntui, ettei esihenkilé ihan halunnut ndhdé minun kantaani vaan otti sen

tavallaan minulta syyttelynd” (H8)

“Asia taputeltiin vaan hiljaiseksi eikd niihin koskaan puututtu ja se alkoi aiheuttaa

meille aika isoja ongelmia.” (H9)

Toisaalta joidenkin haastateltavien mielesta erityisesti epakohtien esiin nostaminen voi
kaantya itsed vastaan. Myos oikeudenmukaisuuden kokemukset heikensivat tilannetta,
jos haastateltava oli kokenut jaavansa epdreiluun asemaan. Tallaiset kokemukset
ilmenivat erilaisissa tilanteissa, joissa haastateltavat kokivat, ettd heihin liitettiin
sukupuoleen, terveydentilaan, ikdan tai tyotehtavaan liittyvia ennakko-oletuksia, joista
muut eivat olleet valmiita luopumaan. Haastateltavat jdivat ikaan kuin vangiksi toisten
kasityksiin, eivatkd saaneet mahdollisuutta tulla nahdyksi sellaisena kuin ammatillisesti
ovat. Talléin kyse ei ole pelkdstadan vuorovaikutuksen ongelmasta, vaan syvemmasta
epdoikeudenmukaisuuden kokemuksesta, jossa yksilon pyrkimys tulla nahdyksi
ammatillisena toimijana jaa ilman vastakaikua — ja tama katkaisee yhteyden yksilon
oman pystyvyyden kokemuksen ja tyOympdriston tunnustuksen valilla. Tama voi

vaikuttaa voimakkaasti tydmotivaatioon ja sitoutumiseen.
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“Haluaako sitten jatkaa siind tyopaikassa, vaikka tydkaverit on aivan ihania, jo
esihenkiloston kdytés on tuollaista, [...] epdkohtia nostamalla saat vaan liséd

kuraa niskaan [...] Tuntuu ettd ei haluta edes kuulla mikd se minun pointti on.” (H8)

“Tehdddn tdysin samaa tyétd, mutta palkka ja tydsuhde-edut on ihan eri, me ei
pddstd pikkujouluihin. Tuo kylld semmoista eriarvoisuutta mikd kuormittaa ja siis

drsyttdd tiettyind hetkind.” (H4)

“Mielikuvista, joita muilla ihmisilld on musta muodostunut nuorena naishenkilénd,
niin he ei siltikddn ole valmiita luopumaan niistd mielikuvista, vaan ne edelleen
haluaa pitdd mua niin kun silleen kokemattomana ja kykenemdttémdnd

puhumaan oikeasti asioista.” (H2)

Haastatteluaineistosta nakyi myos se, etta omien rajojen vetaminen ja omien oikeuksien
puolustaminen olivat taitoja, joita osa oli oppinut kantapaan kautta. Vastauksista valittyy

haastateltavan tunne tulla ndahdyksi ja kuulluksi omana itsendan, ei vain tyontekijana.

“Itse koen, ettd on ollut alusta asti siind tosi tédysillé mukana ja innolla
kehittdmdssé sitd palvelua ja saanut oikeasti paljon aikaankin. Niin se ei tunnu
merkitsevén [tyénantajalle], niin kylldhdn se sillain niinku tyéntekijénd ei tunnu

kauhean hyviltd.” (H4)

“Se oli vdhdn niinku kova kovaa vastaan. Toinen on esihenkilén roolissa ja mind
vain tydntekijd. Siind kohtaa se tuntui siltd, ettd mind yritdn taistella tuulimyllyjd
vastaan, ettd se on ihan sama mitd md sanon, niin tdd toinen henkilé on oikeassa.”

(H4)

“Vaikka tuntuu, etté mua ei kuunnella, tai jos tulee epéikohta, niin koitetaan véhdén

niinku hyssytelld.” (H8)
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Kun tyontekija koki tulevansa tasavertaisesti kohdelluksi ja aidosti kuulluksi, rakentui
luottamus, joka tuki tyohyvinvointia ja sitoutumista. Aineiston perusteella
ty6nantajaorganisaatioiden tulisi panostaa avoimeen vuorovaikutuskulttuuriin, jossa
palautteelle on tilaa ja epdkohtien esiin nostamista ei nahda uhkana, vaan
mahdollisuutena kehittdd yhteiséa ja vahvistaa kaikkien tydntekijoiden ammatillista

toimijuutta.

4.1.3 Kognitiivinen selkeys

Nuorille tydntekijoille kognitiivinen selkeys ndyttaytyi henkilokohtaisena voimavarana,
joka liittyi mielen selkeyteen, keskittymiskykyyn ja sisdisen rauhan sailyttdmiseen
tyoarjen keskellda. Kokemus kirkkaasta ajattelusta ei ollut itsestadanselvyys, vaan
tavoitetila, johon vaikuttivat tydoelaman jatkuvat muutokset, arsyketulva ja sisdistetyt
suoriutumispaineet - tekijat, jotka kuvasivat tyon vaatimuksia uran alkuvaiheessa.
Useissa haastatteluissa korostui, kuinka aiemmat kokemukset uupumuksesta tai

riittamattomyydesta voivat heikentda tata voimavaraa.

Tulkitsimme kognitiivisen selkeyden ilmentdvan niitd henkilékohtaisia voimavaroja,
joiden avulla nuoret tyontekijat pyrkivat palautumaan, tunnistamaan omat rajansa ja
sailyttamaan ajattelukykynsd muuttuvissa tilanteissa. Tata henkilokohtaista voimavaraa
tukivat seka yksilolliset taidot ettda tyOympadriston tarjoamat mahdollisuudet

rauhoittumiseen ja keskittymiseen, jotka vahvistivat tyon hallinnan tunnetta.

Kognitiiviseen selkeytyyn sisdltyi kolme alateema : henkinen latautuminen, digikuorman
hallinta ja odotusten selkeys. Nditad seuraavia alateemoja tarkasteltiin tunnistamalla seka
yksilon sisdisia ettd ympaériston mahdollistamia tekijoitd, jotka yhdessad tukivat

kognitiivista selkeytta vaativissa elamantilanteissa.
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Henkinen latautuminen (3.1)

Henkinen latautuminen nayttaytyi osallistujille henkilokohtaisena voimavarana, jonka
avulla pyrittiin suojaamaan mielta ja kehoa jatkuvan kuormituksen keskelld. Henkinen
palautuminen ei tarkoittanut haastateltaville pelkdstdan fyysistd lepoa tai tyosta
irtautumista, vaan laajempaa kehon ja mielen tasapainon palauttamista. Kyse ei ollut
hetkellisestd tauosta, vaan arkeen sisdltyvasta tietoisesta rytmittdmisestd, jossa

palautuminen nahtiin keskeisena osana oman tydssdjaksamisen yllapitamista.

Tahdn teemaan yhdistyi vahva tarve rajojen vetamiseen, kuormituksen saatelyyn ja
henkilokohtaisten voimavarojen suojaamiseen: “Mind teen vaan sen oman tyén. Ja etté
mind en reped joka paikkaan ja mind teen sen, mitd mind pystyn oman tyéajan
puitteissa. ” (H11) Rajojen asettaminen nayttdytyi paitsi itsesuojeluna myos aktiivisena
voimavarojen hallintana. Tama heijastaa nuorille tyontekijoille tunnusomaista
kokemusta siita, ettd yksilon tulee itse hallita jaksamistaan myds silloin, kun tyoelaman
rakenteet eivat tarjoa riittavaa tukea — mika voi luoda jatkuvaa painetta suoriutua oman

hyvinvoinnin kustannuksella.

Useimmat kuvasivat palautumista mielen rauhoittamisena — oli se sitten luonnossa,
eldinten seurassa tai sarjojen katselun kautta. “Musta tuntuu, ettd avanto on ainoita
paikkoja, joissa pystyn oikeasti stoppaamaan ajatukset.” (H2) / “Paras tapa on
ehdottomasti joku tosi hyvd sarja ja tdysi nollaus” (H1) / ”“Ehkd sellaista mielen

tasapainoa. Ettd ne kaikki ajatukset ja tunteet, ja jos ne on tasapainossa.” (H1)

Tulkintamme mukaan palautumisen hetket, kuten luontokokemukset, lepo ja ajattelin
nollaaminen, nayttdytyivat palauttavina resursseina, jotka tukivat henkilokohtaisten
voimavarojen — erityisesti henkisen latautumisen — vahvistumista ja yllapitamista.
Ndiden hetkien avulla haastateltavat kykenivat katkaisemaan hetkellisesti
kuormituskierteen ja palauttamaan psyykkista kapasiteettiaan. Vaikuttaa silta, ettd kun

tallaiset hetket toistuivat, ne synnyttivdit myonteisen resurssien kierteen: vahvistunut
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jaksaminen mahdollisti entistd parempaa itsesddtelya ja lisdsi kykya tunnistaa ja

hyodyntaa palauttavia keinoja myos jatkossa.

Emotionaalisesti kuormittavat tilanteet nousivat myos aineistosta esiin. Merkittavana
huomiona havaittiin, ettd erityisesti tyon emotionaaliset vaatimukset tekivat
rajanvedosta vaikeaa. Tama nakyi esimerkiksi tilanteissa, joissa tyo edellytti empaattista
lasndoloa ja vaikeiden asioiden kuuntelemista ilman mahdollisuutta vetaytya tilanteesta.
“Siind mun tybssd pitdd olla silleen emotionaalisesti tosi Idsnd ja siind voi kuulla
asiakkaalta tosi raskaitakin juttuja ja sé et voi sanoa vaikka, ettd: Ei nyt. Mind en pysty

kuuntelemaan”. (H8)

Tunteisiin liittyva kuormitus heikensi palautumisen mahdollisuuksia, ja ilman riittavia
tukimekanismeja tyontekijan omat voimavarat alkoivat ehtya. Tama vahvisti kasitysta
siitd, ettd nuorten tyontekijoiden kokemus tydssa jaksamisesta rakentui paljolti heidan
omien sisdisten strategioidensa varaan. Merkittdva havainto aineistossa oli, ettd oman
uupumisen tunnistaminen ajoissa oli monelle vaikeaa. Aineistosta nousee esiin, etta
osallistujilla oli taipumus selittda kuormitustaan ulkoisilla tekij6illad ja sinnitelld pitkaan
ennen kuin he myonsivat avun tarpeen. “Mulle oli hirvedn vaikeaa myéntddi sitd, ettd md
en jaksa. Md hirvedn paljon taistelin sitd vastaan, ettd tédd nyt on vaan jotain muuta, ettei

tdd ole mitéén uupumusta.” (H10)

Palautumisen keinot liittyivdt usein uneen, mutta myds ajattelun ja tunnetilan
tasapainottamiseen. Aamujen vaikeus kuvasi, ettei pelkkda lepo yksin riittdnyt
palauttamaan mielta jatkuvan kuormituksen keskella. “Nukkumisesta, uni on tosi tirked
ja se, ettd md saan tarpeeksi nukuttua.” (H8) Tama kuvasi, kuinka kuormitus vaikutti

pdivien aloitukseen ja teki arkirytmista raskasta jo aamusta alkaen.

Erdan osallistujan kertomus depressiokoulusta tarjosi kiinnostavan esimerkin siitd, miten

henkilokohtaisia palautumisen taitoja oli rakennettu aktiivisesti. Aiemmin han oli
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karsinyt tunteiden kasautumisesta ja paniikkikohtauksista, mutta saanut myéhemmin

keinoja hallita mielen kuormitusta.

"[Depressiokoulu] oli parin kuukauden juttu. [...] [ennen sitd] tunteet kasautuu ja
sitten meni lopulta niin pahaksi se. Tuli sitten ihan paniikkikohtauksia. Nykydén on
erilaisia keinoja. [...] 5 min tai ihan max. 10 min saa asiaa pydritelld pddssd ja

sitten sen jélkeen pitdd ajatella jotain muuta.” (H6)

Tama osoittaa, ettd tietoiset, opitut keinot rajata huoliajattelua toimivat monille
haastateltaville tarkeina henkilokohtaisina voimavaroina. Iimeiselta vaikuttaa, etta juuri
saatelykeinot auttavat nuoria hallitsemaan tunnekuormaa, mika puolestaan vahvisti

stressinsietokykya ja suojasi pidempiaikaiselta uupumukselta.

Aineistosta nousi esiim kotiympariston ja arjen pienien mielihyvaa tuottavien rutiinien
merkitys palautumisen tukemisessa. limeiseltd vaikuttaa, ettd osallistujat pyrkivat
tietoisesti rakentamaan elamdansa palauttavia elementtejd, kuten rauhallisia iltoja,

eldinten seuraa ja ulkoilua, jotka loivat vastapainoa tyon vaatimuksille.

"Koirien kanssa touhuaminen on sellainen, ettd niiden kanssa jotenkin ehkd
enemmodn eldé hetkessd sitten sopivassa suhteessa liikuntaa, ihan vaan toisaalta
sohvalla makoilua jonkun hyvidn sarjan katsomista. Kun kotiympdristé on

rauhallinen, niin se palauttaa kylld tosi paljon paremmin mua.” (H5)

“Vaikka tybpdivdn jaksaisi, mutta sen jélkeen voi olla sellainen olo, ettd ei jaksa
mitddn. [...] Kaikki drsyttdd, mutta sitten olen huomannut, ettd [...] jonkun toisen
kanssa vdhdn tuulettaa ajatuksia, ettd saa vaikka jutella aivan jostain muusta [...]
ja varsinkin se ulkona oleminen on tosi térkedtd ja oman koiran kanssa puuhailu

ja seuraaminen.” (H8)
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“Jos tekee vaikka jonkun hyvdn ruoan tai kdy siellé vesijuoksemassa tai [on]

pupujen kanssa. Tekee temppuja tai rapsuttelee niitd [niin saa energiaa].” (H6)

Tallaiset kokemukset ilmensivat sitd, miten nuoret tyontekijat loivat arkeen keinoja,
joiden avulla palautuminen ei jaanyt passiiviseksi lepaamiseksi, vaan muuttui aktiiviseksi
mielen ja kehon huoltamiseksi — keinoksi sdadella kuormitusta ja yllapitda hyvinvointia

ty6eldman vaatimusten rinnalla.

Vaikka palautumisen merkitys tunnistettiin, aineistosta nousi esiin myods palautumisen
vaikeus. Useat osallistujat kuvasivat tilanteita, joissa vapaa-aika ei tuonut odotettua
irtautumista, vaan ajatukset kiersivdt edelleen tydasioissa ja riittdmattomyyden
tunteessa. Tama herattaa kriittisen kysymyksen siitd, missa maarin nuorilta edellytetaan
yksilollisia strategioita oman hyvinvointinsa suojelemiseksi, ja missd maarin tyoelaman
rakenteet tukevat palautumista aktiivisesti. Nuorten tydntekijoiden kohdalla
palautumisen tukeminen ei voi perustua yksilon jaksamisstrategioihin yksin, vaan
edellyttda tydelaman rakenteita, jotka tunnistavat emotionaalisen kuormituksen ja

tukevat aktiivisesti nuoren tyontekijan palautumista arjen tasolla.

Digikuorman hallinta (3.2)

Tassa osiossa tarkastelemme osallistujien kokemuksia digitaalisesta kuormituksesta ja
sen hallinnasta. Aineiston perusteella voidaan paatelld, ettd kyky saddelld omaa
altistumista teknologian drsyketulvalle toimi osallistujille  henkilékohtaisena
voimavarana, jonka avulla he pyrkivdt suojaamaan kognitiivista selkeyttaan.
Haastatteluissa digitaaliset tyovdlineet ja teknologian jatkuva ldsndolo nayttaytyivat
kaksijakoisena ilmiona: toisaalta ne mahdollistivat joustavan tyoskentelyn ja oman
rytmin hallinnan, mutta toisaalta hdlvensivat tyon ja vapaa-ajan rajaa ja toivat
mukanaan uudenlaista, jatkuvaa kognitiivista kuormitusta. Teemamme tunnistimme
aineistosta, kun osallistujat kuvasivat toistuvia kokemuksia, joissa kuormitus ei liittynyt
yksittaisiin tyotehtaviin, vaan jatkuvaan digitaaliseen tavoittavuuteen ja drsyketulvaan —

ilmiodn, jossa henkilokohtaiset ja ymparistdlahtoiset tekijat kietoutuivat toisiinsa.
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Nuorille tyontekijoille erityista oli kokemus siitd, etta tydelama jatkuu digitaalisesti
huomaamatta vapaa-ajalle. Tama jatkuva online-lasnaolo vaati uudenlaista itsesaatelya,

jota kaikki eivat olleet vield ehtineet oppia.

Tyopaivan rajojen hamartyminen tuli esiin kuvauksista, joissa digitaalinen tyoskentely
mahdollisti tyon siirtymisen huomaamatta iltaan ja vapaa-ajalle. Vaikuttaa silt3, etta
jatkuva teknologian lasndolo ja mielen vireystilan vylldpito estivat luonnollista
palautumista ja altistivat osallistujia uupumukselle. Erds haastateltava kuvasi tilannetta,
jossa tyon rajaaminen jai kokonaan hdanen omalle vastuulleen. Han kertoi kuitenkin
pyrkineensa tietoisesti muuttamaan omia toimintatapojaan, mikd nayttaytyi

henkilokohtaisena saatelykeinona jaksamisen tueksi.

“Sitd tehdddn pikkuisen silleen pdivén ympdri aamusta iltaan [...]. Md saatan
illalla vield koneella jotain hommailla téitd. [...] Nyt olen véhén koittanut muuttaa
ty6tapoja siihen suuntaan, ettd olisi 8—4 téissd. [...] Tdhdn liittyy semmoisia
jaksamiseen vaikuttavia tekijéitd [...] se on pakottanut sitten muuttamaan niitd

omia toimintatapoja.” (H10)

"Jos ndiyttdd ettd mulla on tyyliin Teamsejé ja koko péivd niin ei mun ole mitddn
jérked mennd toimistolle. Mulla on aivan sama mékottdad tddllé kotikonttorilla

semmoinen pdivd." (H9)

Panimme merkille, ettd juuri tdmantyyppiset oivallukset ja toimintatapojen saatelyt
heijastivat osallistujien pyrkimyksia suojella omaa jaksamistaan — ei vain ulkoisia
olosuhteita mukauttamalla, vaan aktiivisesti ja tietoisesti sddtelemallda omaa suhdettaan

tyohon ja sen vaatimuksiin.

Vaikuttaa siltd, ettd tyon tdydellinen digitalisoituminen lisasi kognitiivista kuormitusta
entisestddn ja hdlvensi tyon selkeita rajoja. Eras osallistuja kuvasi, kuinka tyo ja vapaa-
aika nivoutuivat huomaamatta yhteen jatkuvan teknologian ja viestinndn ldasndolon

kautta.
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“Tehdddn kaikki tyé tietokoneen vdlitykselld. [...] Vdlillé pelailen. Jos on ollut ihan
kokonaisen 8 tuntia koneella, niin sitten pyrin tekemddn jotain muuta, koska
sitten silmdt vdsyy aika herkdsti. [...] Tulee selailtua ihan Facebookia ja uutisia,
Hesari, kuuntelen paljon myds [...] ja mitd nditd on Yle Areenan ohjelmia,

ajankohtaisohjelmia.” (H8)

Aineistosta nousee esiin, ettd palautumisen ja kuormituksen vélinen raja ei
muodostunut vain tyopaivan sisdlle, vaan kuormitus ulottui arjen vapaisiin hetkiin.
Arsyketulva jatkui myds tydajan ulkopuolella muodostaen kognitiivisen ylikuormituksen
kierteen, jossa kehon lepo ei tarkoittanut mielen lepoa. Tasta syysta eras osallistuja oli
kehittanyt omia strategioitaan irrottautuakseen digitaalisesta viriketulvasta: "Pddsee
kdymddn ulkona ja pddsee seuraamaan koiran tekemisid ja téd on myds sité aikaa

ystdvien kanssa, ettd milloin saa olla oma itsensé" (H8)

Tallaiset palautumisen hetket nadyttdytyivat tietoisen sdatelyn tuloksena — keinona
suojata mielen tasapainoa silloin, kun digitaalinen &rsyketaso oli muuten jatkuvaa.
Naissa tilanteissa digitaalinen kuormitus ei vain haastanut palautumista, vaan edellytti
tyontekijalta taitoa sdaadelld omaa vireystilaansa ymparistéssa, joka ei luonnostaan

tarjonnut selkeita taukoja tai siirtymia.

lImeiselta vaikuttaa, ettd kyky rakentaa palautumisen hetkid digitaalisen kuormituksen
keskelle toimi suojaavana tekijand mielen ylikuormittumista vastaan. Haastateltavien
kertomuksissa esimerkiksi tauottaminen, rauhalliset ymparistot ja fyysisen toiminnan
lisddminen ndyttdytyivat keinoina, joilla omaa jaksamista pystyi tukemaan. Naiden
havaintojen perusteella vaikuttaa siltd, ettd nuorten tyontekijoiden digitaalinen

rajattomuus muodostaa uudenlaisen vaatimuksen kognitiivisen itsesdatelyn taidoille.
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Odotusten selkeys (3.3)

Odotusten ja roolien selkeys nayttaytyi nuorten tyontekijoiden kertomuksissa
henkilokohtaisena voimavarana, jonka avulla he pystyivat jasentamaan omaa tyotaan ja
vahvistamaan kokemusta hallinnasta. Kun tyon sisdlto, tavoitteet ja vastuut olivat
selkedsti madritelty, arki tuntui kevyemmalta, ja tyon tekeminen oli sujuvampaa. Selkeys
loi psykologista turvaa, joka auttoi suojautumaan tydelaman epavarmuuksilta ja
sailyttdamaan tydmotivaation. Teemaa analysoidessamme tulkitsimme, etta selkeys toimi
resurssina, joka yhdisti henkilokohtaisen pystyvyyden kokemuksen ja ympariston
tarjoamat rakenteet — erityisesti nuorille tyontekijoille, joille tyon tarkoitus, palautteen

johdonmukaisuus ja avoin viestinta olivat keskeisia hyvinvoinnin edellytyksia.

Sen sijaan epadselvat tehtdvat, ristiriitainen palaute ja monitulkkainen viestinta
heikensivat kokemusta riittdvyydestd ja lisasivat turvattomuutta. Moni haastateltava
kertoi tilanteista, joissa tydnantajan viestinta ei ollut lapinakyvaa tai jai kiertelyksi, mika
jatti tyontekijan epdvarmuuteen siitd, mikd oli hdnen vastuullaan ja mitd hanelta

odotettiin.

"Sanottiin mun kollegalle eikd mulle suoraan, ja sitten tuli sellainen olo, ettd miksi

ei puhuta suoraan." (H8)

"Jos ei ollut pddssyt tiettyihin lukemiin, niin siité saattoi tulla sanomista etté miksi

ei ole tehnyt enemmdn." (H8)

"Ei saada selvid raameja ja selvii ohjeistuksia sille omalle tyélle, niin se luo kyllé

kuormitusta siihen arkeen." (H4)

Vaikuttaa siltd, etta tallaisissa tilanteissa vastuu viestinnan tulinnasta jdi tyontekijalle
itselleen, mika lisasi kognitiivista kuormaa ja epavarmuutta. Halusta toimia oikein tuli
kuormittava tekija, kun odotukset eivit olleet selkeitd. Sen sijaan tilanteissa, joissa roolit

ja vastuut oli rajattu yksiselitteisesti, tydonteko koettiin hallittavampana : "Mutta roolit on
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ollut meilld kuitenkin aika selked, ettd mitkd hommat kuuluu mulle [...] Meilléd kuitenkin

aika selked roolitus." (H6)

Selked palaute nayttaytyi tarkedana osana tyon mielekkyytta. Yksi haastateltava kuvasi,
kuinka epadselva tai ristiriitainen palaute sai heidat epdilemdan omaa osaamistaan.
Erityisesti nuorille tyontekijoille, jotka ovat tottuneet jatkuvaan ja nopeaan
palautteeseen, selkeys nayttdytyi paitsi jaksamista tukevana myds kuormitusta

ennaltaehkaisevana tekijana.

”Tosi selked kommunikaatio asioista, ettd mitédn ei jéié epdselvéiksi, niin ei tarvitse
olla epdvarmuudessa ja pohtia ettd ei jdd epdvarmuutta. Kaikki sellaiset

ldpinédkyvyys ja semmoinen.” (H3)

Haastateltava (H3) kuvasi, kuinka epaselva kommunikaatio ja pinnallinen vuorovaikutus
lisdsivat epavarmuutta ja kuormittivat arkea. Han kertoi tilanteista, joissa tyontekijoille
annettiin vain yleisluontoista tukea. Tuki nayttaytyi ulkoisesti kannustavana, mutta se ei
kohdannut tyontekijan todellista tarvetta jasentda kokemustaan tai ymmartda omaa
tyotdan. Tama johti epatietoisuuteen omasta suoriutumisesta ja turhautti. Kuitenkin
haastateltava nosti esiin my0s tilanteita, joissa esihenkil6t ottivat aikaa olla oikeasti lasna
ja kiinnostuneita tyontekijoiden nakokulmasta. Nayttaa silta, ettd juuri tdman tyyppinen
johtaminen — jossa asioihin syvennytdaan rauhassa ja kommunikaatio on avointa — toimi

voimavarana, joka auttoi katkaisemaan epdvarmuuden ja riittamattomyyden kehan.

Aineistosta nousi esiin myos tarve ymmartaa paatosten taustat ja logiikka. Tama ei
viitannut  kyseenalaistamiseen, vaan siihen, ettd ymmarrys teki tyosta
merkityksellisempad ja vahensi turhautumisen kokemusta: “Md tarvitsen jotenkin
perusteet, etté miksi néin tehdddn. Tarvitsen perusteluja jotenkin asioille, ettd se on tosi

turhauttavaa, jos niitd ei ole.” (H5)
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Nuorten tydntekijoiden kertomuksissa korostui lisaksi halu voida ilmaista omia rajoja ja
saada ne huomioiduksi. Oman tilanteen esiin tuominen nahtiin aktiivisena keinona
suojata omaa jaksamista tyoelaman vaatimusten keskella: “Sanoin viestin myds meiddn
organisaation esihenkilblle ja muille, ettei tdllé hetkellé multa kannata odottaa ihan

hirvedsti [...]. Se on myés heiddn ykkésprioriteettinsa.” (H10)

Aineistosta kavi ilmi, ettd osa tydntekijoista oli oppinut oman kuormituksensa saatelya
kdytannon kokemusten kautta. Tama vahvisti kasitystd siitd, ettd itsesadtelytaidot
kehittyvat ajan myotd, mutta vaativat ymparistoltd riittdvan selkeitd rakenteita
tuekseen: “Nyt md oon kantapddn kautta oppinut ettd mitkd mitkd tunnit sopii. Ettd mité

mihin niinku pystyy ilman ettd ettd kuormittuu ja rasittuu liikaa.” (H1)

Epaselvdt rakenteet johtivat monilla tyontekijoilla kokemukseen ndakymattomyydesta —
ei valttamatta avoimen ristiriidan kautta, vaan  hiljaisena etaantymisena
tyoyhteisOsta: “Luvataan, muuttaa toimintatapoja, mutta jos mikddn ei muutu niin

mikddn ei muutu.” (H2)

Odotusten ja tavoitteiden selkeys nayttdytyi aineiston perusteella monella tasolla
tarkedanda voimavarana, joka suojasi tyontekijoita turhalta epdvarmuudelta ja
kognitiiviselta kuormitukselta. Selkeys loi tunteen hallinnasta, osallisuudesta ja
arvostuksesta, mika tukee henkilokohtaisten voimavarojen vahvistumista ja auttaa
tasapainottamaan tyoeldman vaatimuksia vastaan. Erityisesti nuorilla tyontekijoilla
odotusten avoimuus, palautteen konkreettisuus ja paatosten perustelu nousivat esiin

keskeisina tekijoina, jotka vaikuttivat sitoutumiseen ja jaksamiseen tyoelamassa.

4.2 Esihenkilon rooli nuorten tyohyvinvoinnin tukemisessa

Tutkimuksen toisessa kysymyksessad syvennyttiin esihenkilon roolin ja kayttaytymisen
merkitykseen nuoren tyontekijan hyvinvoinnin tukemisessa. Aineistosta nousi esiin
useita tekijoitd, jotka liittyivat esihenkilon toimintaan. Erityisesti havaittiin, etta

esihenkilébn omat resurssit eivat suoraan riittdneet nuoren tyontekijan auttamiseen,
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vaan niilla oli valillinen merkitys nuoren henkilokohtaisen resurssien vahvistamiseen.
Toisin sanoen, esihenkilo ei yksindan voinut ratkaista nuoren haasteita, mutta hdnen
roolinsa oli keskeinen siind, miten nuori kykeni kehittdmaan omia taitojaan ja

voimavarojaan.

Tama viittaa siihen, ettd tukiresurssit — kuten esihenkilon aika, ymmarrys ja
kommunikaatiotaidot — voivat toimia mahdollistajina yksilollisten voimavarojen
kehittymiselle. Esihenkilon tuki ei ollut pelkdstdan emotionaalista tai teknista apua, vaan
vaikutti siihen, miten tyontekija koki kykenevansa sdatelemaan omaa tyotaakkaansa,

palautumaan ja toimimaan osana tydyhteisoa.

Tama vuorovaikutus nayttaytyi erityisesti erddnlaisena taitojen opettamisena, jossa
esihenkilé tuki nuorta rakentamaan valmiuksia oman hyvinvointinsa ylldpitdmiseen ja
hallintaan. Nain henkilokohtaiset ja ulkoiset resurssit eivat toimineet toisistaan irrallisina,

vaan muodostivat vuorovaikutteisen kokonaisuuden.

Kuvio 6 havainnollistaa tdtd dynamiikkaa: esihenkilon tarjoama tuki nayttaytyi
aineistossa vaylana, jonka kautta nuori tyontekija saattoi rakentaa itselleen uusia
selviytymis- ja sdatelytaitoja — erityisesti tilanteissa, joissa tyon vaatimukset olivat

henkisesti kuormittavia.

Tyon vaatimustekijat !

Tukiresurssit:

Mentoroiva johtajuus, " Nuoren tybntekijan
Koettu oikeudenmukaisuus, ’

.. . . hyvinvointi -
hyvaksytyksi tuleminen

Muun elaman ;
| vaatimustekiiat

Kuvio 6. Tukiresurssien merkitys nuorten tyontekijéiden hyvinvoinnin tukemisessa
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4.2.1 Mentoroiva johtajuus

Monet haastateltavat kuvasivat saapuneensa tydelamdan tilanteessa, jossa
mielenterveyden haasteet olivat alkaneet jo ennen ensimmaistda tydsopimusta.
Vaikuttaa siltd, etta taustalla vaikuttivat muun muassa kiihtynyt arki, jatkuva arvioiduksi
tulemisen paine ja puutteelliset palautumisen mallit, jotka yhdessda heikensivat

jaksamista ja horjuttivat itseluottamusta jo ennen tyouran alkua.

Naissa olosuhteissa tyopaikan esihenkilGilla ja ldhijohtajilla ndyttaytyi olevan erityisen
merkittava rooli. Aineiston perusteella mentoroiva johtajuus ei tarkoittanut pelkdstaan
tehtdvien ohjaamista tai tavoitteiden valvontaa, vaan ennen kaikkea kykya kohdata
tyontekija ihmisena — keskenerdisend, mutta arvokkaana. Keskeisena havaintona
korostui, ettda nuoret tydntekijat kaipasivat johtajuutta, joka mahdollisti kasvun, antoi

tilan epavarmuudelle ja rakentavan turvan arjen vuorovaikutuksessa.

Mentoroiva johtajuus nadyttdytyi aineistossa keskeisend tukiresurssina, joka auttoi
suojaamaan nuoria tyontekijoita tydeldaman vaatimuksilta ja vahvisti heiddn
kokemustaan omasta arvokkuudestaan ja pystyvyydestaan tydyhteison jasenina. Tama
tukiresurssi toimi suojaavana tekijana erityisesti tilanteissa, joissa yksilollinen
itseluottamus oli vield kehittymdssa ja tyon ulkoiset vaatimukset olisivat muuten voineet
horjuttaa hyvinvointia. Vaikuttaa siltd, ettd mentoroiva johtajuus ei ainoastaan
helpottanut tyon arkea, vaan my6s ehkaisi pidempiaikaista kuormittumista ja mahdollisti

positiivisen voimavarasyklin syntymisen tyossajaksamisen tueksi.

Seuraavaksi kasitellddan alateemoja: Tunnustuksen ja palautteen antaminen, Tukeminen

ja ohjaus seka Luottamus.

Tunnustuksen ja palautteen antaminen (4.1)
Aineistosta tunnustus ja palaute nousivat toistuvasti esiin tydssdjaksamista tukevina
elementteind. Palaute ei nayttdytynyt ainoastaan tyotehtdvien arviointina, vaan

keskeisena vaylana tulla huomatuksi, kohdatuksi ja arvostetuksi. Palautteen merkitys oli
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monille kaksijakoinen: toisaalta se toimi voimaannuttavana tukiresurssina, toisaalta
my0Os henkisesti kuormittavana. TyOelamdan siirtyminen ei tapahtunut neutraalilta
pohjalta, silld osa nuorista oli jo ennen tyduran alkua kohdannut jaksamisen haasteita,
epdvarmuutta omasta riittavyydestadan tai kokemuksen, ettei tullut ndhdyksi omana
itsendan. Talldin palautteen merkitys saattoi kasvaa kohtuuttoman suureksi, kun se toimi

paitsi osaamisen osoittajana myods tunneyhteyden mittarina.

Vastaajat kuvasivat seka positiivisen ettad rakentavan palautteen tarkeiksi. Toive suoraan
puhumisesta ja mahdollisuudesta kuulla palautetta ei kohdistunut ainoastaan
kehumiseen, vaan myos kehityskohteiden esiin nostamiseen. Tallaisessa viestinndssa

tarkeaa oli savy ja se, ettd palautteen kautta saattoi kasvaa — ei lannistua.

“Minusta on kiva kuulla Palautetta. Eikd sen aina tarvitse olla positiivista. Md

tykkédn rakentavasta palautteesta.” (H11)

”Viihén viililla toivoisi, ettd joskus joku tulisi sanomaan, ettd hei etté tuon asian
voisi tehdd vdhdn eri tavalla. Koen ettd siitd olisi hirvedsti hydtyd mulle ja haluaisin
joskus ottaa vihdn negatiivissdvytteistd palautetta ainakin vastaan tai joku tulisi

sanomaan, ettd joku asia on hoidettu vihdn huonosti nyt.” (H10)

Kuvaukset ilmensivat selvasti halua kehittyd, mutta myds sitd, kuinka palautteen puute
voi synnyttdd epdvarmuutta ja turhautumista. Useilla haastateltavilla palautteen
vastaanottaminen ei ollut kuitenkaan yksiselitteisen helppoa. Erityisesti korjaava palaute
saattoi laukaista voimakkaita tunnekokemuksia, joiden taustalla oli aiempia kokemuksia

epaonnistumisista, arvostelusta tai lilan kovista vaatimuksista - itselta tai ymparistolta.

"Mé oon ddrimmdisen huono ottamaan negatiivista tai edes niin kun korjaavaa

palautetta vastaan [...] siitd tulee semmoinen epdonnistunut olo." (H1)
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Jos tulee rakentavaa palautetta, niin yleensé sekin jad mietityttdmddn pitkéksi
aikaa. Voin mennd itseeni pitkéksi aikaa, séttid itsedni ja pohtia huonommuuden

tunnetta." (H5)

Naissa kuvauksissa nayttaytyy tarve tulla nahdyksi kokonaisena persoonana, ei
pelkdstdaan suorituksen kautta. Vaikuttaa silta, ettd palautteen vastaanottaminen ei ole
vain ammatillinen tilanne, vaan kytkeytyy laajempaan kokemukseen omasta arvosta ja
tarpeeseen purkaa taustalla olevia huonommuuden tunteita. Erddlle haastateltavalle
palautteen vastaanottaminen — myds myonteisen palautteen, vaati harjoittelua ja aikaa:
“Oon saanut tosi ihanaa palautetta kollegoilta. On pitényt opetella ottamaan vastaan

myds myénteinen palaute ja rakentava kritiikki.” (H8)

Tallaiset kuvaukset viittaavat siihen, ettd palaute ei ollut irrallinen tekninen toiminto,
vaan osa laajempaa tukiresurssia, jota mentoroiva johtajuus edusti. Kun palautteen anto
ja vastaanotto tapahtui aidosti tukevassa ja arvostavassa ilmapiirissa, se nayttaytyi

voimavarana, joka vahvisti yksilon jaksamista ja itsearvostusta.

Panimme merkille, ettd merkityksellisyys liittyi myos sen lahteeseen. Ulkopuolelta tuleva
tunnustus, kuten asiakkailta tai potilailta saatu palaute, saatettiin kokea erityisen aidoiksi,
koska se ei ollut osa tyoyhteison jatkuvaa kanssakdaymistd. Tallainen palaute vahvisti
kokemusta tyon vaikutuksesta ja sen arvosta: “Mutta jos pitdisi potilaita ja kollegoiden

kehuja verrata, niin ne potilaat kyllé voittaa. Kun ne on ventovieraita ihmisid.” (H11)

Tulkinta palautteen tarpeesta voidaan liittdd laajempaan kehitykselliseen kaareen:
monet nuoret tydntekijat ovat kasvaneet ymparistdssd, jossa nakyva arvostelu,
esimerkiksi sosiaalisen median maailmassa on ollut |dsnd varhain. He ovat myods
saattaneet jdada vaille emotionaalista tukea, jolloin palautteesta on muodostunut
merkityksellinen valine itsearvostuksen rakentamisessa. Palaute ei siis ole vain tyon
arviointia, vaan se on usein myds peili sille, millaisena yksilo kokee itsensd osana yhteisoa.

Tama voi selittad, miksi palautteen puuttuminen koettiin erityisen raskauttavana — sen
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puute ei jattanyt vain osaamista epaselvaksi, vaan saattoi synnyttaa epailyksen omasta
merkityksellisyydesta: "En saa kokemusta, ettd tyélldni olisi merkitystd [...] en nde tyoni

tulosta." (H2)

Tunnustuksen ja palautteen antaminen nadyttaytyi aineiston perusteella merkittavana
tukiresurssina, joka ei ainoastaan ohjannut tyon tekemistd, vaan myds rakentui
psykologisena turvana arjessa. Oikea-aikainen ja empaattinen palaute vahvisti tyén
merkitystd, kannatteli motivaatiota ja suojasi tyontekijoitd epdvarmuudelta ja
riittamattomyyden kokemuksilta. Etenkin nuorilla tyontekijoilla, joilla oma ammatillinen
identiteetti oli vielda kehittymadssa, palaute toimi keskeisenda mekanismina tyon

merkityksellisyyden ja oman jaksamisen vahvistamisessa.

Tukeminen ja ohjaus (4.2)

Nuorille tyontekijoille tyoelama ndyttdytyi aineiston perusteella kokonaisvaltaisena
kokemuksena, jossa suoriutumisen ohella korostuivat ihmissuhteet, turvallisuuden
tunne ja inhimillinen vuorovaikutus. Vaikuttaa siltd, etta tydyhteisdn sisdinen ilmapiiri,
selked ohjaus ja esihenkilon aktiivinen tuki muodostivat keskeisia tukiresursseja, jotka
vahvistivat nuorten tyontekijoiden kokemusta turvasta ja omasta pystyvyydesta
tybelamadssa. Mentorointiin perustuva johtajuus toimi tassa kontekstissa suojaavana
voimavarana, joka auttoi tasapainottamaan tyon vaatimuksia ja ehkaisi kuormittumista.
Haastatteluissa korostui, kuinka esihenkildiden konkreettinen ja empaattinen toiminta

auttoi nuoria tyontekijoita jaksamaan vaativissa tilanteissa:

”Se (esihenkilé) auttoi mua suunnittelemaan sitten loppuvuotta siind, kun elettiin
marraskuuta. Tosi nopeasti sieltd tuli: Ei dlé mieti mitddn tydasiaa, vaan nyt
palaudut ja katsot miten voit. Olet nyt hetken sairaslomalla ja sitten

jatketaan.”(H10)

"Md muistan ettd md kerran soitin esimiehelle [...] ettd md en oikeasti voi tulla

tdihin, ettd md oon niin poikki [...] niin hédn otti sen tosi vakavissaan ja jdrjesti
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mulle vuosivapaita [...] ja hén sanoi, ettd: “Hei jutellaan huomenna tdstd ja

jdrjestetddn tédmd asia.” (H3)

Naissa tilanteissa keskeistd oli kokemus siitd, ettd oma jaksaminen otettiin tosissaan. Tuki
ei jaanyt muodolliseksi eleeksi, vaan perustui aitoon vuorovaikutukseen ja tilanteen
ymmartamiseen. Toisinaan esihenkilon tuki ilmeni pienind, mutta merkityksellisina arjen

eleind — yhteydenottona, tyétehtdavien muokkauksena tai tydnohjauksena:

“On jdrjestetty tydnohjausta, missd pddsi kdsittelemddn kunnolla. Osa

esihenkildistd on kehottanut keventdmddn tahtia ja otettu tydtehtdvid pois.” (H8)

“Mun esimies kysyi multa puhelimessa, ettd saako hén soittaa mulle silloin
puolessa vilissd viikkoa ja kysyd mitd kuuluu niin se oli mun mielestd tosi kiva.”

(H1)

“Hienosti ja empaattisesti vastaan ja oli heti, [...] ettd sé Idhdet kotiin” (H4)

lImeista oli, ettd haastateltaville ei ole tarkeda vain tuen olemassaolo, vaan sen
toteutuminen aidosti ja yksil6llisesti. Panimme merkille, ettda tyon merkityksellisyys ja
kokemus hyvinvoinnista rakentui vuorovaikutussuhteissa, ei pelkastaan tyodolojen
muodollisessa jarjestyksessa. Kuitenkin osa haastateltavista kuvasi tilanteita, joissa

ohjaus ja tuki olivat puutteellisia.

“Meilld on tdmmdinen erillinen oppimisyksikk6, mikd on sitten aiheuttanut tosi

paljon kitkaa [...]. Sitten on tydntekijéillé keskindisié konflikteja ja sanomisia.

(H11)

”Se oli vihdn epdiselkedd, etté mitd multa odotetaan [...]. Siind oli ehkéd vdhdn

ohjauksen puutetta” (H6)
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Vaikuttaa siltd, ettd ohjauksen puute ei ilmennyt vain organisointiongelmana, vaan
heijastui suoraan kokemukseen tuen ja turvallisuuden puutteesta. Selkedn suunnan ja
rakentavan palautteen puuttuessa tyon merkitys saattoi hamartya ja tyontekijoiden

sitoutuminen heikentya.

Erityisen vahvasti nousi esiin kokemus siita, ettda kun esihenkild reagoi palautteeseen
nopeasti ja konkreettisesti, se lisdasi luottamusta ja tunnetta omasta
vaikutusmahdollisuudesta: "Perjantaina kdytiin  esihenkilén kanssa keskustelu

kuormittavasta kollegasta. Tdnddn ndkyi jo konkreettisia muutoksia.” (H5)

Nayttad siltd, ettd toiminnan nakyvyys ja nopeus olivat kriittisia tekijoitd nuorten
tyontekijoiden hyvinvoinnin kannalta — ei pelkkd reagointi sindnsa. Aineistossa ilmeni
my0s kriittisida havaintoja siitd, etta joskus vastuu tuen ja ohjauksen jarjestamisesta siirtyi
nuorille tyontekijoille itselleen: "Olen joutunut tukemaan esihenkiléd esimerkiksi

koeaikapurkutilanteessa — vaikka se ei olisi kuulunut mulle." (H5)

Tallaiset kokemukset nostavat esiin riskin siitd, ettd nuoret tyontekijat kuormittuvat
liiallisesta vastuunkannosta tilanteissa, joissa tukirakenteiden ja roolien olisi pitdnyt olla
selkedt. Nayttaa siltd, ettd vaikka nuoret osoittivat vahvaa sitoutumista yhteison

toimivuuteen, liiallinen vastuun siirtyminen heikensi heidan jaksamistaan.

Joissakin tapauksissa esihenkildiden tuki ei toteutunut lainkaan, vaan se korvautui
epasuoralla syyllistamiselld: “(Esihenkil6) on sitten syytellyt jos on joutunut jadmddén
sairauslomalle vaikka ihan flunssan takia niin sitten on syytelty ettd jdtetddn

tyépaikkapulaan.” (H1)

Merkittavdana huomiona nousee esiin, etta tallaiset kokemukset rapauttivat luottamusta
ja vahvistivat kokemusta epdoikeudenmukaisuudesta — ilmid, johon nuoret tyontekijat
ndyttaytyivat erityisen herkkind reagoimaan. Laajemmin tarkasteltuna nuorten

hyvinvointia tukivat myds henkil6kohtaiset verkostot ja tyéterveyshuollon palvelut.
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”Meilld on perheillékin tosi hyvé tukiverkosto, on paljon térkeitd ihmisid, jotka jos

apua tarvitaan.” (H4)

“Osattiin [tyoterveydessd] ottaa oikeanlaista koppia musta ja viime syksynd oon
[...] tyéterveysneuvotteluita missd on ollut luottamushenkilé, HR:n edustaja sekd

sitten tyopsykologi.” (H2)

Aineistosta kay ilmi, etta hyvinvointi ei rakentunut yksittdisen tahon varaan, vaan syntyi
laajemmasta verkostosta, jossa tyotoverit, esihenkilot ja ammatilliset tukijarjestelmat
taydensivat  toisiaan.  Vertaistuki  tyOyhteison  sisdlla  koettiin  erityisen
merkitykselliseksi: “Me kaikki koetaan vihdn ndité samanlaisia pdivid ja hetkid ja kaikki

pystyy avoimesti kertomaan fiiliksistédn.” (H5)

Vaikuttaa silta, ettd mahdollisuus jakaa kokemuksia avoimesti ja matalalla kynnyksella
toimi tehokkaana suojaavana rakenteena arjessa, vahvistaen yksilon jaksamista ja
sitoutumista tyéhon. Nuoret tyontekijat eivat odottaneet taydellista esihenkild, vaan
ennen kaikkea kykya kuunnella, tukea ja reagoida ajoissa. Tukeminen ja ohjaus eivat
rajoittuneet yksittdisiin kriisitilanteisiin, vaan ne rakentuvat jatkuvasti toistuvissa arjen
kohtaamisissa. Nadissa kohtaamisissa muodostui kokemus siitd, ettd tydelama on jaettu
tila, jossa yksilo ei jaa yksin kohtaamaan vaatimuksiaan. Tallainen vuorovaikutus ei vain
keventanyt arkea, vaan vahvisti uskoa siihen, ettd omat haasteet ovat kannettavissa, kun

niiden kanssa ei jaa yksin.

Luottamus (4.3)

Luottamus nayttaytyi nuorille tyontekijoille esihenkildlta saadun tukiresurssin muotona,
joka mahdollisti avoimuuden, palautumisen ja kokemuksen siitd, etta tyoyhteiso kantaa.
Aineistossa nousi esiin, ettd sen puuttuessa syntyi nopeasti epdvakauden tunne, joka
heijastui paitsi tyossa jaksamiseen, myos kokemukseen tyon mielekkyydesta. Monilla
haastateltavilla oli taustalla kokemuksia varhaisesta henkisestd kuormituksesta,

riittdmattdmyyden tunteista tai jatkuvasti arvioiduksi tulemisesta esimerkiksi
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kasvatuksessa. Tassa valossa luottamus toimi suojaavana tukiresurssina, joka mahdollisti
tyon tekemisen ilman jatkuvaa itseen kohdistuvaa epdilya. Vaikuttaa siltd, ettd
luottamuksen avulla nuoret tyontekijat kokivat olevansa riittavia, keskenerdisia ja silti

arvokkaita.

Luottamus ei ilmennyt aineistossa pelkkana uskona toisten hyvantahtoisuuteen, vaan
konkreettisina tekoina, joissa tyontekijan dani otettiin tosissaan. Erds haastateltava
kuvasi  tilannetta, jossa sai ilmaista omat rajansa ilman, ettd sitd
kyseenalaistettiin: “Sanoin, ettd mun tavoitteena ei ole nyt suorittaa, vaan toipua. He

suhtautuivat tdhdn silld tavalla, ettd se on myés heiddn ykkésprioriteettina.” (H10)

Tallaiset kohtaamiset nayttaytyivat psykologisesti turvaavina rakenteina, joissa tydntekija
ei jaanyt vyksin jaksamisen tai epdvarmuuden kanssa. Luottamus rakentui
mahdollisuudesta olla avoin ja kohdata esihenkild ilman pelkoa leimautumisesta: “Nyt
on tommoinen esimies, jolle sitd on voinut sanoa ihan suoraan ja on tosi

ymmdrtévdinen." (H9)

Merkittavdana havaintona voidaan pitda sitd, ettd tunne kuulluksi tulemisesta ei
ainoastaan lisannyt luottamusta, vaan vahvisti tyontekijan kokemusta sosiaalisesta
tuesta tyoyhteisossa. Vastaavasti epdselva tai ristiriitainen viestinta saattoi murentaa

tata perustaa nopeasti.

“Minusta tuntuu, ettd ne limpimdt ja hyvdt vdlit [IGhiesihenkil66n], mutta jdi
vdhdn ikdvd fiilis siitd yhdesté palaverista. En uskaltanut sanoa esihenkilélle, koska
ilmapiiri oli sellainen ettd jos sanoo jotain, leimataan vdadrinymmdrretyksi. Tuntui

kuin olisi ollut 3 vastaan 1 -tilanne, jolloin oma ndkékanta jdi jalkoihin.” (H8)

"Toisena pdivénd tuntuu, ettd esimies pitéd minua todella hyvind ja todella

luotettavana tyéntekijéind ja seuraavana saattaa tuntua ihan pdinvastaiselta. [...]
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Hdn saattaa testata [...] soittaa yhtékkié ja kysyy ettd missépd olet [...] koen sen

testaamisena, ettd oonko mé koneella kotona vai jossain ihan muualla” (H7)

lImeiselta vaikuttaa, ettd nuorille tyontekijoille luottamus ei ole pysyva tila, vaan arjessa
rakentuva suhde. Herkkyys ilmapiirin sdvyille ja johdonmukaisuuden kaipuu
ndyttaytyivat aineistossa vastauksena aiempiin kokemuksiin arvostuksen tai tuen
puutteesta. Erddn haastateltavan (H2) vastauksesta pystyi tulkitsemaan, etta pienetkin
muutokset esihenkilon kaytoksessd tai adnensavyn vaihtelut viesteind omasta
riittamattomyydesta tai epdonnistumisesta. Tama tulkintojen herkkyys kuormitti
erityisesti tilanteissa, joissa vuorovaikutus jai epdselvaksi tai ristiriitaisesti, ja johti osalla
jopa vetdytymiseen tai tyomotivaation heikkenemiseen. Tallaisessa tilanteessa
luottamus esihenkil66n nadyttaytyi selvasti tukiresurssina, joka joko kannatteli tai horjutti

arjessa jaksamista.

“En ollut varma, pitddké poissaolo soittaa esihenkilélle. Soitin poissaolonlinjaan,
jossa sanottiin, ettd tdmd ilmoitus riittdd [...]. Seuraavana pdivénéd kun palasin
téihin niin esihenkilé oli varannut meille kokouksen missé piti mulle puhuttelun,

kuinka md olen rikkonut tyésopimustal...] sain suullisen varoituksen.” (H4)

Panimme merkille, etta tallaiset tilanteet eivat pelkdstdan murentaneet luottamusta,
vaan saattoivat myds johtaa vetdytymiseen ja jaksamisen horjumiseen. Vaikuttaa silta,
ettd kun nuoren tyontekijan tarkoitus tulkitaan vaarin, kyse ei ole pelkasta

vaarinkasityksestd, vaan koetun sosiaalisen tuen dkillisesta katoamisesta.

Useat haastateltavat korostivat, ettd mentoroivalle esihenkilotydlle oli ominaista
tyontekijan kohtaaminen hyvaksytysti ja tilannetajuisesti, mika vahvisti luottamuksen

rakentumista erityisesti silloin, kun tyontekijan oma tilanne oli herkka tai epavarma.

"Mulle tirkedtéd esihenkiléssé on se, ettd on ymmdrtdvdinen, hyvéksyvi [...] ei

painostava tai syyttelevd." (H1)
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"Hyvd esihenkilé on sellainen jolta I6ytyy empaattisuutta. Mutta sitten

tarvittaessa jimdkkyyttd” (H5)

Nuorten tyontekijoiden ndkdkulmasta nayttaisi siltd, ettd turvallinen tydelama ei tarkoita
taydellista vapautta, vaan selkeitd rakenteita, jotka mahdollistavat itsendisyyden. Kun
luottamus rakentui esihenkilén toiminnan kautta, tydpaikan arki tuntui turvalliselta ja
selkedltd. Se auttoi toimimaan itsenadisesti ja tuntemaan, etta omaa ty6ta on mahdollista

hallita.

Erds haastateltava kuvasi prosessia, jossa oli tietoisesti opetellut luopumaan liiallisesta
vastuunkannosta ja keskittymadn oman tyonsa rajojen tunnistamiseen: “Olen sitd
harjoitellut, ettd pddstdn irti ja suoritan oman osuuden. Ja jos joku tekee asiat pdin

peppua niin sitten se tekee. Se ei ole minun ongelma.” (H11).

Luottamus nayttaytyi aineistossa esihenkilon tarjoamana tukiresurssina, joka mahdollisti
sen, etta tyontekija saattoi hellittda ylivastuullisuudesta ilman pelkoa seurauksista. Kun
esihenkil6 tarjosi ennakoitavat rakenteet, selkeda viestintad ja hyvaksyvan ilmapiirin,
luottamus vahvistui ja toimi suojaavana tukiresurssina. Tama tuki auttoi kannattelemaan
tyon psyykkisten vaatimusten keskelld ja mahdollisti arjen jaksamista tukevan
vuorovaikutuksen. Kun esihenkilon toiminta rakensi luottamusta arjessa, se ei vain
poistanut epdvarmuutta, vaan vahvisti myos tunnetta siitd, ettda omat rajat ja jaksaminen

ovat hyvaksyttyja osana tydyhteis6a.
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5 Pohdinta

Tassa luvussa tarkastellaan tutkimuksen tuloksia suhteessa aiempaan kirjallisuuteen
sekd teoreettiseen viitekehykseen, COR-teoriaan (Hobfoll, 1989) ja JD-R-malliin

(Demerouti ja muut, 2001; Bakker & Demerouti, 2007).

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli syventaa ymmarrysta Z-sukupolveen kuuluvien,
mielenterveyden haasteita kokeneiden nuorten tyontekijoiden kokemuksista
tybelamassa erityisesti kuormitus- ja voimavaratekijoiden sekd henkilokohtaisten
ominaisuuksien nakokulmasta. Tutkimuksessa tarkasteltiin, millaiset voimavarat tukevat
nuorten tyontekijoiden hyvinvointia ja miten esihenkilé tukee nuorten tyontekijoiden

hyvinvointia tyoelamassa.

Aiheemme on ajankohtainen ja monia nuoria puhutteleva, mika havaittiin jo ennen
varsinaista aineistonkeruuta, kun haastatteluihin ilmoittautui lyhyessa ajassa suuri
maara kiinnostuneita osallistujia. [Imion laajuutta tukee myds Tyoterveyslaitoksen (2024)
tutkimus, jonka mukaan monet nuoret aikuiset kokevat mielenterveyshaasteita jo ennen
ty6eldamaan siirtymista. Lahtotilanne, jossa nuorella on jo valmiiksi kuormittunut
eldmantilanne heijastaa tarvetta ymmartad niita tekijoitd, jotka voivat ehkaista
tybuupumusta ja tukea nuorten jaksamista. Suojaavat tekijat voivat toimia myds
ennaltaehkdisevind voimavaroina, jotka tukevat nuorten kiinnittymista tyoelamaan ja

parantavat hyvinvointia laajemminkin.

Tulokset osoittivat, ettd mielenterveyden haasteita kokeneiden nuorten tyontekijéiden
ty6hyvinvoinnin turvaamisessa keskeisessd asemassa olivat henkilokohtaiset voimavarat
sekd sosiaaliset tukiresurssit. JD-R-teorian oletusten mukaisesti tunnistettiin tyon
voimavaroja, jotka ndyttdytyivat hyvinvointia suojaavina tekijéind riippumatta siita,
olivatko tyon vaatimukset perdisin tyosta itsestaan vai tyon ulkopuolisista tekijoista.
Erityisen merkittavaksi nousivat nuorten henkilokohtaiset resurssit, mikd on osin
yllattavaa aiemman tutkimuksen (Pensar & Rousi, 2023) valossa, jossa vastaavaa

painotusta ei ole yhta selkeasti havaittu.
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Nadiden nakokulmien pohjalta tutkimuksessa tunnistettiin neljd keskeistd alateemaa,
jotka kuvastivat nuorten kokemuksia: vaikutusmahdollisuudet, identiteetti, arvokkaan

tyon tekeminen sekd kehittymisen kokemus.

Lisdksi tutkimuksessa tarkasteltiin esihenkilon merkitystd nuoren tyontekijan
hyvinvoinnin tukemisessa. Tassda yhteydessa nousi esiin tunnustuksen ja palautteen
antaminen, tukeminen ja ohjaus sekd luottamus. COR-teorian oletusten valossa
analysoitiin henkilokohtaisten voimavarojen ja tukiresurssien valistd vuorovaikutusta.
Analyysin perusteella voidaan tulkita, ettd ensisijaisena, suoraan hyvinvointiin
vaikuttavana tekijana toimivat nuorten omat henkilokohtaiset resurssit, mutta ndiden
vahvistamisessa keskeisessd roolissa oli esihenkilon tarjoama oikea-aikainen ja
yksilollinen tuki. Esihenkilon rooli nayttaytyi erityisesti mahdollistajana — henkilond, joka
loi edellytyksia resurssien kehittymiselle esimerkiksi palautteen, luottamuksen ja

ohjauksen keinoin.

Tutkimustulokset haastavat aiemmassa kirjallisuudessa esiintyneen yleistyksen, jossa Z-
sukupolvea on kuvattu stereotyyppisesti heikon tyomotivaation kautta (Schroth, 2019).
Tutkimus osoittaa, ettd mielenterveydenhaasteita kokeneet nuoret tydntekijat
ndyttaytyivat aktiivisina toimijoina, joilla on monta rautaa tulessa. Lisaksi he halusivat
tehda tyonsa hyvin, ohjeiden ja saantdjen mukaisesti ja kokivat vahvaa tyoidentiteettia.
He pyrkivat tietoisesti sdatelemdian omaa kuormitustaan, mutta tarvitsevat siihen seka
rakenteellista ettd emotionaalista tukea, esimerkiksi esihenkiloltd. Tama aktiivinen
selviytymisote ei kuitenkaan takaa jaksamista pitkdlla aikavalilla, silla jatkuva
kuormituksen saately voi kuluttaa henkil6kohtaisia resursseja. Haastateltavat kuvasivat
tilanteita, joissa uupumus oli ldhella tai jo toteutunut, mika osoittaa, etta ilman riittavia
tukirakenteita voi entuudestaan heikko mielenterveys joutua koetukselle, mika johtaa

uupumiseen.
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Tutkimus vastaa Tomasin (2021) esiin nostamaan tutkimusaukkoon tarkastelemalla
emotionaalisten vaatimusten ja voimavarojen riittavyyttd osana nuorten tyontekijoiden
subjektiivisia  kokemuksia. Aineistossa nousi esiin useita emotionaalisia
kuormitustekijoita, kuten ihmissuhdekonfliktit, asiakastyon kuormittavuus, kokemus
tyon epdvarmuudesta ja arvoristiriidat, jotka heikensivat psykologista turvallisuutta ja
lisdsivat altistumista uupumukselle. Emotionaalinen tyd nayttaytyi erityisesti nuorilla
kuormittavana resurssisydopp6nd, joka vaati jatkuvaa itsesddtelya ja tyodroolien

tasapainottamista.

Tutkimustulokset tuovat uutta, syvallisempdd tietoa koskien mielenterveyshaasteita
kokeneiden tyontekijoiden voimavararakenteita ja sitd, millaiset tekijat tukevat heidan
jaksamistaan tyoelamassa. Tulosten perusteella voidaan tulkita, ettd henkilokohtaisilla
voimavaroilla on avainrooli suhteessa muihin resursseihin ja ne toimivat hyvinvointia
tukevina tekijoita. Ne yhdistavat muita resurssityyppeja ja mahdollistavat positiivisen
resurssispiraalin kehittymisen. Naihin lukeutuivat esimerkiksi vaikutusmahdollisuudet,
arvopohjainen tyo, identiteettivastaavuus ja kehittymisen kokemus (personal resources)
sekd tyoyhteison tuki, hyvaksytyksi tuleminen ja mentoroiva johtajuus (support
resources). Naiden resurssien katsottiin lisddvan hallinnan tunnetta, motivaatiota ja
kuulumista tydyhteis66n — eli juuri niita tekijoita, jotka suojasivat nuoria tyontekijoita
kuormittumiselta ja vahvistivat heidan psykologista palautumistaan. Resurssien yhteys

nuoren tyontekijan hyvinvoinnin vahvistamiseen on kuvattu kuviossa 7.
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Myonteinen resurssispiraali

Tukiresurssit: Henkilokohtaiset
Mentoroiva johtajuus, resurssitt | 7w .
Koettu vaikutusmahdollisuus, Nuoren tydntekijan
oikeudenmukaisuus, identiteetti, E hyvinvointi 5
hyvéaksytyksi tuleminen arvopohjainen tyo, e :
kehittymisen kokemus

Muun elaman
vaatimustekiiat

Kuvio 7. Nuorten tydhyvinvoinnin vahvistumista tukevat resurssit

Taloudelliset resurssit ja tilannesidonnaiset resurssit (object ja conditional resources),
kuten palkka, tyosuhteen kesto tai tyorooli, eivat ndyttaytyneet merkityksellisind
voimavaroina. Vaikka taloudelliseen tilanteeseen viitattiin yksittdisissa haastatteluissa,
raha ei aineiston perusteella toiminut suojaavana tekijana uupumuksen ehkdisemisessa.
Painvastoin, tyon koettu merkityksellisyys ja mahdollisuus toimia omien arvojen ja
vahvuuksien mukaisesti koettiin suurempana voimavarana kuin pelkka ansiotulo. Myds
energiatyyppiset resurssit, kuten aika, uni ja palautuminen, olivat aineistossa keskeisia,
mutta usein haavoittuvia: niiden puute johti resurssikatoon, mika teki henkil6kohtaisten

ja sosiaalisten voimavarojen roolista entista keskeisemman.

5.1 Tutkimuksen tuottama hyoty

Taman tutkimuksen tulokset tarjoavat kdytannon suosituksia henkildille, jotka tyéssaan
kohtaavat nuoria. Esimerkiksi tydelamassa erityisesti esihenkildille, HR-asiantuntijoille ja
ty6hyvinvoinnin  kehittdjille. Na&ita suosituksia soveltamalla voidaan vahvistaa

tybelamassa jo valmiiksi kuormittuneiden nuorten voimavaroja ja ehkaistd
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tybuupumusta. Tulokset ovat sovellettavissa myds ennaltaehkadisevasti tyoeldmaan
siirtyvien nuorten tukemisessa. Voimavarojen tunnistaminen ja vahvistaminen jo
siirtymadvaiheessa voi ehkadista tyouupumusta ja tukea kestdvaa kiinnittymista
tyoelamaan. Tutkimus vastaa tarpeeseen ymmartda paremmin niitd tekijoita, jotka
auttavat nuoria mielenterveyden haasteita kokeneita tyontekijoita kiinnittymaan

tyoelamaan, seka rooleja, joita esihenkilot tdssa prosessissa voivat ottaa.

Luvun 5.1 alaluvussa 5.1.1 tarkastellaan tutkimuskysymystd 1: Millaiset voimavarat
turvaavat mielenterveyshaasteita kokeneiden nuorten tyodntekijoiden hyvinvointia
tybelamadssa? Vastaus rakentuu kolmen keskeisen teeman ympadrille: psykologinen
itsendisyys, sosiaalinen suojaverkko ja ajattelun kirkkaus. Jokainen teema ilmentaa
konkreettisia voimavaratekijoitd, joita nuoret haastateltavat ovat itse kuvanneet

hyvinvointiaan tukevina tekijoina.

Alaluvussa 5.1.2 kasitellaan tutkimuskysymystd 2: Millainen rooli esihenkil6lld on
nuorten tyodntekijoiden hyvinvoinnin tukemisessa tydelamadssa? Tata tarkastellaan
mentoroivan johtajuuden kasitteen avulla, syventyen palautteen, luottamuksen ja tuen
emotionaaliseen merkitykseen. Alaluku rakentuu aineistossa esiin nousseiden

kokemusten seka aiemman johtamistutkimuksen vuoropuheluun.

5.1.1 Millaiset voimavarat turvaavat mielenterveyshaasteita kokeneiden nuorten

tyontekijoiden hyvinvointia tyoeldmassa?

Analyysissa tunnistettiin  kolme keskeistd voimavarateemaa, jotka turvaavat
mielenterveyden haasteita kokeneiden nuorten tydntekijoiden hyvinvointia tydeldamassa:
(1) psykologinen itsendisyys, (2) sosiaalinen suojaverkko ja (3) kognitiivinen selkeys.
Nama voimavarat rakentuvat yksilon ja tydymparistdon valisessa vuorovaikutuksessa ja

ovat kiintedssa yhteydessa seka kuormituksen hallintaan etta tydssa jaksamiseen.
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Psykologinen itsendisyys (1) ilmeni aineistossa vaikutusmahdollisuuksien, arvopohjaisen
tyon, identiteettivastaavuuden ja kehittymisen kokemusten kautta. Nama voidaan
tulkita yksilon henkil6kohtaisiksi voimavaroiksi, jotka vahvistavat pysyvyyden tunnetta ja
suojaavat kuormitustilanteissa. Aiempi tutkimus tukee havaintojamme: JD-R-mallin
mukaan tyon autonomia ja hallinnan tunne ovat keskeisia hyvinvointia yllapitavia
tekijoitda (Bakker & Demerouti, 2017), ja tydon ja henkilokohtaisten arvojen
yhteensopivuus ennustaa tyon imua (Hakanen ym., 2019). Tutkimuksemme vahvistaa
nama havainnot ja laajentaa niitd osoittamalla, ettd psykologinen itsendisyys toimii
erityisend voimavarana juuri niille nuorille, joilla on taustallaan mielenterveyden
haasteita. Mahdollisuus vaikuttaa omaan tydrytmiin, tyotapoihin ja palautumiseen

ndyttaytyi haastateltaville mielekkyytta lisdavana ja tyohyvinvointi tukevana resurssina.

Sosiaalinen suojaverkko (2), joka muodostui hyvaksytyksi tulemisen, koetun
oikeudenmukaisuuden kokemuksista, voidaan tulkita ulkoisena tukiresurssina. Se
vahvisti psykologista turvallisuutta ja loi perustan kokemukselle, ettd yksilé kelpaa
tyoyhteison jdseneksi sellaisena kuin on. Aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet
sosiaalisen tuen merkityksen kuormituksen saatelyssa (Hobfoll, 2001; Edmonson, 2019),
ja tama tutkimus vahvistaa naita 16ydoksid. Uutta tutkimuksessa on erityisesti havainto
siitd, ettd hyvaksytyksi tuleminen nayttdytyy nuorille tydntekijoille historiallisesti
rakentuneena tarpeena, joka juontaa usein jo varhaisiin kokemuksiin kasvatuksessa.
Taman vuoksi kyseinen tukiresurssi ei ole vain kontekstiin sidottu ilmi6, vaan se kytkeytyy

laajempiin identiteettirakenteisiin, jotka voivat joko tukea tai murentaa hyvinvointia.

Kognitiivinen selkeys (3) koostui alateemoista henkinen latautuminen, digikuorman
hallinta ja odotusten selkeys. Nama voidaan tulkita henkil6kohtaisiksi voimavaroiksi,
jotka suojaavat ajattelun kuormittumiselta ja tukevat psyykkistd tasapainoa. Aiempi
tutkimus on tarkastellut palautumista padosin fyysisind ilmiona (Hakanen ja muut, 2019),
mutta tdma tutkimus osoittaa, ettd mielen selkeys ja ajattelun suojeleminen
muodostavat uudenlaisen suojaavan resurssin. Palautumista ei kuvattu vain taukoina

vapaa-aikana vaan tietoisen tilanhallinnan strategiana, jossa nuoret sadatelevat
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arsyketulvaa, tunnekuormitusta ja tyon merkityksellisyytta. Esimerkiksi digikuorman
hallinta osoittautui merkittavaksi tekijaksi tyon ja vapaa-ajan rajojen yllapitamisessa,

mika tukee kasitysta siitd, etta palautuminen on aktiivista ajattelutyota.

Lisaksi odotusten selkeys nousi esiin keskeisena tydhyvinvointia tukevana rakenteena.
Toisin  kuin aiempi kirjallisuus, jossa viestinndn selkeys on liitetty |dhinna
organisatoriseen tehokkuuteen, tama tutkimus osoittaa, ettd selked kommunikaatio ja
ymmarrys tyon sisalloista vaikuttavat suoraan nuorten kokemaan psykologiseen
kuormaan ja turvallisuuteen. Tdma laajentaa aiempaa ymmarrysta tyon hallittavuudesta
erityisesti Z-sukupolven ndkékulmasta, jossa odotetaan jatkuvaa palautetta ja

osallistavaa johtamista (Schroth, 2019).

Ndin ollen voidaan todeta, ettd tutkimus vahvistaa aiempia kasityksia tyon
voimavaratekijoista JD-R- ja COR-teorioiden pohjalta, mutta tuo merkittavaa lisdarvoa
tuomalla esiin, miten ndma voimavarat rakentuvat nimenomaan haavoittuvassa
asemassa olevien nuorten tyontekijoiden kokemuksissa. Uutena ndakékulmana nousi
esiin psyykkisen palautumisen, identiteetin ja emotionaalisen tuen keskindinen yhteys,
jota ei aiemmassa maarallisessa tutkimuksessa ole laajasti tarkasteltu. Nama 16ydokset
laajentavat teoriaa korostamalla yksilon ja yhteison vadlisen suhteen merkitysta
resurssien rakentumisessa seka haastavat kasitysta siita, ettd kuormitusta voi hallita vain

yksilon keinoin — se vaatii my0Os rakenteellista tukea ja arvostavaa vuorovaikutusta.

5.1.2 Miten esihenkil6 tukee nuorten tyontekijéiden hyvinvointia tyoelamassa?

Tassa tutkimuksessa hyodynnettiin COR-teoriaa (Hobfoll, 1989) ymmartamaan, miten
nuorten tyontekijoiden voimavarat rakentuvat ja kehittyvat tyoelamaan siirtymisen
yhteydessa. COR-teorian mukaan ihmiset pyrkivdat suojelemaan, sdilyttdamaan ja
kasvattamaan resurssejaan, ja kun he onnistuvat tassa, syntyy positiivisia resurssisyklien
rikastumisia. Tutkimuksen teoreettinen |dhtdokohta oli, ettd tydeldmassa saadut

kokemukset — kuten mentoroiva johtajuus, palaute, ohjaus ja luottamuksen
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rakentaminen — voivat tukea nuoria, mielenterveydenhaasteita kokeneita tyontekijoita
resurssien kertymisessd ja suojata heitd kuormittumiselta. Tyoelamakontekstia
tarkennettiin JD-R-teorian avulla, joka soveltaa COR-ajattelua nimenomaan tyon

vaatimusten ja voimavarojen tasapainoon.

Analyysissd tunnistettiin mentoroiva johtajuus yhdeksi pdateemaksi, joka rakentuu
kolmesta alateemasta: (1) tunnustuksen ja palautteen antaminen, (2) tukeminen ja

ohjaus, ja (3) luottamus.

Tunnustuksen ja palautteen antaminen

Palautteen saaminen nousi aineistossa keskeiseksi voimavaraksi, joka tuki nuorten
tyontekijoiden tydssdjaksamista ja kokemusta omasta merkityksellisyydestadan. COR-
teorian nakokulmasta palaute toimi tarkeana tukiresurssina, joka vahvisti itsetuntoa ja
lisdsi psykologista padomaa. Kun nuori tyontekija koki saavansa seka positiivista etta
rakentavaa palautetta, syntyi positiivinen resurssikierre: onnistumisen kokemus lisdsi

itseluottamusta, mika puolestaan edisti tydssa suoriutumista ja sitoutumista.

Aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet palautteen tarkeyden tyShyvinvoinnin
rakentamisessa (Maslach & Leiter, 2016a). Lisdksi nuoret tyontekijat kaipaavat
tyoelamassa esihenkil6iltd palautetta, joka on suoraa, jatkuvaa ja merkityksellista
(Pichler ja muut, 2021). He ovat kasvaneet sosiaalisen median ja digitaalisten alustojen
vuorovaikutuskulttuuriin, jossa palautetta annetaan ja saadaan reaaliaikaisesti
esimerkiksi tykkaysten ja kommenttien muodossa.Tama tutkimus laajentaa aikaisempia
ndakemyksia, koska nuorille ei riitd tyoelamassa pelkkd muodollinen tai satunnainen
palaute, vaan he odottavat tunnepitoista, henkilokohtaista ja inhimillista palautetta.
Aineiston perusteella palautteen halutaan olevan niin positiivista kuin rakentavaakin,

kunhan se herattaa tunteita.

Lisdksi aineistosta nousi esiin, ettd osa haastateltavista ei ollut saanut lapsuudessa tai

nuoruudessa riittavasti tunnustusta tai hyvaksyntaa, mika on voinut vaikuttaa heidan
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mindkuvaansa ja tydeldmadssda koettuun varmuuteen. Tasta syysta palautteen ja
hyvaksynnan saaminen esihenkil6lta oli tydhyvinvointia tukeva tekija. Talloin palaute
toimii jopa korjaavana kokemuksena, joka rakentaa uudelleen luottamusta omiin
kykyihin. Tama havainto tukee myos aiempaa tutkimusta (Percy, 2022), jonka mukaan
kasvatuskulttuuri on muokannut nuorten odotuksia tyoeldamada kohtaan. N&in ollen
esihenkil6iltd odotetaan vuorovaikutusta, joka vastaa ndihin kasvatuskontekstissa

muodostuneisiin odotuksiin ja tarpeisiin.

Ndin palaute ei toimi ainoastaan hetkellisend kokemuksena, vaan voi COR-teorian
mukaisesti kdynnistda positiivisen resurssispiraalin: palaute vahvistaa itsetuntoa ja
tyodidentiteettid, mika puolestaan lisad nuoren tyontekijan kykya kohdata uusia haasteita,

suojaten hanta tydelaman kuormitukselta ja tukien pitkdn aikavalin tyéhyvinvointia.

Tukeminen ja ohjaus

Esihenkilolta saatu konkreettinen tuki ja ohjaus osoittautuivat aineistossa voimavaroiksi,
erityisesti haavoittuvassa elamantilanteessa oleville nuorille tyontekijoille. Tama [6ydos
vahvistaa COR-teorian keskeistda ajatusta, jonka mukaan sosiaalinen tuki toimii
psykologisia voimavaroja ylldpitdvana ja vahvistavana tekijana (Hobfoll, 1989). Empatia,
selkedt rajat ja palautumisen mahdollistaminen estivat aineistossa resurssikatoa ja

mahdollistivat henkilokohtaisten resurssien rikastumisen.

Tutkimuksen |0ydokset vahvistavat myos aiempia havaintoja, joiden mukaan Z-
sukupolven tyontekijat odottavat esihenkil6iltdan tukea, joustavuutta ja mahdollisuuksia
ammatilliseen kasvuun (Gabrielova & Buchko, 2021; Percy, 2022). Aineistossa korostui
erityisesti esihenkilén konkreettinen ja empaattinen ldsndolo, joka lisdsi nuorten
tyontekijoiden kokemusta turvallisuudesta ja omasta pystyvyydestd. Tama havainto
tukee Percyn (2022) kasitysta, jonka mukaan Z-sukupolvi arvostaa avointa, osallistavaa
ja helposti lahestyttavaa johtamista. Lisaksi Gabrielovan ja Buchkon (2021) ndakemys
modernista esihenkilotydstd — jossa painottuvat mentorointi, yksiléllinen ohjaus ja

jatkuva tuki — saa vahvistusta tdman tutkimuksen tuloksista. Mohrin ja Mohrin (2017)
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mukaan valmentava ja ihmislahtéinen johtaminen parantaa Z-sukupolven
tydmotivaatiota ja sitoutumista, ja tdma tutkimus vahvistaa heidan johtopaatoksensa:
esihenkilon tuki ei pelkdstdadn vastaa nuorten odotuksiin, vaan toimii tukiresurssina, joka

vahvistaa nuorten tyohyvinvointia ja auttaa heita kiinnittymaan tyoeldamaan.

Tutkimusaineistomme mukaan mielenterveydenhaasteita kokeneet nuoret aikuiset
haluavat tukea, selkeitd saant®ja, ohjausta ja luottamusta, joka rakentaa jatkuvaa
turvallisuuden tunnetta tydssa. Esihenkildsuhde voi tarjota nuorelle sen, mitd aiemmissa
eldmanvaiheissa on ehkd puuttunut: johdonmukaisen aikuisen tuen. Toisaalta tama
havainto tukee aiempaa nakemystd (Schroth, 2019), jonka mukaan Z-sukupolvi olisi
ylisuojelevan kasvatuksen seurauksena jaanyt vaille elaméanhallintataitoja. Aineistomme
perusteella nuoret kuitenkin tunnistavat omat tarpeensa ja hakevat aktiivisesti tukea —
mika itsessddan kuvastaa eldmanhallintataitoja. Samalla tdma kertoo psykologisista
taidoista: halusta tulla kohdatuksi ja siita, ettei vaikeiden asioiden kanssa haluta jaada
yksin. Tama 10yt6 laajentaa aiempaa kasitystd Z-sukupolven tuen tarpeista ja voidaan
todeta, ettd mentoroiva esihenkilo voi toimia nuorelle osittain korjaavana kokemuksena
aiemman eldman haasteisiin. Toisaalta esihenkil® toimii peilina, hyvaksynnan ja suunnan

antajana seka psyykkisena turvana tyéelaman epavarmuuksissa.

Luottamus

Tutkimustulokset vahvistavat COR-teorian (Hobfoll, 2001) keskeista nakemysta siitd, ettd
tukiresurssit, kuten luottamus esihenkiloon, ei pelkdstddn suojaa tyontekijaa
kuormitukselta, vaan luo perustan muiden voimavarojen kertymiselle. Aineiston
perusteella luottamus esihenkiloon nayttaytyi nuorille tukiresurssina, joka mahdollisti
avoimuuden, palautumisen ja hallinnan tunteen tydssa etenkin silloin, kun taustalla oli
kokemuksia epavarmuudesta tai riittamattomyydesta. Vaikka aiemmat tutkimukset ovat
osoittaneet, ettda nuorille tyontekijoille esihenkiléon oikeudenmukaisuus ja luotettavuus
ovat tarkeitd (Hakanen ja muut, 2019), tdma tutkimus ei tuonut tdysin uutta tietoa

luottamuksen merkityksesta, vaan vahvisti sen erityisen painoarvon tilanteissa, joissa
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nuori on valmiiksi haavoittuvassa asemassa. Talldin luottamus my6s auttaa nuorta

jaksamaan ja kiinnittymaan tyoelamaan.

Tama |oydods vahvistaa aiempia tutkimuksia, joissa puutteellinen johtaminen voi
merkittavasti lisata tyontekijoiden kokemaa psyykkista kuormitusta (Heikkila-Tammi ja
muut, 2015). Tama tutkimus osoittaa, ettd luottamus ei ole nuorten tyontekijoiden
kohdalla pysyva tila vaan jatkuvasti arjessa rakentuva ja helposti horjuva suhde, jossa
herkkyys esihenkilon viestin sdvyille nousi selvasti esiin: pienetkin ristiriidat tai
epdjohdonmukaiset viestit saattoivat johtaa nopeaan vetdytymiseen ja tuen

kokemuksen romahtamiseen.

Tama tutkimus vahvistaa myds Mohrin ja Mohrin (2017, s. 89) sekd Gabrielova ja Buchko
(2021) esittamaa kasitysta siita, etta Z-sukupolvi odottaa esihenkil6iltdan ihmislahtoista
johtamista, jossa korostuu kuuntelu, vuorovaikutus ja aito kohtaaminen. Nuoret eivat
aineiston perusteella etsineet tdydellistd esihenkild, vaan luotettavaa aikuista, joka on

johdonmukainen ja johon voi nojata tilanteissa, joissa oma jaksaminen on koetuksella.

Lisdksi aineisto osoittaa myds konkreettisen suosituksen tydelaman kehittamiseen.
Heikkild-Tammen ja muiden (2015) mukaan psykososiaalisten kuormitustekijoiden
hallinta jaa usein toteuttamatta resurssipulan vuoksi. Tulostemme valossa tdma ei
kuitenkaan aina edellytd mittavia investointeja, vaan ensisijaisesti tyokulttuurin
muutosta. Haavoittuvassa elamantilanteessa olevien nuorten kohdalla pienet, mutta
johdonmukaiset ja inhimilliset teot esihenkiloltd voivat muodostua ratkaiseviksi

tekijoiksi tydelamassa pysymisen ja siitad syrjaytymisen valilla.

Mentoroivan johtajan rooli on tutkimusaineistomme perusteella vastauksena nuorten
tyontekijoiden yksilollisiin tarpeisiin ja haavoittuvaan eldamantilanteeseen. Sen ytimessa
ovat tunnepitoinen palaute, inhimillinen tuki ja luottamuksellisen suhteen rakentaminen.

Nama elementit muodostavat perustan esihenkilosuhteelle, joka tukee tyossa
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suoriutumista ja edistdaa tyontekijoiden psyykkista hyvinvointia ja sitoutumista

ty6elamaan.

5.2 Tutkimuksen rajallisuus

Vaikka tutkimus tarjosi arvokkaita oivalluksia, siihen liittyy rajoituksia, jotka on syyta

huomioida tulosten tulkinnassa ja jatkotutkimuksen suunnittelussa.

Ensinnakin otanta oli rajallinen ja aineisto kerattiin vain suomalaisilta nuorilta aikuisilta,
mika rajoittaa yleistettavyytta. Lisaksi tutkimus oli poikkileikkaava, eikda se mahdollista
kokemusten kehittymisen seuraamista ajallisesti. Jatkotutkimuksissa olisikin hyodyllista
toteuttaa pitkittdistutkimus, jossa seurataan nuorten tyontekijéiden kuormitus- ja

voimavaratekijéiden muutoksia tyduran eri vaiheissa.

Toiseksi tutkimus painottui Z-sukupolven tarkasteluun, mutta on tarkedaa huomioida
sukupolvien sisdinen vaihtelu. Yksilolliset tekijat, kuten sukupuoli, koulutustausta,
sosioekonominen asema ja kulttuuritausta, voivat selittda tydelamakokemuksia jopa
enemman kuin sukupolvien viéliset erot. Siksi jatkossa olisi perusteltua tarkastella
esimerkiksi, miten sukupuoli vaikuttaa kuormittumiseen, tydssa koettuun tukeen ja
mielenterveyteen — erityisesti ottaen huomioon tutkimustiedot, joiden mukaan nuoret

naiset kokevat enemman ahdistusta ja tylsistymista tydssa kuin nuoret miehet.

Kolmas keskeinen rajaus liittyy kontekstiin: tutkimus sijoittuu suomalaiseen tyoelamaan.
Tulokset eivat valttamatta ole suoraan sovellettavissa muihin  maihin, joissa
johtamiskulttuuri, sosiaaliturva ja tydyhteison rakenne voivat erota merkittavasti.
Tulevaisuudessa olisi hyodyllista tarkastella Z-sukupolven tydelamakokemuksia
esimerkiksi Suomessa asuvien, eri kulttuuritaustoista tulevien nuorten kohdalla.
Esimerkiksi  maahanmuuttajataustaiset nuoret saattavat kohdata erityisia
kuormitustekijoita, kuten kielimuureja tai syrjintda, joilla voi olla vaikutuksia

ty6hyvinvointiin.
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Jatkotutkimuksessa voitaisiin hyodyntdaa maarallisia menetelmid, mikd mahdollistaisi
ilmididen laajemman yleistamisen. Myds monimenetelmallinen tutkimusote, jossa
yhdistetdan laadullinen ja maarallinen aineisto, voisi tarjota syvallisempaa ymmarrysta

nuorten tyontekijéiden mielenterveyteen vaikuttavista tekijoista.

5.3 Kaytdannon suositukset

Tutkimuksen |0ydokset osoittavat, ettd mielenterveyshaasteita kokeneiden nuorten
tyontekijoiden tydssa jaksamista ei voida edistaa yksittaisilla tai pinnallisilla ratkaisuilla.
Erityisesti esihenkilon rooli korostuu emotionaalisena tukirakenteena, jonka kautta nuori
tyontekija kokee tyoyhteisoon kuulumista, osaamisen kehittymista ja muita voimavaroja.
Talléin tyoeldamd ei ole pelkkda kuormitusta aiheuttava konteksti, vaan myds

potentiaalinen resurssi psyykkisen hyvinvoinnin vahvistamisessa.

Organisaatioiden tulisi tarjota nuorille tyontekijoille aitoja vaikutusmahdollisuuksia tyon
sisaltoon, aikatauluihin ja toteutustapoihin. Itseohjautuvuuden tukeminen vahvistaa
hallinnan tunnetta ja psyykkista kuormituksen saatelya. Pelkka ty6ajan lyhentaminen ei
riitd ehkdisemaan uupumista — sen rinnalle tarvitaan esihenkil®, joka toimii turvallisena
ja jatkuvana tukihenkilond. Mentoroiva johtajuus on keskeinen keino rakentaa

pitkajanteisesti voimavaroja.

Suosittelemme, ettd esihenkilotydohén panostetaan erityisesti kouluttamalla johtajia
vuorovaikutukseen, palautteenantoon ja psykologisen turvallisuuden luomiseen. Lisaksi
tyoyhteison rakenteita tulee kehittdd tukemaan selkeytta, palautumista ja tyoroolien
rajaamista. Katkottomat tydjaksot ja selkedsti rajatut tydajat auttavat vahentamaan

nuorten kokemaa digikuormaa ja jatkuvaa tavoitettavuutta.

Nuorten mielenterveyden tukeminen tyOeldamaéassda edellyttdd kokonaisvaltaista

[ahestymistapaa, jossa huomioidaan vyksilon lisdksi myds tyon rakenteet ja
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organisaatiokulttuuri. Tydhyvinvointiin tulisi suhtautua strategisena investointina, joka

vaatii jatkuvaa kehittamista, ei yksittaisia toimenpiteita.

Tarkeda on kehittdd tyoyhteison rakenteita tukemaan palautumista, selkeyttd ja
tyoroolien rajaamista. Havainnot osoittavat, etta jatkuva tavoitettavuus, digikuorma ja
epaselvat odotukset lisdavat kuormitusta merkittavasti. Taman vuoksi suositellaan, etta
tyopaikoilla tarkastellaan tyon kuormitusta kokonaisuutena ja mahdollistetaan
keskittymista tukevia kaytdantoja, kuten katkottomia tyOjaksoja tai selkedsti rajattuja

tybaikoja erityisesti nuorille tydntekijoille.

Jatkotutkimuksena suosittelemme kehittamamme mallin testaamista maarallisesti.
Esimerkiksi mentoroivan johtajuuden vaikutusta nuorten tyontekijéiden hyvinvointiin ja
tyOssa sitoutumiseen voitaisiin arvioida esimerkiksi kyselylld, joka mittaa esihenkilon
tuen kokemusta, psykologista turvallisuutta ja tydon merkityksellisyyttd. Tama vahvistaisi

mallin sovellettavuutta ja kdytannon hyotyja laajemmin.

5.4 Johtopaatos

Tama tutkimus osoittaa, etta mielenterveyden haasteita kokeneiden Z-sukupolven
nuorten tydhyvinvointi rakentuu henkilokohtaisten voimavarojen ja sosiaalisten
tukirakenteiden yhteisvaikutuksesta, eikd kumpikaan yksin riitd suojaamaan
uupumukselta. Psykologinen itsendisyys, kognitiivinen selkeys ja kokemus hyvaksytyksi
tulemisesta muodostavat keskeisen hyvinvointia yllapitdvan rakenteen, jonka
kehittymista esihenkildn mentoroiva rooli voi merkittavasti vahvistaa. Ndin ollen nuorten
tyontekijoiden jaksaminen tyOeldamassa ei ole yksilon sisdisten kykyjen varassa, vaan
vaatii tydyhteison ja johtamisen tietoisesti rakennettua, emotionaalisesti turvallista ja

resurssilahtoista tukea, jotta myos herkemmat ”“lumihiutaleet” voivat kestaa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukutsu

Hei,

Kiitos, ettd olet valmis osallistumaan pro gradu —tutkielmaamme, jonka tarkoituksena on
tutkia nuorten tyontekijoiden mielenterveyttd sekd kokemuksia kuormittavuus- ja

voimavaratekijoista tydelamassa.

Haastattelu toteutetaan Teamsin valitykselld ja se kestdda n. 60 min. Haastattelu
nauhoitetaan myohempad analysointia varten. Kaikki vastaukset kasitelldan

luottamuksellisesti, eika osallistujia voida tunnistaa lopullisesta tutkimuksesta.

Pyydamme, ettd varaat haastattelua varten rauhallisen tilan, jossa voit keskustella

keskeytyksetta.

Liitteend on tietosuojalomake, jossa kerrotaan tarkemmin henkilotietojen kasittelysta ja
tutkimukseen liittyvistd oikeuksistasi. Tutustuthan siihen ennen haastattelua.

Jos ajankohta ei sovi sinulle, ehdota rohkeasti toista aikaa.

Olethan yhteydessd, milloin vain, jos sinulla heraa kysymyksid & Odotan mielenkiinnolla

keskusteluamme.

Ystavallisin terveisin

Elina Kortesoja / Susanna Lahtinen
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Liite 2. Tietosuojalomake

TIETOSUOJAILMOITUS EU:n tietosuoja-asetus (106/679) art 12-14

Paivays 1.2.2025

Rekisterin nimi
Nuorten tyontekijoiden kokemuksia kuormittavuudesta ja voimavaratekijoista

tybeldamadssa

Rekisterinpitdja(t)

Elina Kortesoja & Susanna Lahtinen

Henkil6tietojen kasittelytarkoitus ja kasittelyperuste

Henkilotietojasi kasitelldan tutkimuksessa, jonka tarkoituksena on tutkia nuorten
tyontekijoiden mielenterveyttad seka kokemuksia kuormittavuus- ja voimavaratekijoista
tyoelamassa. Henkilon ei tarvitse kertoa, onko hanelld mielenterveyteen liittyvia
diagnooseja. Henkildtunnusta tai yhteystietoja ei kerata haastattelututkimuksessa. Tama

laadullinen tutkimus toteutetaan yksilohaastatteluiden avulla.

Haastattelut toteutetaan Teams-tyokalulla verkossa. Haastattelu tallennetaan Teamsiin,
joka tuottaa haastattelusta litteroinnin. Haastattelu taltioidaan Vaasan yliopiston
suojatulle verkkolevylle. Ainitallennetta ei voi yhdistdd henkilén yhteystietoihin.
Litteroinnit taltioidaan anonyymina Vaasan yliopiston verkkolevylle. Ainoastaan
litteroituja materiaaleja kaytetdaan tutkimuksessa. Anonyymeja litterointeja ei voi

yhdistda haastatteluun osallistuneeseen henkiloon.

Tutkimuksen henkilotietojen kasittely perustuu tietosuojalainsdadannon mukaisesti
osallistujan antamaan suostumukseen seka tieteelliseen tutkimustarkoitukseen.
Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Henkilotietojen kasittelyperusteena on

suostumus. Suostumuksen voi peruuttaa milloin tahansa ilmoittamalla tasta
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rekisterinpitdjdlle. Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta ennen suostumuksen

peruuttamista suoritetun kasittelyn lainmukaisuuteen.

Henkil6tietojen sailytysaika
Aineisto sdilytetdaan 12 kuukautta Vaasan yliopiston suojatulla verkkolevylla.

Haastattelua ei voida taman jalkeen yhdistda haastateltavaan.

Rekisterin tietosisdlto ja tietoldhteet
Kuvaus rekisterissa kasiteltavista henkilotietotyypeista tietoryhmittdin:

e Haastatteluaineisto

Rekisteréidyn oikeudet

Tietosuojalainsdadannon mukaisesti sinulle kuuluu oikeus saada paasy tietoihin, oikaista
tietoja, oikeus tietojen poistamiseen (oikeus tulla unohdetuksi), rajoittaa tietojen
kasittelya ja vastustaa henkilGtietojen kasittelya. Jos haluat kdyttaa jotain oikeuttasi, ota

yhteys rekisterinpitajaan.

Oikeus valittaa viranomaiselle
Sinulla on oikeus tehda valitus henkil6tietojen kasittelya valvovalle viranomaiselle, jos
epailet henkilotietojasi kasiteltdvan vastoin tietosuojalainsdadantoa:

tietosuoja.fi, puh: 0295666700, sahkdposti: tietosuoja@om.fi

Henkil6tietojen vastaanottajat
Henkilotietojasi ei luovuteta ulkopuolisille eli muille kuin Vaasan yliopiston

maisteriopiskelija Elina Kortesojalle sekd Susanna Lahtiselle ja litterointikumppanille.

Rekisterin suojauksen periaatteet
Digitaalinen aineisto suojataan kaksivaiheisella kayttdjan tunnistuksella (MFA).
Aineistosta poistetaan suorat tunnistetiedot. Tiedonsiirto suojataan myods lain

mukaisesti.
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Pdateema

Alateema

Esimerkkisitaatti aineistosta

1. Psykologinen itsenaisyys

1.1 Vaikutusmahdollisuus

“Nykyinen tyé taas tuntuu, ettd
tdd on taas niin oma juttu, etté
tykkddin tdstd toimistoty6ssd ja
rakastan pydrittdd numeroita.
[...] Tykkddn tosi paljon tdstd
itsendisestd [tydstd] ja md
saan itse hallita kaikkia mitd
md teen ja milloin md teen.”

(H9)

1.2 Arvopohjainen tyo

"(Tybilmapiiri on) pesdmdinen
ja ldmmin ja lemped. Sellainen,
ettd sinne on turvallista tulla
[...]  pidetddn toistemme

puolta.” (H8)

1.3 Tyon

identiteettivastaavuus

“Tuntuu, ettd ne tdrkeimmdt
onnistumiset on monesti tullut
[ty6n] kautta. Ja kun se on niin
iso voimavara, niin sité ei ihan
heti helpolla hyvdksy, ettd
timd nyt misté mind olen
saanut energiaa ja voimaa ja
mistd mind oon saanut
onnistumisia, ettd dlkdd vieko

tdssd minulta pois.” (H10)

1.4 Kehittdamisen kokemus

” Koen, ettd se antaa myods

valmiuksia  tulevaisuudenkin

tyotehtdviin  ja on  hyvd
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Esimerkkisitaatti aineistosta

motivaattori, ettd tavallaan
tietdd, ettd on mahdollisuuksia
kehittyd tai kehittdd paitsi
omia taitoja ja osaamista, niin
sitten on mahdollista myds

kehittyd siind omalla uralla.

(H6)

2. Sosiaalinen suojaverkko

2.1 Hyvaksytyksi tuleminen

“[Olen] sanonut mun

tyokavereillekin, ettd ne on

mun toinen perhe. Niille

uskaltaa kiukutella.” (H11)

2.2 Koettu oikeudenmukaisuus

“Itse koen, etté on ollut alusta
asti siind tosi tdysilldi mukana
ja innolla kehittdmdssd sitd
palvelua ja saanut oikeasti
paljon aikaankin. Niin se ei
tunnu merkitsevin
[tyénantajalle], niin kylldhdn
se sillain niinku tydntekijéné ei

tunnu kauhean hyviltd.” (H4)

3. Kognitiivinen selkeys

3.1 Henkinen latautuminen

"Koirien kanssa touhuaminen
on sellainen, ettd niiden kanssa
jotenkin ehkd enemmdn eldd
hetkessé  sitten  sopivassa
suhteessa liikuntaa, ihan vaan
toisaalta sohvalla makoilua
jonkun hyvién sarjan
katsomista. Kun kotiympdiristo

on rauhallinen, niin  se




129

Pdateema

Alateema

Esimerkkisitaatti aineistosta

palauttaa kylld tosi paljon

paremmin mua.” (H5)

3.2 Digikuorman hallinta

“Sité tehdddn pikkuisen silleen
pdivédn ympdri aamusta iltaan
[...]. Md saatan illalla vielé
koneella jotain hommailla
téitd. [...] Nyt olen vdhdn
koittanut muuttaa tyétapoja
siihen suuntaan, ettd olisi 8—4

téissd.” (H10)

3.3 Odotusten selkeys

"Ei saada selvié raameja ja
selvid ohjeistuksia sille omalle
tyolle, niin se luo kylld
kuormitusta siihen arkeen."

(H4)

4. Mentoroiva johtajuus

4.1 Tunnustuksen

palautteen antaminen

ja

“Vdhdn vdlillé toivoisi, ettd
joskus joku tulisi sanomaan,
ettd hei ettd tuon asian voisi
tehdd vdhdén eri tavalla. Koen
ettd siitd olisi hirvedisti hydtyd

mulle [...].” (H10)

4.2 Tukeminen ja ohjaus

"Md& muistan, ettd md kerran
soitin esimiehelle [...] ettd md
en oikeasti voi tulla téihin, ettd
md oon niin poikki [...] niin hdn
otti sen tosi vakavissaan ja
jérjesti mulle vuosivapaita |[...]

ja hdn sanoi, ettd: “Hei
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Pdateema

Alateema

Esimerkkisitaatti aineistosta

jutellaan huomenna tdstd ja

jérjestetddn témd asia.” (H3)

4.3 Luottamus

”Toisena pdivdnd tuntuu, ettd
esimies pitdd minua todella
hyvdnd ja todella luotettavana
tyontekijéind ja seuraavana
pdivind saattaa tuntua ihan
pdinvastaiselta, etté onko nyt,
ettd ei olekaan luottamusta?
Tai onko nyt jotenkin minun
arvo hdnen silmissédn
laskenut?  Ettd  tdmmodisid
epdilyksié  jotenkin  herdd
jostain ihan ddnenpainosta tai

sanavalinnoista.” (H7)




