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Tassa tutkimuksessa haluttiin selvittda tydssakayvien yliopisto-opiskelijoiden kokemuksia tydpaikan
organisaatiokulttuurista tyon ja opintojen yhteensovittamisen yhteydessa. Keskeinen tavoite oli selvittaa,
millaiset tekijat organisaatiokulttuurissa voivat toimia yhteensovittamisen tukena tai esteena. Tutkimus on
toteutettu kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalld, jota ohjasi tarkemmin fenomenologinen tutkimusote.
Merkittdvana teoreettisena viitekehyksend hyoddynnettiin aikaisempia teorioita organisaatiokulttuurista seka
aiempia tutkimuksia korkeakouluopintojen ja tydelaman yhteensovittamisesta.

Tutkimuksessa kaytetty aineisto kerattiin sdhkdisen kyselylomakkeen avulla. Tutkimukseen vastasi
viisitoista (N=15) yliopisto-opiskelijaa, joilla oli omakohtaista kokemusta ansiotyon ja yliopisto-opintojen
yhdistdmisesta. Tutkimusjoukko rajattiin tarkemmin paatoimisiin yliopisto-opiskelijoihin, jotka olivat
tyéskennelleet opintojensa ohella kaupan alan tydtehtavissa. Aineisto analysoitiin sisalldnanalyysilla, jossa
aineisto luokiteltiin tutkimuksen kannalta keskeisiin teemoihin. Analyysin lopulla teemojen ilmenemista
aineistossa tarkennettiin viela aineiston kvantifioinnin avulla.

Tutkimustiedon tarpeellisuus nousi erityisesti ilmion laajuudesta ja uuden nakokulman Idytamisesta.
Organisaatiokulttuurin vaikutuksia on tutkittu aiemmin tyon ja perheen yhteensovittamisen yhteydessa, mutta
sen roolia ei ole kuitenkaan tutkittu aikaisemmin tydssékéayvien opiskelijoiden nakokulmasta. Merkittdva osuus
korkeakouluopiskelijoista tekee ansioty6td opintojensa ohella ja osa kokee tydntekemisen jopa
valttdmattomaksi elintason sailyttdmisen kannalta. Tutkimusaiheen valinnassa uuden nakdkulman
hyddyntamisella oli suuri merkitys. Lisdksi organisaatiokulttuurilla on tarkea rooli tydhyvinvoinnin ja positiivisen
ty6ilmapiirin luojana.

Aineiston analyysin my6ta tutkimuksessa nousseista tekijoistd muodostettiin selkedt teemat, jotka
tydssakayvat opiskelijat ndkivat tydpaikkojensa organisaatiokulttuureissa merkittavina. Aineisto jaettiin aluksi
tutkimuskysymysten mukaan yhteensovittamista estaviin ja tukeviin tekijoihin. Organisaatiokulttuurin tuki
yhteensovittamiselle nakyi opiskelijoiden kokemuksissa joustavana tyévuorosuunnitteluna, esihenkilon- ja
tydyhteisdn tukena seka avoimena vuorovaikutuksena. Sen sijaan yhteensovittamisen esteena opiskelijat
kokivat organisaation akilliset muutokset, tydbn myo6ta syntyneen stressin seka tydpaikan ymmarryksen
puutteen. Paapiirteittdin organisaatioiden suhtautuminen opintoihin nahtiin kuitenkin mydnteisena.
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1 JOHDANTO

Merkittava osuus suomalaisista opiskelijoista tekee ansiotyota opintojensa
ohella. Syyt ansiotydon tekemiselle ovat moninaisia ja yksildllisia. Koska tyon ja
opintojen yhteensovittaminen on Suomessa hyvin yleinen ilmio, on tarkeaa saada
tietoa, kuinka tyopaikalla vallitseva organisaatiokulttuuri nayttaytyy opintojen ja
tyon tasapainottelun yhteydessa. Tassa kandidaatintutkielmassa tarkastellaan
tyossakayvien yliopisto-opiskelijoiden kokemuksia heidan tyopaikkojensa
organisaatiokulttuurista opintojen ja ansiotydn yhteensovittamisen aikana.
Tutkimuksen myaota syntyi halu selvittaa, millaiset tekijat organisaatiokulttuurissa
voivat tukea yhteensovittamista ja millaiset tekijat sen sijaan estavat sita.

Aiheen pariin on johdattanut myos henkilokohtaiset kokemukseni
tyonteosta opintojen aikana. Uskon, ettd tyopaikalla vallitseva positiivinen
organisaatiokulttuuri voi jopa edistaa opintoja ja tuoda kaivattua vaihtelua
opiskelijan arkeen. Opintojen ja tydelaman erilainen luonne haastaa yksil6a usein
eri tavoilla, jonka myota se voi kehittaa hyvin erilaisia taitoja. Opintojen ja tyon
samanaikaisuuden myota haasteeksi syntyy kuitenkin opintojen ja tyon
yhteensovittaminen arjessa toimivaksi kokonaisuudeksi. Yhteensovittaminen
vaatii kuitenkin opiskelijoilta usein enemman tehtavien aikatauluttamista ja arjen
organisointia.

Opintojen ja ansiotydn yhteensovittaminen herattda yhteiskunnan
sisalla ristiriitaista keskustelua. Toisinaan opiskeluaikaisen tyonteon nahdaan
hidastavan opintojen kulkua, mutta osa opiskelijoista kokee sen
valttamattomyydeksi oman elintason- ja kustannusten yllapitamisen kannalta.
Ansiotyossa kayminen opintojen aikana lisdd myOs joissain tapauksissa
opintojen sivutoimisuutta, mika toisinaan voi toimia opintoja hidastavana tekijana.
Tassa tutkielmassa tutkimus kohdistuu kuitenkin paatoimisiin opiskelijoihin, jotka
tekevat sivutoimisesti ansiotyota opintojensa ohessa. Opintojen ja tyon
yhteensovittamista on tutkittu erityisesti opetus- ja kulttuuriministerion



toteuttamissa Opiskelijatutkimuksissa. Tutkimusten kautta on saatu tietoa
opiskelijoiden keskeisista elamantilanteista korkeakouluopintojen aikana. (Potila
ym. 2014; 2017, Viuhko 2006.)

Tutkimuksen keskeisina lahtokohtina toimivat niin organisaatiokulttuuri
kuin opintojen ja ansiotyon yhteensovittamisen ilmio. Tavoitteena on selvittaa,
millaiset organisaatiokulttuuriset tekijat ovat merkittavia opintojen ja tyon
yhdistamisen kannalta. Oleelliseksi nakokulmaksi tassa tutkimuksessa rajautuvat
tyossakayvien yliopisto-opiskelijoiden kokemukset tyon organisaatiokulttuuristen
tekijoiden merkittavyydesta ja mahdollisista vaikutuksista opintojen aikana.
Tutkimuksen kautta halutaan I0ytaa vastauksia myoOs siihen, millainen
organisaatiokulttuuri  nayttaytyy  edullisena  opintojen ja  ansiotyon
yhteensovittamisen kannalta.

Seka organisaatiokulttuuri ettd opintojen ja tyon yhteensovittaminen
ovat aikaisemmin erilldan tutkittuja ilmioita, mutta tassa tutkimuksessa niita
tutkitaan samassa kontekstissa. Koska tyOpaikkojen organisaatiokulttuureilla voi
olla merkittavia vaikutuksia opiskelijoiden jaksamisessa seka tyohyvinvoinnissa,
tulee aihetta tutkia opiskelijoita ja heidan tyopaikkojensa organisaatiokulttuureita
yhdistavasta nakokulmasta. Keskeista on selvittaa, kuinka tyopaikoilla vallitseva
organisaatiokulttuuri nayttaytyy tyota tekevien opiskelijoiden arjessa. Tiedontarve
syntyy erityisesti ilmion laajuudesta, silla lahes puolet itsensa paatoimisiksi
kokevista opiskelijoista tekee tyota opintojensa rinnalla. Toistaiseksi
organisaatiokulttuurin merkitysta on tutkittu aikaisemmin ainoastaan tyon ja
perhe-elaman yhteensovittamisen kannalta. Opiskelijoiden elamantilanteet eivat
ole kuitenkaan taysin rinnastettavissa perhe-elamaan. Keskeisena lahtokohtana
tutkimuksessa onkin  organisaatiokulttuurin  sekd opintojen ja tyon
yhteensovittamisen tutkiminen uudesta yhteisesta nakokulmasta.

Aluksi tutkielmassa avataan tutkimuksen kannalta keskeista teoriapohjaa
syventymalla organisaatiokulttuurin kasitteeseen ja vaikutuksiin tyoelamassa.
Luvussa 3 perehdytdaan Ilyhyesti opintojen ja tydon yhteensovittamisen
aikaisempiin tutkimuksiin, jotta saadaan parempi kokonaiskuva tutkimuksen
kannalta keskeisesta ilmiosta. Luvuissa 4 ja 5 on kuvailtu tutkimusongelmaa,
tutkimuskysymyksia seka tutkielmassa kaytettyja menetelmia ja analyysia.
Luvussa 6 kasitellaan tutkimuksen tuloksia. Lopuksi tutkimuksen luotettavuutta ja
tuloksia on pohdittu luvussa 7.



2 ORGANISAATIOKULTTUURI

2.1. Organisaatiokulttuuri késitteenéa

Organisaatioiden sisalla vallitsevat aina yhteisesti jaetut ajattelu- ja toimintamallit,
jotka ilmenevat erilaisina arvoina tai vuorovaikutustyyleina. Nama yhteiset raamit
ohjaavat niin organisaation yhteisia tavoitteita ja toimintaa kuin myo6s yksildiden
kayttaytymista tyoyhteisossa. Yhtenaiset mallit muodostavat jokaisessa
tyopaikassa hyvinkin yksilollisen organisaatiokulttuurin. (Mauno & Ruokolainen
2008, 144.) Arvot muodostavat myos tyOyhteison keskeisen moraalipohjan,
jolloin ne ohjaavat toimintaa ja vaikuttavat yhteisossa tehtaviin paatoksiin (Otala
2002, 195). Organisaatiokulttuuri on ilmiona hyvin kompleksinen, ja se
muodostuu jokaisessa organisaatiossa omanlaisekseen. Aihetta on tutkittu paljon
myOs kansainvalisesti, silla se on merkittava osa erityisesti organisaatioiden ja
johtamisen tutkimusta. Organisaatiokulttuureissa keskeista on sen rakentuminen
erilaisten organisatoristen oppimisprosessien kautta. (Mauno & Ruokolainen
2008, 144.)

Tarkkosen (2012, 100) mukaan organisaatiokulttuurilla on kaksi
perustehtavaa, jotka ovat riittdva sopeutuminen ulkoisiin ymparistoihin seka
tyoyhteison sisaisen kiinteyden muodostaminen. Lamsa ja Hautala (2005) sen
sijaan maarittelevat organisaatiokulttuurin keskeisimmat perustehtavat hieman
eriavasti, jolloin organisaatiokulttuurilla on kolme perustehtavaa. Perustehtaviin
kuuluu yhteisen identiteetin luominen organisaation jasenille, tyontekijoiden
sitoutumisen  edistaminen  kohti  organisaation perustehtavaa seka
kayttaytymisen ja pelisaantdjen selventaminen. (Ldmsa & Hautala 2005, 179.)
Vaikka organisaatiokulttuuria on tutkittu aikaisemmin, eri teorioissa korostuu
useasti erilaisia nakokulmia, mika tekee organisaatiokulttuurin tutkimuksesta

mielenkiintoista.



Frost (1985) toteaa organisaatiokulttuurin korostavan niita kokemuksia
ja tapahtumia, joita kyseinen ryhma on yhdessa kaynyt lapi. Talla on suuri
vaikutus siihen, millaiseksi tietyn ryhman organisaatiokulttuuri muovaantuu.
Frostin tutkimusty6ta on myohemmin taydentanyt Mats Alvesson (2013), jonka
tutkimus hieman poikkeaa aiemmasta. Frost korosti omassa tyossaan yhteisten
arvojen ja olettamusten tarkeytta, kun taas Alvesson pitaa yhteisia merkityksia ja
symbolismia kaikkein keskeisimpana organisaatiokulttuurin ytimena. (Alvesson
2013, 4-5.) Alvessonin organisaatiokulttuurinen ajattelutapa korostaakin
yhtenaisen vuorovaikutuksen ja yhteisen symboliikan tarkeytta tyoyhteisoissa.
Vuorovaikutus voidaan nahda tietynlaisten yhteisten arvojen ja symboliikan
rakentajana.

Organisaatiokulttuuri perustuu yleisesti systeemiin, jossa vallitsee jasenten
kesken jaetut merkitykset. Oman organisaatiokulttuurin ymmarrysta voi monesti
edistdd myOs organisaation tarkastelu suhteessa muihin organisaatioihin.
Eroavaisuuksien tarkastelu mahdollistaa oman organisaation erottamisen
muista. (Robbins, Judge & Campbell 2017, 458.) Tallainen oman
organisaatiokulttuurin  ymmartaminen suhteessa muihin voi auttaa yhteisen
identiteetin luomisessa, joka on keskeinen organisaatiokulttuurin perustehtava.

Mikali tarkastelemme vield eri teorioiden keskeisia lahtokohtia, on hyva
tiilvistaa lopuksi mista kaikesta organisaatiokulttuuri koostuu. llmiéssa tulee ottaa
huomioon sen monimuotoisuus ja yksilollisyys, silla jokainen organisaatio omaa
sille erityisen kulttuurin. Kulttuuri rakentuu erilaisten oppimisprosessien kautta,
jolloin vuorovaikutus yhteison jasenien kesken on merkittdvassa roolissa.
Yhdessa yhteisO muodostaa sille keskeiset arvot ja lopulta my6s yhtenaisen
identiteetin, jonka tarkoituksena on palvella organisaation yhteisia paamaaria ja
sitouttaa tyontekijat osaksi tavoitteellista toimintaa. Sitoutuminen organisaation
yhteista tavoitetta kohti on merkityksellista erityisesti organisaation onnistuneen
ja tuloksellisen toiminnan kannalta. Yhteiset ajattelu- ja toimintamallit sen sijaan
vahvistavat yksilon kulttuuriin kuulumisen tunnetta ja yhtenaistavat organisaation

toimintaa.



2.2. Psykodynaaminen organisaatiokulttuuri

Edgar G. Scheinia voidaan pitaa yhtena organisaatiokulttuurin kansainvalisen
tutkimuksen uranuurtajista, minka vuoksi tutkielman tassa osiossa tarkastellaan
hanen psykodynaamista organisaatiokulttuuriteoriaansa hieman tarkemmin.
Scheinin (2004, 59) mukaan organisaatiokulttuuria voidaan lahestya kolmen eri
tason kautta, joita ovat nakyvat artefaktit, ilmaistut arvot seka perusolettamukset.

lImaistut arvot kuvaavat organisaatiossa vallitsevia strategioita,
filosofiaa, padmaaria seka julkilausuttuja arvoja ja ihanteita. Toisin sanoen se siis
kertoo, mitka asiat koetaan organisaation sisalla arvostettaviksi. Artefaktit
kertovat yrityksen rakenteista ja prosesseista, jotka on mahdollista havaita myos
ulkoapain. Scheinin (2001) mukaan organisaatiokulttuureita tarkastellaan usein
arvotason kautta, silla arvot voivat monesti olla ristiritaisia organisaation
tyotapoihin tai artefakteihin nahden. Perusolettamuksilla Schein viittaa sen sijaan
organisaatioiden syvallisempaan tasoon, joka kuvaa organisaatiossa vallitsevia
tiedostamattomia ajatuksia ja arvoja. Perusolettamukset muodostavat ikaan kuin
pohjan tyopaikan arvoille ja kaytanteille. Organisaatiokulttuurin syvataso ilmentaa
myOs organisaatiossa tapahtuvia oppimisprosesseja, silla tiedostamattomat
arvot ja asenteet opitaan vasta organisaation jasenyyden myo6ta. (Mauno &
Ruokolainen 2008, 149-151.)

Schein kuvailee perusolettamuksia erityisen merkittaviksi siita syysta,
etta ajan myo6ta ne muuttuvat ikaan kuin itsestaanselvyyksiksi ja niiden vaihtelu
organisaation sisalla on vahaista. Pienen vaihtelun vuoksi perusolettamukset
muotoutuvat hyvin  vakiintuneiksi, jonka vuoksi niiden muuttaminen
organisaatiossa on haastavaa. Perusolettamukset vaikuttavat myos merkittavasti
organisaation jasenten kayttaytymiseen, sillda ne ohjaavat mita tulisi havainnoida,
kuinka tulisi tuntea tai ajatella. (Varis 2012, 48.) Scheinin mukaan
organisaatiossa vallitsevat arvot, ajattelumallit ja toimintatavat opetetaan uusille
tyontekijoille (Lamsa & Hautala 2005, 176). Uusien taitojen opettamisen kautta
organisaatiokulttuuri ulottuu myo6s uusille yhteison jasenille ja oppimisprosessin

myota he sulautuvat tiiviimmin osaksi vallitsevaa tyoyhteisoa.



2.3. Organisaatiokulttuurin asema tybeldméssé

Organisaatiokulttuurilla on painava rooli yksilon tyOelamassa. Tyopaikalla
vallitsevalla kulttuurilla on suuri merkitys yksilon tyohyvinvointiin  seka
yksityiselaman ja tyon yhteensovittamiseen. Organisaatioiden kulttuuri ja
tyopaikan esimiesty0 ovat vahvasti sidoksissa. Organisaatiokulttuuri on siis
merkittavasti yhteydessa tyoelaman valta- ja johtamisjarjestelmiin. (Tarkkonen
2012, 102.) Esimiestyolla on suuri vaikutus jo organisaatiokulttuurin
muodostumisen aikana, silla esimiehen omat arvot ja ajatukset vaikuttavat koko
tyoyhteison ajatteluun ja arvoihin (Schein 2004, 247). Schein on tutkinut
organisaatiokulttuurin yhteytta erityisesti suhteessa tyoelaman johtamistyohon.
Johtamisen vaikutus organisaatiokulttuurin muotoutumiseen nakyy siina, miten
esimies osoittaa tunteitaan tai miten han toimii ja ajattelee ristiriitaisissa
tilanteissa. Merkityksellisen ulottuvuuden organisaatiokulttuurin ja johtamisen
yhteydessa luo my0Os se mita organisaation johto ei pida tarkeana. (Schein 2004,
147-149.)

Johtamisen vaikutus organisaatiokulttuureissa korostuu erityisesti
organisaatioon kohdistuneiden muutosten aikana. Organisaatiomuutoksen
aikana onnistunut johtaja osaa aistia tyontekijoiden mahdollisen huolen, kykenee
asettamaan keskeiset arvot ja luottamaan seka omaan etta tyontekijoidensa
ammattitaitoon. (Boonstra 2013, 117-118.) Myo6s Schein (1992) korostaa
organisaation johdon merkitystd organisaation kohtaamien muutosten aikana,
silla onnistunut organisaatiomuutos vaatii erityisesti johdon sitoutumista
muutokseen (Ponteva 2009, 71). Johtamisen kautta on mahdollista luoda myds
positiivista organisaatiokulttuuria. Positiivisen organisaatiokulttuurin luomista
tukee tyontekijoiden palkitseminen ja huomioiminen erityisesti onnistumisten
yhteydessa. (Robbins ym. 2017, 475.)

Organisaatiokulttuuri nayttelee keskeista roolia myo6s tyohyvinvoinnin
rakentajana. Tyohyvinvoinnin kannalta on merkittavaa, etta sita tukeva ja estava
organisaatiokulttuuri on mahdollista tunnistaa. Tietynlaiset organisaatiokulttuurit
voivat olla tydhyvinvoinnin kannalta jopa haitallisia. Mauno ja Ruokolainen (2008,
156-157) toteavat, ettd tyohyvinvointia tukevassa organisaatiossa tyontekijoita
kohdellaan tasa-arvoisesti, heidan tyopanostaan arvostetaan ja henkiloston
hyvinvoinnista pidetddn huolta. Toisena keskeisena tekijana hyvinvointia



tyopaikalla edistdd myOs organisaatiokulttuurin ja tyontekijan valinen
arvokongruenssi, jonka myota tyontekija ja organisaatio jakavat yhtalaisia arvoja
(Mauno & Ruokolainen 2008, 162-163).

Organisaatioilmapiirilla viitataan organisaation jasenten havaintoihin
heidan omasta organisaatiostaan ja sen ymparistosta. Organisaatioilmapiiri luo
ikdan kuin rynmahengen, joka on mahdollista havaita koko organisaation tasolla.
TyOpaikan organisaatiokulttuurilla on merkittdva tehtava organisaatioilmapiirin
luomisessa. Kun tyoyhteison sisalla vallitsevat samanlaiset kasitykset siita, mika
on tarkeaa ja mika organisaatiossa toimii, myos asenne tyota kohtaan muuttuu
kokonaisvaltaisemmaksi ja yhtenaisemmaksi tyopaikan sisalla. Henkisen
ilmapiirin on myos osoitettu nostavan tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta, tyohon
sitoutumista, motivaatiota seka osallisuuden kokemuksia. (Robbins, Judge &
Campbell 2017, 462-463.)

Organisaatiokulttuuri vaikuttaa vahvasti myos yksityiselaman ja tyon
yhteensovittamiseen, jota on tutkittu Suomessa erityisesti perhe-elaman ja tyon
yhteensovittamisen kannalta. Tutkimuksissa on todettu, ettd perhemyonteinen
organisaatiokulttuuri  edistdaa  yksilon  tyohyvinvointia  organisaatiossa.
PerhemyoOnteisessa organisaatiokulttuurissa korostuvat erityisesti
kannustettavuus seka supportiivisuus eli tukeminen, jotka nakyvat myds
perhemyonteisen organisaation arvo -ja toimintamalleissa. (Mauno & Kinnunen
2008, 266.) Perhemyonteinen organisaatiokulttuuri voi nakya tyopaikoilla
erilaisina joustavina tyojarjestelyind, tyon organisointimahdollisuuksina tai
tyoaikajarjestelying, jotka edistavat tyontekijoiden hyvinvointia (Kivimaki 2008, 7-
8). Aiemman tutkimustiedon valossa on mahdollista siis todeta, ettd tyon ja
perheen yhteensovittamisen vaivattomuus lisaa viihtyvyytta tyopaikoilla, jonka
vuoksi erilaisten joustavien vaihtoehtojen jarjestaminen organisaatioissa on
merkittavaa. Perheen ja tyon yhteensovittaminen on ollut yksi tamankin
tutkimuksen keskeisista motivaattoreista, silla yhteensovittamisen sujuvuutta ja
mahdollisuuksia tulee pohtia myOs opintojen ja ansiotyon yhteensovittamisen
kannalta. Perhe-elamaa ja opintoja on keskenaan hyvin haastavaa nahda taysin
verrannollisina, silla molempiin ilmidihin liittyy omat keskeiset haasteensa ja ne

ovat hyvin erilaisia lahtokohtia tutkimukselle.
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3 OPINTOJEN JAANSIOTYON
YHTEENSOVITTAMINEN

3.1. Opintojen ja tydn yhteensovittamisen yleisyys

Korkeakouluopintojen ja ansiotyon yhteensovittaminen on keskeisessa osassa
monen  opiskelijan  arkea. Keskustelu  opintojen ja  tyGelaman
yhteensovittamisesta on hyvin ajankohtaista, sillda opintojenaikaiseen
tyoskentelyyn ajavat monet erilaiset syyt. Toiseksi opintojen ja tyon valinen
tasapainottelu voi saada aikaan hyvin moninaisia vaikutuksia niin yksil6lle kuin
yhteiskunnalle. Erityisesti tyossakaynnin vaikutus opintojen etenemiseen on
herattanyt paljon keskustelua. Keskustelu ei ole taysin aiheetonta, silla osa
opiskelijoista kokee, ettd opintojenaikainen tyoskentely on hidastanut opintoja
jossain maarin ja joillain jopa merkittavasti (Aho, Karhunen & Vanttaja 2012,
101). Korkeakouluopintojen ja ansiotyon yhteensovittamista on tutkittu muun
muassa opetus- ja kulttuuriministerion seka tyo- ja elinkeinoministerion toimesta.
Tutkimukset ovat tuottaneet tietoa muun muassa opiskelijoiden taloudellisesta
tilanteesta, opintoihin hakeutumisen poluista, opintoihin ja tydhon kaytetysta
ajasta seka opintojen etenemisesta (Potila ym. 2017, 9).

Vuonna 2014 opetus- ja kulttuuriministerion julkaisemassa
Opiskelijatutkimuksessa todettiin, etta paatoimisista opiskelijoista noin 48 % kavi
ansiotoissa (Potila ym. 2014, 11). Vuoden 2017 Opiskelijatutkimuksessa
paatoimisista opiskelijoista noin 45 % teki ansiotyota joko saanndllisesti tai
epasaanndllisesti (Potila ym. 2017, 35). Voimme siis paatella opintojen ja tyon
yhteensovittamisen olevan suhteellisen yleinen ilmio opiskelijoiden keskuudessa,
silla lahes puolet korkeakouluopiskelijoista teki tutkimusten mukaan tyota
opintojensa ohessa.

Tyo- ja elinkeinoministerio on tutkinut opiskelijoiden tydssakayntia

tarkemmin myo6s eri vuodenaikoina. Tutkimuksen mukaan ansioty0 on

11



yleisempaa kesakuukausina, mutta vuonna 2006 jopa 55 % yliopisto-
opiskelijoista teki ansiotyota myos lukukauden aikana. Ammattikorkeakouluissa
tydelama opintojen ohessa oli yleisempaa kuin yliopistossa. (Aho ym. 2012, 96.)
Kesakuukausina tapahtuvaa tyOskentelya voisi todennakoisimmin selittda
esimerkiksi opiskelutoiden vaheneminen. Syita vaihteluun voi olla monia, silla
opintojen ja ansiotyon yhteensovittamisen taustalla voi olla eri tekijoita. Yhtena
keskeisena syyna vaihtelulle voidaan pitda myos tyomarkkinatilanteisiin seka
opintotukijarjestelmaan kohdistuneita muutoksia. (Vanhanen-Nuutinen 2018,
19.)

3.2. Opintojenaikaisen tybdssékdynnin keskeiset taustatekijt

Opintojenaikaisen tydossakaynnin keskeiset taustatekijat ovat niin yksilo- kuin
yhteiskuntalahtoisia. Yleisesti ottaen opintojenaikainen verotusaste on
opiskelijoilla suhteellisen matala, joka usein johtaa tyoskentelyyn opintojen
aikana. Toisekseen markkinoiden palveluvaltaistuminen on johtanut
erikoisempien tyomuotojen, kuten osa-aikatyon yleistymiseen, jotka sopivat
eritoten paatoimisille korkeakouluopiskelijoille. My6s korkeakoulut voivat
opintojen rakenteellaan vaikuttaa opiskelijoiden halukkuuteen tehda tyota
opiskelun ohessa. Joustavuus korkeakouluopinnoissa tarjoaa mahdollisuuden
toimia myo6s tyoelamassa. Opintojen joustavuus on nayttaytynyt erityisesti
yliopistoissa keskeisena taustatekijana opintojenaikaisessa tyonteossa. (Aho ym.
2012, 99.)

Keskeisin  yksittainen  taustatekija opintojen ja  ansiotyon
yhteensovittamisen takana oli kuitenkin omien elinkustannusten rahoittaminen.
Yleisin tydnhakuun ajava tekija oli yksinkertaisesti elamisen kulujen kattaminen,
ja siihen laheisesti liittyva elintason parantaminen. (Potila ym. 2014, 27.)
Riittamaton toimeentulo opintojen aikana nayttaytyi tutkimuksissa toistuvana
teemana. Opiskelijat kokivat, etta opiskeluaikaisilla valtiolta saatavilla tuilla ei
pystynyt kattamaan elamiseen kuluvia menoja. Toimeentulon turvaaminen
opintojen aikaisella tyossakaynnilla toistui kaikissa kolmessa
Opiskelijatutkimuksessa. (Potila 2014; 2017, Viuhko 2006.)
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Tyoelama Iluo sekd paineita etta edellytyksia opintojen ja tyon
yhteensovittamiselle. = Toinen  keskeinen  syy  opintojen ja  tyon
yhteensovittamiselle oli opiskelijoiden mukaan ammattitaidon ja osaamisen
kartuttaminen, seka sen tuoma hyoty opintojen jalkeisen tyouran kannalta (Aho
ym. 2012, 100). Erityisesti omalta alalta saatu tyokokemus on osoittautunut
arvostettavaksi tyonantajien keskuudessa, vaikka opinnot korkeakoulussa
olisivat viela kesken. Oman opintoalan kokemus voi siis auttaa opiskelijaa
tybelamaan siirtymisessa. (Karhunen & Hynninen 2012, 79.)

3.3. Opiskelun pé&étoimisuus

Tutkimuksen tarkastelun kannalta on myos tarkeaa erottaa paa- ja sivutoiminen
opiskelu toisistaan, silla tutkimuksessa halutaan saada tietoa ennen kaikkea
paatoimisten yliopisto-opiskelijoiden kokemuksista. Suomessa ei ole tarkkaa
rajausta opiskelun paatoimisuudelle, vaan opiskelijat saavat itse maarittaa
opintojensa paa- ja sivutoimisuuden (Potila ym. 2017, 35). Opintojen
paatoimisuuteen vaikuttavat merkittavasti myo6s syyt, minkd vuoksi
opintojenaikaiseen ansioty0hon paadytaan. Toisinaan paatoimisen opiskelun
etenemisessa liiallinen tyonteko voi vaikuttaa opintoihin hidastavana tekijana.
Yleisin syy opintojen hidastumiselle oli opiskelijoiden nakokulmasta toimeentulon
jarjestaminen, joka monesti edellytti opiskelijalta ansiotydon ja opintojen
yhdistamista. (Potila ym. 2014, 22.)

Yleisesti ottaen paatoimisuuden rajana voidaan pitdd 20 tyotuntia
viikossa, silla on havaittu, etta yli ja alle 20 tuntia viikon aikana tyoskentelevien
valilla on nahtavissa merkittdvia eroavaisuuksia opintojen etenemisessa.
Opiskelu voi olla paatoimista, vaikka ansiotyohon kaytetty aika ylittaisi 20 tuntia,
mutta Opiskelijatutkimuksessa 2014 havaittiin, etta opiskeluun kaytetty aika
vahenee suhteessa merkittavasti. (Potila ym. 2014, 25.)

Myos aikaisemmassa vuoden 2006 Opiskelijatutkimuksessa on
korostettu yhteyttd ansiotydon maaran ja paatoimisen korkeakouluopiskelun
valilla. Mitda enemman ansiotyota tehdaan, sita harvemmin opiskelu usein
luokitellaan paatoimiseksi. Paatoimiseen opiskeluun vaikuttaa myos monesti

yksilollinen elamantilanne, joka korostuu erityisesti perheellisten opiskelijoiden
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elamantilanteissa. Perhetilanteella on siis havaittu olevan yhteys opintojen
paatoimisuuteen, silla usein opintojen sivutoimisuus ja opiskelu ovat yleinen
yhdistelma perheellisten opiskelijoiden arjessa. Vuoden 2006 Opiskelijatutkimus
nosti kattavasti esiin myos tyossakayvat perheelliset opiskelijat ja heidan
elamantilanteensa. (Viuhko 2006, 22.)
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4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA
TUTKIMUSKYSYMYKSET

4.1. Tutkimuksen tarkoitus

Tassa tutkimuksessa tarkoitus on selvittaa tyossakayvien yliopisto-opiskelijoiden
kokemuksia tyOpaikan organisaatiokulttuurista ansiotydn ja paatoimisen
opiskelun  yhteensovittamisen yhteydessa. Opintojen ja  ansiotyon
yhteensovittaminen vaatii opiskelijalta usein tarkempaa arjen suunnittelua ja
aikatauluttamista, minka vuoksi on tarkeaa selvittaa, kuinka tyopaikalla vallitseva
organisaatiokulttuuri vaikuttaa taman prosessin sujuvuuteen.

Tutkimuksen tarvetta tukee erityisesti ilmion laajuus, silla suuri osa
yliopisto-opiskelijoista tekee ansiotyota paatoimisen opiskelun ohessa. Lisaksi
aihetta ei ole aikaisemmin tutkittu, niin ettd siin@ yhdistyisi opintojen ja tyon
yhteensovittamisen seka organisaatiokulttuurin nakokulmat. Taustasyyt
opintojenaikaiseen tyon tekemiseen ovat moninaisia ja yksilollisia. Osa
opiskelijoista kokee tydssakaynnin jopa valttamattomaksi. Keskeista on selvittaa,
kuinka tyOpaikan organisaatiokulttuuri voi toiminnallaan ja ajatusmalleillaan

edistaa tai haitata opintojen ja tyoelaman yhteensovittamista.

4.2. Tutkimuskysymykset

Tutkimuskysymysten kautta tarkennettiin tutkimuksen varsinaista ongelmaa ja
lahdettiin selvittamaan, millaiset tekijat tyopaikoilla voivat estaa tai edistaa
opiskelun ja ansiotyon yhteensovittamista. Kokemukset organisaatiokulttuurista

tyon ja opintojen yhteensovittamisen aikana voivat olla hyvinkin erilaisia, jonka
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vuoksi syntyi halu selvittdd niin negatiivisia kuin positiivisiakin kokemuksia.
Tutkimukseen osallistuneiden opiskelijoiden kokemuksia kartoitettiin tassa

tutkielmassa seuraavien tutkimuskysymysten avulla.

1. Millaiset tekijat tyopaikan organisaatiokulttuurissa edistavat

opintojen ja ansiotyon yhteensovittamista?

2. Millaiset tekijat tyopaikan organisaatiokulttuurissa estavat opintojen

ja ansiotyon yhteensovittamista?

Tutkimuskysymysten asettelulla pyrittiin  kartoittamaan yhteensovittamista
estavia ja tukevia organisaatiokulttuurisia tekijoita. Kysymysten myota
rakennettiin sahkoinen kyselylomake, jonka avulla pyrittiin saamaan vastauksia
tutkimuskysymyksiin ja sita kautta tutkimusongelmaan.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Osiossa viisi tarkastellaan tarkemmin tutkimuksen toteuttamisen eri vaiheita,
aineistoa ja tutkimuksessa kaytettyja menetelmia. Aluksi luvussa 5.1.
tarkennetaan tutkimukseen osallistunutta tutkimusjoukkoa. Tutkimuksen

aineistoa ja sen analyysia on kuvailtu luvuissa 5.2. ja 5.3.

5.1. Tutkittavat

Tutkimusaineisto koostui viidentoista (N=15) yliopisto-opiskelijan vastauksista,
joista kaksi (n=2) oli miehia ja loput kolmetoista (n=13) naisia. Tutkimuksessa
keskeisena rajauksena toimi kaupan alalla tyoskennelleet yliopisto-opiskelijat.
Rajaus tehtiin kaupan alalle, silla kaupan alan tyopaikat ovat opiskelijoiden
keskuudessa hyvin yleisia lisatulon lahteita. Tutkimuksen aikana
kyselylomakkeen taustakysymyksilla varmistettiin, ettd kaikki tutkimukseen
osallistuneet opiskelijat olivat tyoskennelleet yliopisto-opintojensa ohessa
kaupan alan tyotehtavissa. Organisaatiokulttuurit ovat myos jokaisessa
tyoyhteisOssa ainutlaatuisia, jolloin tutkimuksen yhtenaisyyden ja luotettavuuden
kannalta oli jarkevaa tehda rajaus tietylle alalle. Kaikki tutkimukseen osallistuneet

vastaajat sopivat haluttuun kohderyhmaan.

5.2. Aineisto

Tutkimusaineisto kerattiin sahkoisen kyselylomakkeen avulla, joka muodostui
kahdesta monivalintakysymyksesta ja kolmesta avoimesta kysymyksesta.
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Kyselylomake kerattin Google Forms -alustaa hyoddyntden. Ensimmaisten
kahden monivalintakysymyksen tarkoituksena oli kartoittaa vastaajien
taustatietoja. Niiden avulla selvitettiin vastaajan sukupuolta ja kartoitettiin ovatko
he tyoskennelleet yliopisto-opintojensa aikana kaupan alalla. Tassa vaiheessa
pyrittin varmistamaan vastaajien sopivuus tutkimukseen, silla tutkittavien
rajauksessa kaupan alalla tyoskennelleet opiskelijat olivat juuri tahan
tutkimukseen haluttua kohderyhmaa. Kyselylomake (ks. Liite 1) lahetettiin
vastaajille sahkoisesti sahkopostin valityksella ja tutkimuspyynnon mukana
laitettiin saatekirje (ks. Liite 2), jossa kerrottiin tarkemmin tutkimuksesta ja sen
kulusta.

Tutkittavien kontaktoinnissa hyodynnettiin muun muassa Tampereen
yliopiston yleisen kasvatustieteen opiskelijoiden ainejarjeston sahkopostilistaa
seka tutkijan omia kontakteja. Vaikka osa tutkittavista kontaktoitiin
henkilokohtaisesti heitd ei ollut mahdollista tunnistaa tutkimusvastauksista ja
vastaaminen perustui heidankin kohdallaan vapaaehtoisuuteen. Tutkimukseen
vastanneet opiskelijat saattoivat opiskella eri aloilla, mutta kaikki vastaajat
kuuluivat yliopisto-opiskelijoihin. Tassa tutkimuksessa tutkittavaa joukkoa ei
kuitenkaan ollut tarkoitus rajata koulutusalan mukaan. Kyselylomakkeeseen
vastaaminen oli tutkimuksessa taysin anonyymia, eika vastaajien henkilollisyytta
ollut mahdollista tunnistaa tutkimuksen aikana. Lisaksi vastaaminen perustui
vapaaehtoisuuteen, jolloin paatds osallistumisesta oli tutkittavilla opiskelijoilla.
Kyselylomakkeeseen vastattaessa monivalintakysymykset olivat pakollisia,
mutta avoimiin  kysymyksiin vastaaminen oli vapaaehtoista. Saatuja
tutkimusvastauksia kaytettiin ainoastaan tutkimustarkoitukseen. Tutkimuksessa
saatua aineistoa tuli yhteensa noin 7 sivua tekstia ja vastaukset olivat
keskimaarin 3-5 virkettd. Muutamat vastaukset aineistossa olivat kuitenkin
huomattavasti  keskimaaraista laajempia. Laajemmissa vastauksissa
organisaatiokulttuuria  oli  usein eritelty tyopaikalla tarkemmin ja
yksityiskohtaisemmin. Aineiston pidemmat vastakset olivat usein myos
negatiivissavytteisempia, ja tyopaikan organisaatiokulttuuria luonnehdittiin

opintojen ja tyon yhteensovittamisen kannalta normaalia haitallisemmaksi.
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5.3. Tutkimusmenetelmé ja aineiston analyysi

Tama kvalitatiivinen tutkimus koostui laadullisesta aineistosta, joka kerattiin
sahkadista kyselylomaketta hyodyntaen. Laadulliseen aineistoon paadyttiin, silla
tarkoituksena oli tarkastella opiskelijoiden omakohtaisia kokemuksia.
Kokemusten selvittdmisen vuoksi keskeiseksi menetelmaksi valikoitui tarkemmin
fenomenologinen tutkimus. Fenomenologisen tutkimuksen kautta pyritaan
lisaamaan ymmarrysta usein joistain inhimillisen elaman ilmioista (Laine 2018,
50). Tutkielman keskiossa olevat tyon ja opintojen yhteensovittaminen seka
organisaatiokulttuuri ovat suhteellisen inhimillisia ilmioita, jotka koskettavat
monia. Tutkimuksen aihe siis osaltaan vaikutti fenomenologisen menetelman
valintaan. Lisaksi fenomenologinen tutkimusstrategia sopii ihmisten kokemusten
ja ymmarryksen tarkasteluun, ja ymmarrysta tarkastellaan usein heidan
yksilollisten kokemustensa kautta (Koppa — verkkosivu 2015). Tarkastelemalla
tutkittavien kokemuksia organisaatiokulttuurien roolista opintojen ja tyon
yhteensovittamisen aikana, haluttiin saada tietoa millaiset
organisaatiokulttuuriset tekijat kokemuksissa korostuvat positiivisina ja millaiset
negatiivisina.

Tutkimusaineistoa lahdettiin analysoimaan hyodyntaen aineistolahtoista
sisallonanalyysia. Sisalldonanalyysin kautta aineistoa on tarkoitus pilkkoa osiin,
etsien yhtaloisyyksia ja eroavaisuuksia seka eritellen ja tiivistaen aineistoa.
Voidaan puhua tietynlaisesta sanallisesta sisallonkuvailusta. Sisallonanalyysia
on mahdollista hyddyntaa, mikali tutkittava aineisto on tekstimuodossa. Taman
myota sisallonanalyysi  sopii  hyvinkin erilaisten aineistojen analysointiin.
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Tassa tutkimuksessa aineisto oli jo
valmiiksi kirjoitetussa muodossa, silla tutkittavat vastasivat tutkimuskysymyksiin
kirjoittaen vastaukset annettuun vastauskenttdan.  Sisallonanalyysi tulee
kuitenkin erottaa sisallonerittelysta, jolla viitataan kvantitatiiviseen sisallon
esittelemiseen. Sisallonanalyysissa kyse on erityisesti aineiston sanallisesta
kuvailusta. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 106.) Kvalitatiivista aineistoa on kuitenkin
mahdollista esitella kvantitatiivisesti ja toisinaan se selkeyttaa tutkimuksissa
tulosten tulkintaa.

Tutkimuksessa paadyttiin aineistolahtdiseen sisallonanalyysiin, koska

organisaatiokulttuurin roolista tyon ja opintojen yhteensovittamisen yhteydessa ei
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lI0ydy aikaisempaa teoreettista tietoa. Organisaatiokulttuuria seka opintojen ja
tyon yhteensovittamista on tutkittu toistaiseksi vain omilta tahoiltaan tai perhe -ja
tyoelaman tutkimuksissa. Aineistolahtoinen sisallonanalyysi sisaltaa usein kolme
selkeda vaihetta. Vaiheet ovat aineiston pelkistaminen eli redusointi, ryhmittely
eli klusterointi seka kasitteiden luominen, josta voidaan kayttaa nimitysta
aineiston abstrahointi. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 108.)

Aineiston pelkistamisessa aineistosta Iahdettin poimimaan taman
tutkimuksen kannalta olennaisia ilmauksia, jotka myohemmin luokiteltiin
analyysin edetessa ryhmittelemalla samankaltaisuuksia omiin kokonaisuuksiin.
Analyysin loppupuolella toteutettiin lopullisten kasitteiden muodostaminen eli
abstrahointi, jonka kautta pyrittiin muodostamaan tutkimuksen selkeat paaluokat.
Muodostettuja paaluokkia voidaan kutsua tutkimuksessa myos teemoiksi. Kun
keskeiset tulokset saatiin luokiteltua teemoiksi, toteutettiin viela aineiston
kvantifiointi, jonka avulla oli mahdollista kartoittaa teemojen maarallista
ilmenemista ja kunkin teeman merkittavyytta aineistossa.

Kvalitatiivisen aineiston hyodyntaminen ei estd sen maarallisyytta
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Sisallonanalyysia on mahdollista
jatkaa aineiston kvantifioinnilla, jossa aineistosta lasketaan, kuinka useasti
samassa tutkimuksessa tietty asia esiintyy. Vaikka jotkut tutkijat nakevat
aineiston kvantifioinnin ristiriitaisena, se voi toisinaan tuoda laadullisen aineiston
tulkintaan hyvin erilaisia nakokulmia. Laadullisten aineistojen koko nahdaan
ajoittain problemaattisena, jolloin tulee punnita, tuoko aineiston kvantifiointi
merkittavaa lisdarvoa tutkimukselle. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 120-121.)
Aineistoja, joita on keratty esimerkiksi avoimien kysymysten kautta, on
mahdollista selkeyttaa kvantifioinnin avulla (Tuomi & Sarajarvi 2009, 122).
Aineiston kvantifiointi myos toisinaan estaa aineiston jaamisen olettamuksiin tai
tutkijan tuntumaan. Kvantifioinnin kautta teemojen ja tulosten ilmenemista
tutkimuksessa on mahdollista esittaa konkreettisemmin ja kuvata taten aineiston
piirteita eri tavoin. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Tassa
tutkielmassa aineiston kvantifioinnin nahtiin tuottavan lisdarvoa tutkimukselle ja

selkeyttavan tulosten tulkintaa.
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6 TULOKSET

Organisaatiokulttuuri voi nayttaytya tyon ja opintojen yhteensovittamisen
yhteydessa hyvin eri tavoin riippuen yksilosta, organisaatiosta ja sen keskeisista
toimintatavoista. Tassa osiossa tarkastellaan tutkimuksessa saatuja keskeisia
tuloksia. Tulosten perusteella on mahdollista luokitella kaksi laajempaa teemaa,
jotka kasittelevat tyopaikan organisaatiokulttuurien yhteensovittamista tukevia ja
estavia tekijoita. Tutkimuksen edetessa organisaatiokulttuurin estavat ja tukevat
tekijat jaettiin viela tarkempiin teemoihin. Aluksi luvussa 6.1. tarkastellaan
lyhyesti, kuinka tyon ja opintojen samanaikaiseen tekemiseen on suhtauduttu
opiskelijoiden tyOpaikoilla. Luvussa 6.2. eritelldan tarkemmin, millaiset
organisaatiokulttuuriset tekijat ovat osaltaan edistaneet opintojen ja tyon
yhteensovittamista. Luvussa 6.3. sen sijaan tarkastellaan millaiset tekijat
organisaatiokulttuurissa ovat toimineet yhteensovittamista estavina tekijoina.
Analyysin etenemista ja tulosten muodostumista on kuvattu tassa tutkimuksessa
erilaisilla kuvioilla, joita on mahdollista tarkastella tulosten yhteydessa. Kuviot on
rakennettu niin, ettd ne etenevat vasemmalta oikealle. Ensin aineistoa on kuvailtu
aineistoesimerkein, joiden perusteella on kuvattu aineiston pelkistys ja
vimeiseksi lopullisen kasitteen muodostus. Muodostettujen teemojen
ilmenemista aineistossa on tarkennettu aineiston kvantifioinnin kautta luvussa
6.4.

6.1. Tybpaikan suhtautuminen opintoihin

Tutkimuksen alussa haluttiin saada tietoa siita, kuinka tyopaikalla on suhtauduttu
opintoihin seka kokevatko opiskelijat tyonteon vaikuttavan jotenkin opintojen
kulkuun ja sujuvuuteen. Tahan pyrittin saamaan vastauksia kyselylomakkeen
kolmannen kysymyksen avulla (ks. Liite 1). Suurimmassa osassa vastauksia

tyonantajan suhtautumista opintoihin kuvailtiin positiiviseksi ja joustavaksi, jolloin

21



myoOs tyonteon vaikutukset opintojen sujuvuuteen nahtiin joko positiivisena tai
neutraalina tekijana.

"Tybpaikallani on suhtauduttu opintoihini positiivisesti ja niité tukien. Ja tyénteko
el ole koskaan ainakaan mielesténi hidastanut opintoja.” (Vastaaja 6)

"Molemmissa tydpaikoissa opintoihini suhtauduttiin pddasiassa hyvin. Esimies
ymmarsi ja otti huomioon opiskelun kannalta kiirehuiput.” (Vastaaja 13)

“Opintoihini on suhtauduttu hyvin joustavasti ja kannustavasti, suhtautuminen on
sujuvoittanut opintojani.” (Vastaaja 8)

Kuitenkin oli nahtavissa vastuksia, joissa tyopaikan suhtautuminen opintoihin
nayttaytyi valinpitamattomana tai jopa negatiivisena. Aineiston perusteella
voidaan huomata, etta tyopaikan negatiivinen tai positiivinen suhtautuminen voi
olla yhteydessa myds opintojen sujuvuuteen. Vastauksissa, joissa ty0 nahtiin
opintoja hidastavana tekijana, myo0s tyopaikan suhtautuminen opintoihin
nayttaytyi valinpitamattomana tai negatiivisena.

"Tybpaikalla ei ehké tdysin ymmérretd miten paljon yliopisto-opinnot vievét aikaa
Ja kuinka tyblésta opiskelu oikeasti on. MySskéaéan sité ei tdysin ymmérretéa, etta
opinnot ovat prioriteetti numero yksi. Suhtautuminen on vaikuttanut opintojeni
kulkuun ja sujuvuuteen negatiivisella tavalla.” (Vastaaja 2)

"Esimies ei ainakaan ollut kannustava, mutta suostui véhentdmaan tunteja niin,
etté sain opintoja jotenkin suoritettua.” (Vastaaja 14)

*Jos en olisi tehnyt t6itd koko opintojeni ajan olisin varmasti pidemméllé
opinnoissani” (Vastaaja 15).

Aineiston pohjalta voidaan todeta, ettd organisaatiokulttuuri ja sitd kautta
tyopaikan yleinen suhtautuminen tuo oman vaikutuksensa ansiotyon ja opintojen
yhteensovittamisen yhteyteen. Positiivinen suhtautuminen opintoihin on
nayttaytynyt tyopaikoilla joustavuutena tydvuoroissa seka opiskelevien
tyontekijoiden kannustamisena. Lisaksi positiivista suhtautumista ovat tukeneet
tyopaikan ymmarrys opintojen vaativuudesta ja sen priorisoinnista.
Parhaimmassa tapauksessa organisaation positiivinen kulttuuri on kasvattanut
tyontekijan tyossajaksamista ja samanaikaisesti tukenut opintojen sujumista.

Organisaatiokulttuurit, jossa opintojen ja tyon yhteensovittaminen nahtiin
tyonteolle haitallisena, oli tyopaikan suhtautuminen tyontekijan elamantilannetta

kohtaan myods valinpitamattomampaa. Tama on vastausten mukaan vaikuttanut
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myOs opintojen sujuvuuteen. Lisaksi vastauksista kay ilmi, kuinka negatiivinen
suhtautuminen tyonantajan puolelta on nakynyt tyopaikan toiminnassa.
Opiskelijat ovat kokeneet talldin jouston tyonantajan puolelta vahaisemmaksi ja
lopputuloksena on ollut vuorojen kasautumista pienistakin sopimuksista
huolimatta. Kaikissa vastauksissa, joissa ilmeni negatiivisia yhteensovittamisen
kokemuksia organisaation toimintaa ei moitittu, mutta tyonteko nahtiin niissa

opintoja hidastavana tekijana.

6.2. Organisaatiokulttuuri yhteensovittamisen tukena

Tutkittavien vastauksista voidaan tulkita organisaatiokulttuurin toimivan niin
yhteensovittamisen edistajana kuin estajana. Ensin organisaatiokulttuurin roolia
tarkasteltiin aineistossa opintojen ja tyonteon yhteensovittamisen tukena.
Aineistoa analysoitiin laadullisella sisallonanalyysilla, jossa aluksi poimittiin
samankaltaisuuksia sisaltavat vastaukset. Samankaltaiset vastaukset redusoitiin
eli pelkistettin suppeammiksi kasiteryhmiksi, joista muodostettiin viimeiseksi
lopulliset kasitteet. Analyysin edetessa tutkimuksesta erottuivat nelja teemaa,
jotka  koettiin  tutkimuksessa  yhteensovittamista tukeviksi  tekijoiksi.
Organisaatiokulttuurin tukevia tekijoita pyrittiin selvittdamaan kyselylomakkeen
neljannen kysymyksen avulla (ks. Liite 1).

Joustava tyovuorosuunnittelu koettiin selkedksi tyon ja opintojen
yhdistamisen  tukijaksi organisaatiokulttuurissa. Opiskelijoiden mukaan
onnistuneessa tyovuorosuunnittelussa he pystyivat osallistumaan tyévuorojen
suunnitteluun asettamalla toiveita tyOaikatauluista ja vaikuttamalla tydon maaraan.
Joustavuuden tarve tydnantajan puolelta ilmeni monessa vastauksessa, silla
opiskelijat kamppailevat usein sen tosiasian kanssa, etteivat ole kaytettavissa
niin kuin paatoimisesti tyossakayvat tyontekijat. Joustavuutta toivottiin erityisesti
tydvuorojen suunnittelun yhteydessa, silla se vahensi stressia opintojen ja tyon
aikatauluttamisesta. = Sopivan tyomaaran asettaminen auttoi varaamaan
tarvittavan ajan opiskeluun, silla suurimmassa osassa vastauksia tutkittavat
totesivat opintojen olevan arjen prioriteetti. Tuntisopimusten pienentaminen
osoittautui vastauksissa yhteensovittamista edistavaksi tekijaksi. Yhdessa
vastaukset muodostavat tutkimuksen kannalta keskeisen teeman. Joustavan

tydvuorosuunnittelun teeman rakentumisen prosessia voi tarkastella kuviosta 1.
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"’Yhteensovittamista ovat / \

edistdineet toivekalenteri” Ty6vuorojarjestelmat
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vapaatoiveet” huomioonottaminen

Joustava

“Tyonantaja pyrki ottamaan TyOméérén sopivuus tyévuorosuunnittelu
huomioon esim.

vapaatoiveet” Joustavuus tyotuntien -ja

vuorojen suhteen

“Joustavuus tyotuntien
puolesta ja mahdollisuus \ /

Qz’eniin tunteihin” /

KUVIO 1. Joustava tyovuorosuunnittelu

Tyoyhteison tuki nahtiin yhteensovittamisen aikana toisena prosessia tukevana
teemana. TyOyhteison tuen pystyi havaitsemaan vastauksista tyokavereilta tai
esimiehilta tulleena kannustuksena ja positiivisuutena. Positiivinen ja kannustava
tydymparistdo auttoivat vastausten mukaan jaksamaan myo6s hetkina, jolloin
yhteensovittamisesta aiheutui stressia. MyOs yhteison yleinen suhtautuminen
opiskeleviin tyontekijoihin  nahtiin  merkittavassa roolissa, silla se tuki
hyvaksynnan kokemuksia. Organisaatioissa tyOyhteison nakemykset ovat usein
samankaltaisia, silla niita rakennetaan yhdessa organisaatiossa toimimisen
kautta. Positiivinen suhtautuminen tuki kuitenkin kokemusten mukaan tyon ja
opintojen yhteensovittamista, silla se vahensi muun muassa syyllisyyden tunteita

rajallisesta kaytettavyydesta. Analyysivaihetta on kuvattu kuviossa 2.

/”Kannusmva lyé’ilmapiiri\

opintojen kannalta”

Ty6paikan ilmapiiri

" Tyéympdristomme o '
yleinen suhtautuminen Positiivinen ja
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istdmi. 7 tyOympéristd .. -~ .
yhdistamiseen yoymp Tyoyhteison tuki
"Muut tyontekijit Yhteison
ymmdrtdvdt ajoittaisen suhtautuminen

vasymyksen ja opintoihin
\kannusmvat Jjaksamaan ’/ \ /

KUVIO 2. TyOyhteison tuki
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Esihenkilon tuki muodostui tassa tutkimuksessa kolmanneksi selkeaksi
tukemisen teemaksi. Opiskelijat kokivat, ettd onnistunut johtaminen edistaa
tyopaikalla tapahtuvaa vuorovaikutusta ja esihenkilon kiinnostus opintojen
etenemiseen tukee yhteensovittamista. Vastausten perusteella esihenkildn
myoOnteinen suhtautuminen opintoihin  vahensi opiskelijoiden kokemaa
syyllisyytta esimerkiksi heidan rajallisesta kaytettavyydestaan. Esihenkilon rooli
liitettiin usein my0s positiiviseen tydilmapiiriin, joka toisinaan oli vahvasti nakyvilla
my0s toisessa teemassa eli tyOyhteison tuessa. Esihenkilon tuoma tuki nayttaytyi
muun muassa joustavuutena ja ymmartavaisyytena tyoaikataulujen suhteen.
Luotettavuus esimiestydssa koettiin myos tarkeaksi, silla sen kautta esihenkiloa
oli helpompi lahestya ja vuorovaikutus heidan kanssaan olin vaivattomampaa.

Esihenkilon tuen nakymista vastauksissa on kuvattu kuviossa 3.

4 )

"Hyvd esimiesty6”

“Esimieheni on ollut

ymmdrtdvdinen opintojeni

suhteen” / \
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kysellddn esim. ettd kuinka Esihenkilon tuki

opinnot sujuu” Esihenkilon kiinnostus
opintoihin ja sen

“Hyvd luotettava sujumiseen

esihenkilo, joka ymmdrtdd,

ettd opinnot ovat tdrkeitd \ /

eikd hdn koskaan kdvele

opintojeni yli”’

o J

KUVIO 3. Esihenkilon tuki
Avoin vuorovaikutus on tutkimuksen neljas keskeinen yhteensovittamista

edistava teema. Tutkittavat korostivat useissa vastauksissa, kuinka tarkeaa avoin

kommunikaatio ja ajoissa keskusteleminen organisaation jasenten ja
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esihenkiloston kanssa on. Vastauksissa, joissa esihenkiloston nahtiin
suhtautuvan positiivisesti opintoihin, koettiin, ettd opiskeluaikataulut saatiin aina
jarjestymaan, kun niista keskusteltiin ajoissa. Ajoissa keskusteleminen korostui
muutamassa vastuksessa, silla se koettin oikeudenmukaiseksi niin
organisaation kuin tyontekijankin kannalta. Avoimen vuorovaikutuksen kautta
opiskelijat kokivat, ettda heillda on mahdollisuus edistdéd myos esihenkildston
tietoisuutta vallitsevista elamantilanteista. Vuorovaikutuksen tarkeytta tyopaikalla
perusteltin myos silla, etta organisaatiokulttuurin rakentumisvaiheessa se on
merkittavassa asemassa. Organisaatiokulttuurien muodostumisessa
vuorovaikutuksen kautta solmitaan yhteisia pelisaantoja ja rakennetaan
yhtenaista ajatusmaailmaa. Avoimuudella tutkittavat yleensa viittasivat
vuorovaikutuksen helppouteen, joka nayttaytyi siind, etta organisaation johtoa ja
kollegoita oli helppo lahestyda. Viimeisen edistavan teeman rakentumista

tutkimuksessa on kuvattu tarkemmin kuviossa 4.

4 )

”Olen myds pystynyt aina
avoimesti keskustelemaan / \
aikatauluistani”
Esimiehen ja
”Avoin kommunikaatio ty6ntekijan vélinen
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samalla sivulla oleminen . o Avoin
eldmdntilanteista” Avoin kommunikaatio vuorovaikutus
"Tyopaikalla kaiken sai Aikatauluista
kylld jarjestymddn, kunhan keskustelu
puhui esimiehen kanssa
ajoissa aikatauluista” \ /

o J

KUVIO 4. Avoin vuorovaikutus
Organisaatiokulttuuriin  yhteensovittamista tukevat nelja teemaa ovat

organisaation toteuttama joustava tyovuorosuunnittelu, tydyhteison tuki,

esihenkilon tuki seka tyopaikalla tapahtuva avoin vuorovaikutus. Kaikkia naita
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teemoja esiintyi useammissa vastauksissa, jonka vuoksi ne on tulkittu taman
tutkimuksen kannalta keskeisiksi. Opiskelijat toivat edistavia teemoja esiin
vastauksissaan hyvin vaihtelevasti. Toiset vastaajat painottivat vastauksissaan
esihenkildiden ja tyoyhteison tukea, kun taas osa vastaajista koki joustavan
tyovuorosuunnittelun merkittavimpana yhteensovittamisen edistgjana.
Kokemusten erilaisuus todentaa, ettd organisaatiokulttuuri koetaan hyvin
yksilollisena ja henkilokohtaisena, vaikka se rakentuu organisaatioissa
sosiaalisen kanssakaymisen kautta.

6.3. Organisaatiokulttuuri yhteensovittamisen esteené

Vaikka tutkimuksessa ensimmaisen avoimen kysymyksen vastaukset kertoivat,
ettd suurin osa organisaatioista suhtautuu opintoihin mydnteisesti, opiskelijat
tunnistivat  tyOpaikoillaan my6s yhteensovittamista haittaavia tekijoita.
Organisaatiokulttuuri  voi  siis omalla toiminnallaan tai vallitsevilla
ajattelutavoillaan heikentaa opintojen ja tyon yhdistamisen prosessia. Myos
estavia tekijoita luokiteltin sisallonanalyysin avulla keskeisiin teemoihin.
Aineistoesimerkkien tarkoitus on havainnollistaa, kuinka aineistoa pelkistettiin
myOs estavien tekijoiden kohdalla suppeampiin ryhmiin ja mydhemmin
varsinaisiksi organisaatiokulttuurin estaviksi teemoiksi (ks. Kuviot 5-7).
Yhteensovittamista haittaavia tekijoita pyrittiin kartoittamaan kyselylomakkeen
vimeisen kysymyksen (ks. Liite 1) avulla. Estavia teemoja oli mahdollista
muodostaa vastausten perusteella kolme.

Akilliset muutokset nayttaytyivat opiskelijoiden kokemuksissa usein
yllattavina ja odottamattomina muutoksina, kuten tyovuorojen poikkeavuuksina,
sairaslomien tuurauksina tai nopeana lisatyontekijoiden tarpeena. Opiskelijat
kokivat naiden sekoittavan erityisesti arki- ja opiskelurytmia, silla useampi
vastaaja mainitsi tyon ja opintojen samanaikaisuuden vaativan suunnittelua.
Akilliset muutokset aiheuttivat usein aikataulujen uusimista ja saattoivat pidentaa
monissa tapauksissa tyoviikkoja. Vastauksissa ilmeni, etta joistain tyoviikoista tuli
yllattden monipaivaisia, vaikka olisi sitoutunut vain yhteen vuoroon viikossa.
Kieltaytyminen koettiin usein haastavaksi, silla tunnettiin syyllisyytta omien
aikataulujen  tuomasta rajallisuudesta. Kokemusten mukaan myds

tyovuorotoiveita ei aina pystytty huomioimaan, mika puolestaan aiheutti
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satunnaisia poissaoloja luennoilta tai seminaareilta. Vuorojen heikko
yhteensovittaminen opintojen kanssa aiheutti usein tilanteen, jossa paatoiminen
opiskelija joutui asettamaan tyon vasten tahtoaan opintojen edelle. Teemana
akilliset muutokset osoittautui aineistossa hyvin selkedksi (n=9), silla
sairaslomien tuuraukset ja vyllattavat lisatyon tarpeet toistuivat monissa
vastauksissa yhteensovittamisen haittana. Perustelut sille, kuinka ne haittasivat
tyon ja opintojen yhteensovittamista olivat moninaisia. Vastauksista korostui
myOs opiskelijoiden ajatus, ettei lisatydvuoroista tai tuurauksista voinut aina
kieltaytyd. Tama kertoo haitallisista piirteistd organisaation ajattelu- ja
toimintamalleissa, joihin vastaajat toivoivat usein muutosta. Akillisten muutosten
rakentumista keskeiseksi teemaksi on kuvattu tarkemmin aineistoesimerkein

kuviossa 5.

o
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KUVIO 5. Akilliset muutokset

Stressi nousi aineistossa toiseksi keskeiseksi opintojen ja tyon
yhteensovittamista heikentavaksi teemaksi, silla sen vaikutus koettiin monesti
lamauttavana. Tyon tuoma stressi saattoi lisaksi aiheuttaa merkittavaa

motivaation laskua niin opintojen kuin tyOelaman suhteen. Stressia kuvattiin
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monesti ylimaaraisena kuormittavana tekijana, silla opintojen tuoman stressin
lisaksi tyostressi toi oman vaikutuksensa yhteensovittamiseen. Opiskelijoiden
mukaan stressi aiheutui usein organisaation kasaamista paineista ja aikataulujen
tiukkuudesta. TyoOaika koettiin toisinaan vapaa-aikaa vahentavana tekijana,
jolloin se haittasi ajoittain palautumista ja vei aikaa tarvitulta levolta. Osa
vastaajista koki tyon aiheuttaman stressin jo pitkaaikaiseksi, jolloin se oli lisannyt
yleistd vasymysta. Organisaatiokulttuuri koettiin stressaavaksi monista eri syista,
joita olivat muun muassa tyonantajan kielteinen ajattelutapa opintoja kohtaan,
seka tyon kasautuminen opintojen paalle. Vuorojen kasautuminen johtui usein
vuorojen odottamattomasta lisaantymisesta. Analyysin toteuttamista on kuvailtu

tarkemmin kuviossa 6.
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KUVIO 6. Stressi
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Stressi

Ymmarryksen puute on tutkimuksessa esitetty viimeinen yhteensovittamista
estava teema. Usein ymmarryksen puute liitettiin vahvasti esihenkildiden
ajatusmaailmaan ja toimintaan. Osa opiskelijoista koki, ettd esihenkiloston
ymmarrys opintojen vaativuudesta oli vahainen ja rajoittui 1asnaoloa vaativiin
opintoihin. ltsenaisten tehtavien maaraa usein vahateltiin tai niita ei huomioitu
opinnoissa ollenkaan. Yhteensovittamista haittaavia toimia saattoivat olla
esimerkiksi tyotuntien lisadminen ilman erillistd sopimusta, mikali opinnot eivat
vaatineet fyysista lasnaoloa. Yllattavat ja sopimuksista poikkeavat toimenpiteet

nakyivat opiskelijoiden kokemuksissa turhautumisena. Organisaatiossa saatettiin

29



ajoittain  havaita myO0s negatiivisia ajattelumalleja opintojen ja tyon
yhteensovittamisesta, mika lisasi opiskelijoiden syyllisyyden kokemuksia.
Aineistosta voidaan havaita, ettd ymmarryksen puute oli myos usein liitoksissa
organisaation aiheuttamaan tyOperaiseen stressiin, joka toisinaan aiheutui
vastausten mukaan syyllisyyden tunteista. Ymmarryksen puute aiheutti myos
osalle opiskelijoista kokemuksia, ettd heidan tyossajaksamistaan ja henkista
hyvinvointiaan arvioitiin virheellisesti paremmaksi kuin he todellisuudessa
kokivat. Lisaksi jatkuva lisatyovuorojen vastaanottaminen syyllisyyden tunteen
valttamiseksi saattoi aiheuttaa tilanteita, etta vapaapaivat piti kayttaa opiskeluun
tai tyontekoon. Pitkalla aikavalilla tama osoittautui haitalliseksi niin opintojen
sujumisen kuin tyossajaksamisenkin kannalta. Analyysin muotoutumista voi

tarkastella tarkemmin kuviosta 7.
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KUVIO 7. Ymmarryksen puute

Syyllistiminen

opintojen vaativuudesta

Ymmairryksen
puute

J

30



Estavia teemoja tutkimuksessa olivat akilliset muutokset, stressi seka
ymmarryksen puute. Stressia voidaan yleisesti kuvailla niin tyota kuin opintoja
haittaavaksi tekijaksi, mutta tyossakayvien opiskelijoiden kokemuksissa stressi
nahtiin erityisesti organisaation toiminnan tai ajattelumallien aiheuttamaksi.
Stressi voidaan muutamaan otteeseen nahda myos hyvin ldheisena
ymmarryksen puutteen teemaan, silla ne mainittin muutaman otteeseen
samassa vastauksessa tai niiden kuvailtin olevan jollain tavalla yhteydessa
toisiinsa. Kaiken kaikkiaan estavista tekijoista akilliset muutokset nousivat
keskeisimpana yhteensovittamisen haittana. Merkitykselliseksi haittatekijaksi
opiskelijat kuvasivat, sita kuinka tavallista ylimaaraisten vuorojen asettaminen
osa-aikaisille tyontekijoille on. Organisaatioissa monesti nahtiin, etta ainoastaan
lasnaoloa vaativien opintojen kanssa paallekkaisyydet tuli huomioida. Itsenaisten
tehtavien maaraa ei huomioitu usein tarpeeksi tai ollenkaan. Opiskelijat toivoivat
tyopaikoilta myos pysymista sopimustunneissa, silla vaikka vapaatoiveita ei
jokaiselle paivalle ollut, tuli itsenaiset tehtavat hoitaa ajallaan.

6.4. Aineiston kvantifiointi

Tutkielman aineisto kerattiin hyddyntaen avointa kyselylomaketta, jonka vuoksi
analyysin edetessa aineiston kvantifiointi paatettiin toteuttaa. Myos vastausten
maara (N=15) ja erityisesti vastausten erilaisuus johtivat aineiston kvantifioinnin
toteuttamiseen. Nahtiin, ettd tassa tutkimuksessa aineiston kvantifiointi voisi
helpottaa tutkimuksen tulosten merkittavyyden hahmottamista.

Kvantifioimalla aineistoa saadaan tutkimuksessa parempi kasitys siita,
millaiset tekijat ovat korostuneet opiskelijoiden kokemuksissa selkeimmin. Tassa
tutkimuksessa aineiston kvantifiointi suoritettiin analyysivaiheen lopussa, kun
varsinaiset teemat oli jo muodostettu. Haluttiin saada tietoa siita, kuinka monessa
vastauksessa kukin teema on jollain tavalla ollut osana opiskelijoiden
kokemuksia. Aineiston muuttamista maaralliseen muotoon paatettiin tehda
aineiston analyysin lopuksi, silla sen kautta tuloksia pystyi konkretisoimaan eri
tavalla. Aineiston kvantifioinnin  tuloksia on kuvailtu tutkimuksessa

muodostettujen teemojen perusteella kuviossa 8.
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KUVIO 8. Aineiston kvantifiointi n=>5

Kvantifioinnin jalkeen teemojen jakautumista aineistossa on mahdollista
tarkastella  yksityiskohtaisemmin.  TyOpaikkojen organisaatiokulttuureissa
yhteensovittamista tukevia teemoja muodostettiin aineiston analysoinnin
perusteella nelja. Kokonaisuudessaan vastaajia osallistui tutkimukseen viisitoista
(N=15). Tyopaikoilla erityisen merkitykselliseksi yhteensovittamista tukevaksi
tekijaksi nousi joustava tyovuorosuunnittelu (n=13), mika ilmeni lahes jokaisessa
vastauksessa. Myos esihenkilon tuella (n=8) tuntui olevan merkittava vaikutus
joustavan tydon ja opintojen yhteensovittamisen kokemuksissa. Lopuksi

tyoyhteison tuoma tuki (n=5) ja organisaation sisainen avoin vuorovaikutus (n=5)
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ilmenivat vastauksissa hyvin tasaisesti. Avoimen vuorovaikutuksen ja tydyhteison
tuen roolia ei koettu yhteensovittamisen kannalta niin merkityksellisiksi kuin
esihenkilon tuen ja joustavan tyovuorosuunnittelun asemaa.

Yhteensovittamista estavista tekijoista erityisen haitalliseksi koettiin
typaikoilla tapahtuvat killiset muutokset (n=9). Akilliset muutokset liittyivat
erityisesti tydajallisiin tilanteisiin, kuten odottamattomiin tuurauspyyntdihin tai
muihin poikkeustilanteisiin. Nama nahtiin opiskelun ja arjen rytmia sekoittavana
tekijana, ja ne veivat opiskeluun tai palautumiseen tarvittua aikaa. Toiseksi
merkittavimpana yhteensovittamisen estgjana nahtiin organisaatioissa vallitseva
ymmarryksen puute (n=6), joka liitettiin usein esimiesten ajatteluun ja toimintaan.
Viimeisimpana estavana tekijana koettiin tyon aiheuttama stressi (n=5), joka

nakyi aineistossa hieman vahemman kuin ymmarryksen puute.
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7 POHDINTA

7.1.Tulosten pohdintaa

Tutkimuksen tulokset jaettiin opintojen ja tyon yhteensovittamista tukeviin ja
estaviin organisaatiokulttuurisiin tekijoihin, jotka tutkimuksen edetessa luokiteltiin
seitsemaksi tarkemmaksi teemaksi. Tutkimuksessa syntyneet keskeiset teemat
olivat sidoksissa myos aiempaan tutkimustietoon. Erityisesti esihenkildiden ja
tyoyhteison tuen seka vuorovaikutuksen merkitysta organisaatiokulttuureissa on
korostettu aiemmassa tutkimuksessa (ks. Schein 2004). Esihenkiloston
positiivinen rooli nayttaytyi tassa tutkimuksessa selkeana tyon ja opintojen
yhteensovittamisen tukena. Opiskelijat kokivat esihenkilon tuoman ymmarryksen
ja kannustuksen yhtena organisaatiokulttuurin yhteensovittamisen edistajana.
Tutkimuksen tulokset siis osaltaan tukevat aikaisempia
organisaatiokulttuuritutkimuksia, joissa  esihenkildiden = asema  nahtiin
merkityksellisena. Lisaksi joissain vastauksissa esihenkild liitettiin positiiviseen
tyoilmapiiriin. Aikaisemmista tutkimuksista esimerkiksi Robbins ym. (2017) ovat
korostaneet esihenkildiden roolia positiivisen tyoilmapiirin synnyssa.

TyOyhteison tuki ja avoin vuorovaikutus olivat myos tutkimuksessa
muotoutuneita yhteensovittamisen edistavia teemoja, jotka osaltaan tukevat
aikaisemman tutkimustiedon pitavyytta. Schein (2004) nakee vuorovaikutuksen
tietynlaisena organisaatiokulttuurin rakennusaineena. Taman tiedon valossa
voimme nahda organisaation vuorovaikutuksen merkittavana myos
tyossakayvien opiskelijoiden keskuudessa. Vuorovaikutuksen tarkeys
opiskelijoiden  organisaatiokulttuurikokemuksissa tadsmaa  aikaisempaan
tutkimustietoon.

Taman tutkimuksen yksi keskeinen motivaattori oli aikaisemmin toteutetut
perhe-elaman ja tyon tutkimukset, jotka kasittelivat organisaatiokulttuurin roolia
perhe-elaman ja tyon yhdistamisessa. Aiempaa tietoa organisaatiokulttuurin

roolista tyon ja opiskelun yhteensovittamisen yhteydessa ei kuitenkaan 16ytynyt.
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Perhe- ja ty6elaman tutkimuksissa organisaatiokulttuurin toimesta syntyneet
joustavat tyodaikajarjestelyt ja ymmarrys koettiin helpottavan tyon ja perheen
yhteensovittamista (Mauno & Kinnunen 2008, 266). Tassa tutkimuksessa selvisi,
ettd myos opiskelijat kokivat joustavuuden tydajoissa ja tydopaikan ymmarryksen
merkittavana tukena yhteensovittamiselle. Vaikka perhe ja opinnot sisaltavat
hyvin erilaisia komponentteja ja arjessa on eroavaisuuksia, joustavuus
tyonantajan puolelta korostui niin perheellisten tyontekijoiden kuin tyotatekevien
opiskelijoiden kokemuksissa tarkeaksi. Voidaan siis paatella, etta ilmididen
erilaisuudesta huolimatta, ne sisaltavat yhdistavia tekijoita. Jatkossa
organisaatioiden tulisi pohtia millainen organisaatiokulttuuri tukee perheen ja tyon
yhdistamisen lisaksi opintojen ja tyon yhteensovittamista.

Keskeisimpanad yhteensovittamisen tukena organisaatioissa nahtiin
joustavuus tydvuoroissa, kun taas merkittavimpana estajana nahtiin akilliset
muutokset. Akillisilla muutoksilla opiskelijat viittasivat tdssa tutkimuksissa usein
tydvuorojen nopeaan lisaantymiseen, kuten sairaspoissaolojen tuuraamiseen.
Merkityksellistd tuloksissa on se, ettda nama kaksi tekijaa toimivat toistensa
vastakohtina. Tyovuorojen akillinen ja toisinaan vastentahtoinen lisaantyminen
nayttaytyivat merkittavimpana tyon ja opintojen yhdistamisen haittana. Sen sijaan
tydvuorojen joustava sijoittelu ja tuntimaaran asettaminen opiskeluun sopivaksi
toimivat tarkeimpina yhteensovittamisen edistgjina. Tasta on mahdollista tehda
johtopaatos, etta tydvuorojen onnistunut ja opinnot huomioonottava suunnittelu
seka niissa pysyminen on keskeisin yhteensovittamisen tuki. Sen sijaan
tydvuorojen nopeatempoinen muokkaus koettiin opiskelulle haitallisena.

7.2. Tutkimuksen luotettavuus

Luotettavuuden arviointi on tarkeaa jokaisessa tieteellisessa tutkimuksessa, silla
tutkimuksen tulee tavoitella tiettyja tieteellisia tavoitteita ja normeja (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006). Tassakin tutkimuksessa luotettavuutta on
tarkeda kyseenalaistaa, silla tutkimuksen aikana herasi luotettavuuteen liittyvia
kysymyksia.

Jokaisessa tyopaikassa vallitsee sille ominainen organisaatiokulttuuri, joka
luo yhteisOlle keskeiset ajattelu- ja toimintatavat. Tassa tutkimuksessa tutkittavaa
joukkoa ei saatu tietysta ja samasta tyOyhteisosta, joten rajaus paatettiin tehda
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alakohtaisesti kaupan alalle. Tutkittavat henkilGt olivat yliopisto-opiskelijoita, jotka
opintojensa ohella tyoskentelevat kaupan alan tyotehtavissa. Koska
organisaatiokulttuurit ovat jokaisessa yhteisossa omanlaisiaan on tarkeaa pohtia,
olisimmeko saaneet luotettavampia tuloksia, jos tutkimusjoukkona olisi toiminut
samassa tyoyhteisossa tyoskennelleita opiskelijoita. Tutkimuksen edetessa
kuitenkin todettiin, ettd vaikka tutkittavat eivat tyoskennelleet samassa
tyopaikassa, aineistosta I0ytyi paljon samoja piirteitd, jotka nousivat esiin
opiskelijoiden yhteensovittamisen kokemuksissa.

Tutkimukseen vastasi 15 yliopisto-opiskelijaa, joiden sopivuutta
tutkimukseen varmistettiin kyselylomakkeen taustakysymyksilla. Kaikki vastaajat
sopivat ominaisuuksiltaan tutkimukseen, jonka vuoksi tutkimusjoukon valinta
koettiin suhteellisen onnistuneeksi. Aineiston kokoa pohdittaessa on kuitenkin
hyva kyseenalaistaa, olisiko isommalla aineistolla mahdollista saada eriavia tai
uudenlaisia tuloksia. Tutkimuksessa kaytetyssa aineistossa opiskelijoiden
kokemuksissa esiintyi kuitenkin selkeita samankaltaisuuksia.
Samankaltaisuuksia luokitellessa saatiin selville tutkimuksen keskeiset tulokset,
jotka ryhmiteltiin yhteensovittamista estavien ja tukevien tekijoiden luokkiin.

Kvalitatiivinen tutkimus usein sisaltaa jonkin verran tutkijan omaa tulkintaa,
jonka vuoksi tutkijan aseman merkityksellisyys tulee huomioida tutkimuksessa.
Tassa tutkimuksessa tutkijan oma tulkinta nousee keskeiseksi kysymykseksi
erityisesti aineiston analysoinnin ja tulosten luokittelun yhteydessa. Koska
tulosten luokittelu teemoihin oli tassa tutkimuksessa aineistolahtdista, nousee
tutkijan oma tulkinta keskeiseen rooliin. Aineiston teemojen muodostaminen
kuitenkin tehtiin taysin tutkittavien vastausten pohjalta. Tutkijjan omat
ennakkoajatukset ja omakohtaiset kokemukset saattoivat kuitenkin vaikuttaa

tutkimusaineiston tulkinnassa.

7.1 Jatkotutkimusehdotukset

Koska organisaatiokulttuurit ovat hyvin yksilollisia ja rakentuvat ajan kuluessa
omanlaisikseen, olisi mielenkiintoista tutkia aihetta jatkossa yksittaisten
organisaatioiden  sisalla. Tapaustutkimusten kautta voidaan saada
merkityksellista tietoa siita, miten organisaatiokulttuuri nayttaytyy tietyssa
organisaatiossa. Toteuttamalla tapaustutkimuksia myos organisaatiot voivat
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saada tarkeaa tietoa toimintansa onnistumisesta ja sen mahdollisista
haittatekijoista. Tassa tutkimuksessa nousi esiin, etta opiskelijat usein kokevat
jonkinasteista  syyllisyyttda tai  huonommuuden tunteita rajallisesta
kaytettavyydestaan. Organisaatiokulttuuritutkimuksen kautta, tyonantajat voivat
saada jatkossakin arvokasta tietoa yhteensovittamisen kanssa tasapainoilevien
tyontekijoidensa elamantilanteesta.

Taman tutkimuksen perusteella saatiin selville nelja keskeista tekijaa, joiden
kautta organisaatiokulttuuri tukee opintojen ja tyon yhteensovittamista. Lisaksi
tutkimuksen aineistosta ilmeni kolme keskeista teemaa, jotka koettiin tyopaikan
organisaatiokulttuurissa tyon ja opintojen yhteensovittamista hairitsevana
tekijana. Tutkimuksen myota saatiin siis kokonaisvaltaisempi kasitys siita,
millaiset tekijat toimivat merkityksellisind yhteensovittamisessa. Jatkossa sen
sijaan on jarkevaa tutkia, millaisilla keinoilla naita yhteensovittamista tukevia
tekijoita voidaan organisaatioissa toteuttaa. Onko opiskelijoille mahdollista tarjota
esimerkiksi joustavia tyOaikoja tai jopa etatyomahdollisuuksia, jotta tyon ja
opiskelun yhdistaminen olisi vaivatonta. Kun organisaatiokulttuurin mahdolliset
haittatekijat ja yhteensovittamista tukevat tekijat ovat tiedossa, voidaan jatkossa
rakentaa myo0s tietoisesti yhteensovittamiselle suotuisia organisaatiokulttuureja.
Toisekseen tutkimuksen myo6ta voidaan huomioida, kuinka mahdollisia
yhteensovittamisen esteita voidaan tyopaikoilla poistaa. Jatkossa organisaatiot
voivat omalla toiminnan suunnittelullaan edistaa yhteensovittamisen arkea ja

ottaa huomioon tyota tekevien opiskelijoiden arkeen liittyvia haasteita.
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Liite 1 (2)

Kuinka tyossakayvat opiskelijat kokevat
tyopaikan organisaatiokulttuurin tyon ja
opintojen yhteensovittamisen aikana

Kyselylomake sisaltda yhteensa viisi (5) kysymysta, joista kaksi ensimmaista on
monivalintakysymyksia ja loput avoimia kysymyksia. Jokainen vastaus on tutkimuksen
kannalta tarkea. Kiitos kayttamastasi ajasta tutkimuksen parissa!

*Pakollinen

Sukupuoli *
1. Mies

2. Nainen

3. Muu

Oletko toiminut kaupan alan tyotehtavissa yliopisto-opintojesi aikana? *
Kylla
Ei

Kuvaile kuinka tyopaikallasi on suhtauduttu opintoihisi? Vaikuttaako tai

vaikuttiko se jollain tapaa opintojesi kulkuun ja sujuvuuteen?
Oma vastauksesi

Millaiset tekijat tai tilanteet tyopaikallasi ovat edistaneet tyon ja opintojen

yhteensovittamista?
Oma vastauksesi

Millaiset tekijat tai tilanteet tyopaikallasi ovat haitanneet tyon ja opintojen

yhteensovittamista?
Oma vastauksesi
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Liite 2 (2)
19.11.2019

Heti!

Olen 3. vuoden kasvatustieteen opiskelija Tampereen yliopistosta. Teen juuri
nyt kandidaatin tutkielmaani, ja etsin potentiaalisia vastaajia tutkimukseeni.
Tutkielman aiheena on kartoittaa tyOssidkdyvien opiskelijoiden kokemuksia
organisaatiokulttuurista korkeakouluopintojen ja ansiotyon yhteensovittamisen
aikana. Vastaajaksi haetaan péitoimisia opiskelijoita, joilla on
omakohtaista kokemusta kaupan alan tyotehtivien ja yliopisto-opintojen
yhteensovittamisesta.

Organisaatiokulttuuria ei ole aikaisemmin tutkittu yliopisto-opintojen ja
ansiotyon yhteensovittamisen kannalta, joten tutkimustieto aiheen parista on
arvokasta. Organisaatiokulttuuri viittaa ilmi6on, jossa organisaatiossa vallitsee
jaetut ajattelu -ja toimintamallit, ja ne ilmenevét organisaation arvoina ja
vuorovaikutustyyleind. Yhtendinen ajattelumaailma ohjaa usein organisaation
tyontekijoiden toimintaa ja tavoitteita. TyOpaikan organisaatiokulttuurilla on
merkittdva vaikutus tyon ja yksityiselimén yhteensovittamiseen, ja yksilon
kokonaisvaltaiseen jaksamiseen. Téssd tutkimuksessa selvitetddn juuri
opiskelijoiden kokemuksia organisaatiokulttuurista, kun keskidssid on tyon ja
opintojen tasapainottelu.

Tutkimukseen vastataan kyselylomakkeen kautta, jonka vastaamiseen
kannattaa varata aikaa noin 10 — 20 minuuttia. Vastauksia kédytetdin ainoastaan
tutkimustarkoitukseen ja tutkimus on tdysin anonyymi. Jokainen vastaus on
tutkimuksen kannalta tidrked ja vastaaminen perustuu vapaachtoisuuteen.
Lammin kiitos ajastanne jo etukiteen! Mikali sinulla herisi jotain kysymyksié
tutkimukseen vastaamisesta voit ottaa minuun yhteyttd alla olevien
yhteystietojen vilityksella.

Vastausaika on 30.11. asti.
Veera Inna
e-mail: veera.inna@tuni.fi

Linkki tutkimukseen: https://forms.gle/SrsRN4dRi45bcEPAS
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