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1 JOHDATUS AIHEESEEN

1.1 Tutkimuksen kohteena merkityksellinen tyo

Merkityksellisen eldmin saavuttaminen on ollut yksi ihmisen perustavanlaatuisimmista
tarpeista kautta aikain (ks. esim Frankl 1984). Merkityksellisyyden kokemus luo vahvan
perustan yksilon hyvinvoinnille, kun taas tunne merkityksettomyydesti liittyy negatiivi-
siin lopputulemiin kuten masennukseen ja ahdistuneisuuteen. Merkityksellisyyttd eld-
médn voi hakea ja 10yt4d monista eri ldhteistd kuten ldheisistd ithmissuhteista ja harras-
tuksista. Kuitenkin ty0 vie huomattavan osan pdiviemme tunneista, joten luonnollisesti
se saa roolin yhtend tdrkeimmistd eldimdmme merkityksen maarittédjistd. Tutkimus tyon
merkityksellisyydestd on jo pidemmén aikaa kiinnostanut organisaatioteoreetikoita, psy-
kologeja kuin sosiologejakin, ja varsinkin viime vuosina uusia tutkimuksia aiheesta on
julkaistu tiuhaan tahtiin. Tyon merkityksellisyys ei ole jddnyt vain akateemisen piirin
pohdinnoiksi, vaan se on koko yhteiskuntaa puhutteleva aihe. Timin pdivédn tydeldmassa
tyon merkityksellisyyden voi nihdd nousevan jopa palkan edelle: se antaa tyonteolle sy-
vemman tarkoituksen pelkdn ansainnan ja toimeentulon ohelle (Erickson 2011). Tarve
tyon merkityksellisyydelle johtaa juurensa laajempaan tyon tekemisen olosuhteiden muu-
tokseen, mikd on tapahtunut viimeisten vuosikymmenten aikana. Siind misséd yritykset
ennen tarjosivat rahallisen kompensaation lisédksi my0s turvaa, jatkuvuutta ja kehittymis-
mahdollisuuksia vastineeksi luottamuksesta ja uskollisuudesta, nykyarvot korostavat
enemmaénkin sisdistd yrittdjyyttd, epdvarmuuden sietdmistd, joustavuutta ja vastuunottoa.
(Cartwright & Holmes 2006, 200) Tyon mielekkyyden ja merkityksellisyyden on tutki-
muksissa havaittu liittyvdn monenlaisiin positiivisiin lopputulemiin niin yksil6tason hy-
vinvoinnin kuin organisaationkin kannalta, kuten tydmotivaatioon, tyontekijén tyohon si-
toutumiseen ja tydssd viihtymiseen (Steger, Dik & Duffy 2012).

Etenkin nuorempi sukupolvi etsii tyoltd ennen kaikkea yksilollisyyttd, ja tyd voidaan
ndhdd omien unelmien ja arvojen toteutumispaikkana. (Alasoini 2010) Tydrooli voikin
parhaimmillaan tarjota yksilolle areenan, jonka kautta hdn pystyy ndyttimdin vahvuu-
tensa ja tavoittelemaan kohti jotakin itselleen tarkedéd padméérda. (Steger ym. 2012) Ko-
kemus merkityksellisen tyon tekemisestd liittyy vahvasti yhteen yksilon motivaation ja
yksilollisten tavoitteiden ja arvojen kanssa. Yhteyden voi katsoa olevan jopa niin vahva,
ettd kasitteet saattavat tutkimuksessakin usein sekoittua toisiinsa (Rosso, Dekas & Wrzes-
niewski 2010, 96). Tavoitteet ohjaavat eldmén suunnan ja niitd voisi kuvailla mielikuviksi
siitd, minkilaisena elimad ndyttda tietyn ajanjakson kuluessa (Little 2014) Tédhéan tutki-
mukseen ldhden siitd olettamasta, ettd tavoitteiden mukaan toimiminen on térked avain
merkityksellisyyden kokemukselle (McGregor & Little 1998), jolloin tavoitteet toimivat

vélineend ja merkityksellisyys mahdollisena lopputulemana.



Silld on kuitenkin vilid millaisia tavoitteita kohti yksilo huomionsa suuntaa merkityksel-
lisyyden kokemuksen saavuttaakseen. Tutkimusten mukaan kaikki tavoitteet eivdt syn-
nytd merkityksellisyyden kokemusta samalla tavoin (Weinstein, Ryan & Deci 2012),
vaan nimenomaan sisdiset tavoitteet kuten thmissuhteisiin tai omaan henkilokohtaiseen
kasvuun tai terveyteen panostaminen vaikuttavat merkityksellisyyden syntyyn huomatta-
vasti positiivisemmin kuin niin sanotut ulkoiset tavoitteet - kuten esimerkiksi varallisuu-
den kerryttdmiseen keskittyminen - jotka voivat toimia pikemminkin eldmédn merkityk-
sellisyytté estdvinad tekijand. (ks. esim. T.Kasser & Ryan 1996)

Tamédn takia onkin mielenkiintoista tutkia tavoitteiden vaikutusta nimenomaan tyoela-
maéssd, jonka yhtend tarkoituksena on turvata tekijélleen ansainta; tutkimukseni pddmaa-
rdnd onkin selvittdd, mitka tavoitteet synnyttavit tydkontektissa eniten merkityksellisyy-
den kokemuksia. Erityinen mielenkiinnon kohteeni on se, missd méérin tutkittavat hen-
kilot pystyvit samaistumaan oman tydpaikkansa tavoitteisiin ja arvoihin ja miten se vai-
kuttaa heidén késitykseensd oman tyonsd merkityksellisyydestd. Tutkimukseni ldhtdase-
telmana on siis interaktiivinen yksilon tavoitteiden ja tydon merkityksellisyyden symbi-
oosi: Miten nykyinen tyo tukee yksilon henkilokohtaisia tyohon liittyvid tavoitteita ja mi-
ten tdmé vaikuttaa kokemukseen tydon merkityksellisyydestd? Toisaalta, kun yksilo ta-
voittelee omia henkilokohtaisia tavoitteitaan, kulkeeko tyd mukana vahvistamassa titi
padmadrad - vai voiko se toimia pikemminkin esteend? Tarkemmin ilmaistuna, tutkimuk-
seni tarkoituksena on tutkia sitd, minkélaisia tavoitteita nuorilla tyduriensa alkupuolella
olevilla henkildilld on tyotddan kohden, ja vaikuttavatko ndmé tavoitteet siithen, kuinka
merkitykselliseksi henkilot kokevat sen hetkisen tyonsd. Lisdksi kiinnitdn huomiota or-
ganisaation tavoitteita tukeviin ja estiviin mekanismeihin — millainen on siis organisaa-

tion vaikutus merkityksellisyyden mahdollistajana ja toisaalta tukahduttajana.

Tutkimuskysymykseni ovat seuraavat:

e Minkélaisia itselleen térkeitd ja merkityksellisid henkilokohtaisia tavoitteita tut-
kittavilla ty6tddn kohden on?

e Miten ndiden tavoitteiden kautta rakennetaan kokemusta tyon merkityksellisyy-
desta?

e Miten tyoympdristd edistdd (tai estdd) tavoitteiden saavuttamista ja miten se vai-
kuttaa tyon merkityksellisyyden kokemukseen?

Tyon merkityksellisyyden yhteytté yksilollisiin tavoitteisiin on mielenkiintoista tutkia ni-
menomaan nuorten, tyduriaan aloittelevien henkildiden kokemuksien pohjalta. Juuri tyo-
eldmin alkuvaiheessa tyohon liittyvét tavoitteet ovat erityisen térkeitd, silld ne auttavat
yksildd suuntaamaan myohemmaéllé urallaan kohti itselleen tarkeitd pddmaéria. (Shulman
& Nurmi 2010) Erityisesti akateemisista koulutetuilla henkil6illd ty6hon liittyvit tavoit-

teet nousevat tarkeddn rooliin tulevaisuutta suunniteltaessa, silld opintoihin on kéytetty



keskiméérin pidempi aika ja oletusarvoisesti koulutuksella ollaan yritetty turvata “hyvén

tyopaikan” saaminen.



2 TYON MERKITYKSELLISYYS JA HENKILOKOHTAISET
TAVOITTEET

2.1 Tyon merkityksellisyys tutkimuskenttini

Tyon merkitys (meaning of work) on ollut tutkimuksen kohteena jo pitkddn, ensimmaiset
uraauurtavat tutkimukset toteutettiin 1970-luvulla. Se on ollut suosittu tutkimusaihe mo-
nella tieteenalalla; niin organisaatioteoreetikot kuin sosiologit ja psykologitkin ovat olleet
kiinnostuneita siitd, miki tekee tyostd merkityksellistd ja miksi eri ihmisille tyon merki-
tyksellisyys voi tarkoittaa niin eri asioita. My0s filosofit ja teologit ovat inspiroituneet
merkityksen késitteestd jo vuosisatojen ajan. (Rosso ym. 2010, 93). Viime vuosina néiti
melko eri asioihin painotettuja nikemyksid on katsottu samassa kontekstissa, kun muun
muassa etiikan ja organisaatiotutkimuksen vililtd on etsitty yhtenevéisyyksid tyon mer-
kityksellisyydestd (esim. Michaelson, Pratt, Grant & Dunn 2013; May, Menci & Huang
2014). Yhi kasvavasta kiinnostuksesta aiheeseen kertoo sekin, ettd pelkdstdén 2010-1u-
vulla tyon ja eldmén merkityksellisyyden tutkimuksesta koostettu useampia katsausartik-
keleita (ks. Rosso ym. 2010; Both-Nwabuwe, Dijkstra & Beersma 2017; Ward & King
2017; Martela & Pessi 2018) Lisédksi viimeisimmin kymmenen vuoden aikana merkityk-
sellisen tyon mittaamisesta on kehitelty kolme multidimensionaalista mallia (Fairlie
2010; Lips-Wiersma & Wright 2012; Steger, Dik & Duffy 2012)

Merkityksellinen tyon tekeminen ei heréta tutkijoiden kiinnostusta ainakaan véhiten siksi,
ettd merkityksellisyyden kokemuksella tydssé on tutkitusti todettu olevan yhteys térkei-
siin positiivisiin organisaatiollisiin lopputulemiin, kuten esimerkiksi tyotyytyviisyyteen
(Wrzesniewski, McCauley, Rozin & Schwartz 1997; Fairlie 2011), sitoutumiseen (May,
Gilson & Harter 2003; Soane, Shantz, Alfres, Truss, Rees & Gatenby 2013) ja yksilolli-
seen suoriutumiseen (Wrzesniewski, Dutton & Gelaye 2003). Merkityksellisyyden on
ndhty nousevan korkeammaksi tekijéksi tyon arvoasteikolla kuin ulkoisten motiiveiden,
kuten esimerkiksi palkan, turvallisuuden tai uralla etenemisen (Cascio 2003).

Vaikka tydon merkityksellisyyden tutkimuksella on laaja-alaiset ja pitkd perinteet, ei ai-
heelle ole kehittynyt yhtendistd késitteistdd tai rakennetta, joka kokoaisi tutkimustiedon
helpommin késiteltdviksi kokonaisuudeksi. Sen sijaan eri tieteenalojen sisilld on kehit-
tynyt itsendisid tutkimuksen painopisteitd, jotka keskittyvdt yksittédisiin tekijoihin tyon
merkityksen ja merkityksellisyyden synnyssd. (Rosso ym. 2010) Psykologisessa tutki-
muksessa on painotettu yksilon kokemuksia, arvoja ja asenteita merkityksen synnyssé
(esim. MOW International Research Team 1987) sekad erilaisia motivaatioteorioita (esim.
Ryan & Deci, 1990,1991; Shamir 1991; Maslow 1970), kun taas sosiologit ja organisaa-

tioteoreetikot ovat kiinnittdneet huomiota ndiden lisdksi my0ds ulkoisiin vaikuttimiin
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(esim. Hackman & Oldman 1976; 1980; Wrzesniewski & Dutton 2001). Liiketoiminta-
eettinen suuntaus ndkee merkityksellisen tyon osana merkityksellistd ja hyvdd elamaa
(esim. Michaelson ym. 2013). Tyon merkityksellisyyden tutkimisen yhteisen ja jaetun
késitteiston puuttuminen johtaa siihen, ettd uusia teorioita syntyy kaiken aikaa. Toisaalta
tyon merkityksellisyyden tutkimus on vasta paradigmansa alussa, miké osaltaan selittda
aitheen ympdrilld vallitsevaa monimuotoisuutta. (Both-Nwabuwe ym. 2017, 2)

Rosso ja kumppanit (2010) ovat tiivistdneet laajan kirjallisuuskatsauksensa pohjalta mer-
kityksellisen tyon ymparillé liikkkuvat tutkimuksen painokohdat neljan eri kategorian ym-
pérille, jotka pitkdlti madrittdvit suurinta osaa 2010-luvulla tehdystd tutkimuksesta tyon
merkityksellisyyden ympaérilld. (Both-Nwabuwe ym. 2017, 3). Ndmi kategoriat ovat 1)
yksilo itse, 2) muut, 3) tyon konteksti ja 4) henkinen eldmi. Yksiloon itseensd liittyvét
hénen arvonsa, motivaationsa ja uskomuksensa, jotka vaikuttavat hdnen kokemukseensa
tyon merkityksellisyydestd. Toisaalta myos muut ihmiset, kuten tybtoverit, esimies ja
perhe vaikuttavat suuresti sithen, kuinka merkitykselliseksi yksilo kokee tyonsd. Tydn
kontekstilla he tarkoittavat tapaa, jolla tyd on organisoitu sekd esimerkiksi yhteiskunnan
taloudellista tilannetta, kansallista kulttuuria sekd myos vapaa-ajan merkitystd. Viimei-
simpind osa-alueella tutkijat viittaavaat henkiseen eldméén, johon liittyy esimerkiksi us-
konnon vaikutus tyon merkityksellisyyden kokemuksessa, mutta myos kutsumusten ym-
parilld tehty tutkimus.

Néiden neljén painopisteen lisdksi Rosso ja kumppanit (2010) eriyttivdt tyon merkityk-
sellisyyden syntyvén seitsemén psykologisen ja sosiaalisen mekanismin kautta, jotka ovat
1) autenttisuus, 2) mindpystyvyys, 3) itsetunto, 4) tarkoitus, 5) liittyminen, 6) kokemus
suurempaan kokonaisuuteen kuulumisesta seki 7) kulttuurillinen ja ihmisten vélinen se-
lonteko. Seuraava kuvio (kuvio 1) kuvaa Rosson ja kumppaneiden (2010) ndkemystd mu-
kailleen sitd, miten kaikki edelld mainitut mekanismit toimivat yhteydessé toisiinsa. Malli
rakentuu kahden psykologisen ulottuvuuden varaan, ja ndmé ulottuvuudet eroavat toisis-
taan siind, mitkd ovat toiminnan takana olevat motiivit (toimijuus vs. yhteys) ja suuntaako
toiminta kohti itsed vai muita (itse vs. muut). Toimijuus kuvaa niitd asioita, mitd yksilo11a
on tarve itsestdén loytdd ja omalla toiminnallaan vaalia. Yhteys taas puolestaan edustaa
niitd tekijoitd, jotka ohjaavat ihmistd lihemmds toisiaan - tuntemaan yhteytta toisiinsa.
(Rosso ym. 2010)



11

Toimijuus
Individuaatio Kontribuutio
Havaittu vaikutus
Mindpystywyys: Tarkoitus
autonomia & Yhteys suurempaan
kompetenssi kokonaisuuteen
ltsetunto
Itse Muut
Suhde itseen Yhdentyminen
Autenttisuus: Arvot
itsekonkordanssi Sosiaalinen identifikaatio
identiteetin vahwvistus Keskinginen riippuvuus
henkildkohtainen sitoutuminen

Yhteys

Kuvio 1 Rosson ym. (2010) mukaan sovellettu ndkemys merkityksellisesta ty0sta.

Téssd tutkimuksessa tulen ldhestymédn Rosson ja kumppaneiden (2010) luokitusta siten,
ettd yksiloon itsensd — liittyvé taso tulee olemaan oman tyoni tirkein painopistealue, silld
tutkimukseni paéfokuksena on selvittdd miten yksilon tavoitteet ja motivaatio vaikuttavat
kokemukseen tyon merkityksellisyydestd. Toisaalta tyon merkityksellisyyden kokemus
ei tapahdu eristyksissd muusta maailmasta, ja tulen tutkimuksessani myds kisittelemaan
muiden ihmisten vaikutusta tydympéristossd sekd tyon teon kontekstia. Neljittd osa-alu-
etta — henkistd eliméa — kisittelen tutkimuksessani vain lyhyesti.

Merkittavimmat uraauurtavat tutkimukset yksilolahtoisestd merkityksellisyyden 16 ytédmi-
sestd tyossd liittyvit tydorientaatioiden tutkimukseen ja tyon nidkemiseen kutsumuksena
(calling) (Duffy & Dik, 2013; Wrzesniewski, McCauley, Rozin & Schwartz 1997; Bellah,
Madsen, Sullivan & Swidler 1986). Tyodorientaatioiden lihtokohtana on selvittdd millai-
sena yksilot ndkevit oman tyonsd merkityksen, miten he toteuttavat tyotadn tahén liittyen
ja miksi he ylipdatadn tekevit tyotd (Rosso ym. 2010, 95). Tydorientaatioiden pohjalta on
syntynyt jaottelu tyon ndkemisestd pelkdstidn tyond, urana tai kutsumuksena (ks. Bellah

ja kumppanit 1986). Wrzesniewski ym. (1997) mukaan ihmiset jotka nikevit tyonsi
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“vain tyond”, tekevit tyotd vain ansion takia. Mikali heiddn elaménsi olisi taloudellisesti
turvattu, eivdt he jatkaisi tyoskentelyd samassa ammatissa. Urasuuntautuneet yksilot
nauttivat tyostdén, mutta haluavat edetd tehtévissddn ja tyourallaan pidemmaélle. Kutsu-
muksena ammattinsa nidkevét pitdvit tyotd tirkednd osana identiteettiddn ja he omistau-
tuvat tydlleen kokonaisvaltaisemmin. Berg, Grant ja Johnson (2010) veivét kyseisen luo-
kittelun ominaispiirteitd vield syvemmaélle. Heiddn mukaansa yksilon orientoituessa tyo-
suuntautuneisesti tai urasuuntautuneisesti, heiddn oma henkilokohtainen identiteettinsa ei
taysin limittdydy tyon kanssa. Toisin taas on henkildilld, jotka kokevat tyonséd kutsumuk-
sensa; tdlloin tydidentiteetti ja henkilokohtainen identiteetti sulautuvat tdysin yhteen. Tél-
16in ty0 ndhddin sisdisesti innostavana ja motivoivana, ja silld ndhddén olevan tarkoitus
yhteiskunnallisessa mittakaavassa.

Kutsumuksen tutkijakunnalla on uskonnollis-sdvytteiset perinteet, silld alun perin kutsu-
mus ndhtiin syntyvin jonkun korkeamman tahon pyynnon toteuttamiseen (higher-order),
jo esimerkiksi Martin Lutherin aikaan. Téni pdivdnd kutsumusta tarkastellaan kuitenkin
enemmainkin henkilokohtaisesti merkityksellisend uravalintana, johon liittyy l&dheisesti
tyoskenteleminen yhteisen hyvén eteen (Dik & Duffy, 2009) — esimerkiksi Wrezniewskin
ja kumppaneiden (1997) tutkimuksen mukaan kutsumuksensa tyonsé ndkevét osallistuvat
muita todenndkdisemmin prososiaaliseen toimintaan.

Tydorientaatioiden tutkimusperinteestd on saanut myos alkunsa WAMI (The Work and
Meaning Inventory) —mittaristo. (Steger, Dik & Duffy, 2012). Sen mukaan merkityksel-
lisyyden aihealueet ovat a) tyon henkilokohtainen tarkeys b) yksilon oma henkilokohtai-
nen kasvu tyon kautta sekd c¢) mahdollisuus palvelella tyon kautta suurempaa hyvaa. (Ste-
ger, Dik & Dufty 2012) Tama merkityksellisen tydn “kolmijakoinen kisitteistd” on eten-
kin viime vuosina noussut méarittdvimméksi tyon merkityksellisyyden kuvaajaksi, silld
se kuvaa merkityksellisen tyon ydinajatuksen tiivistetyssd muodossa (ks. esim. Martela
& Pessi 2018)

2010-luvulla merkityksellisyyden tutkimuspiirissé on keskitytty yhd useammin yhdisté-
médn eri tutkimusalojen kasityksid tyon merkityksellisyydestd (ks. Bailey & Madden
2016, Michaelson 2014). Télloin huomiota on saanut myds merkityksellisyyden negatii-
visempi puoli. Baumeister ja kumppanit (2013) tekevit tutkimuksessaan selvin eron mer-
kityksellisyyden ja onnellisuuden vililld, ja samansuuntaisia 16ydoksid ovat tehneet myos
muut tutkijat - jo Aristoteles aikoinaan erotteli hyvin eldmdn (eudaimonia) ja onnellisuu-
den (hedaimonia) toisistaan. Merkityksellisyyden tavoittelun negatiivisempi puoli liittyy
sithen, ettd tie sen saavuttamiseen ei ole vélttdméttd helppo tai tuota mielihyvéda, mutta
padmadrd itsessddn ndhdadn tdrkednd. Merkityksellisen eldimédn saavuttamiseen liittyy
heididn mukaansa menneen ja tulevan yhdentyminen, tavoitteellinen toiminta jotakin paa-
madrdd kohden huolimatta siitd, ettd se saattaa aiheuttaa kdrsimystd. (Baumaister ym.
2013) Baileyn & Maddenin (2016, 55) mukaan merkityksellisyyden kokemus nousee
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usein vahvasti esiin vaikeista ja hankalista tilanteista selvidmisen kautta verrattuna joka-
paivdisien tyOaskareiden selvittimiseen. Merkityksellisyyden kokemuksen synnyn taus-
talla voi siis usein olla uuvuttavia ja haastavia aikoja, joista selvidmiseksi koettu merki-
tyksellisyys voi toimia kannustavana puskurina. Merkityksellisyys nékyy heiddn mu-
kaansa siis nimenomaan hetkissé, jolloin tyon tarkoitus ymmarrettiin laajemmassa ku-
vassa, ja kaikki pyristelyt tuntuivat vaivanarvoisilta. (Bailey & Madden 2016)

Kaiken edelld mainitun lisdksi merkityksellisyyden voi ndhdé kuvastavan tietynlaista so-
pivuutta yksilon ja tydtehtdvin vililli. Téhdn liittyy mySs person-job fit -keskustelu,
jonka mukaan tyon merkityksellisyys syntyy tyotehtdvien, tydympériston sekd yksilon
mindkuvan suhteissa (Scroggins 2008, 69). Eli mitd paremmin ty0 tdyttdd tekijédnsa tar-
peet ja sopii yhteen hdnen arvojensa ja uskomustensa kanssa, sitd todenndkdisemmin se
koetaan myds merkityksellisend. Tdten jos organisaatiossa on vallalla sellaiset arvot ja
tehdyn tyon pddmaird on sellainen, minkd yksilo pystyy itse hyviksyméén ja arvosta-
maan, ovat ldhtokohdat tyon merkityksellisyyden kokemukselle suotuisat.

Téssd tutkimuksessa haluan erottaa tyon merkityksen ja merkityksellisyyden eron, silld
ndma kaksi kédsitettd usein sekoittuvat toisiinsa. Seuraavassa kappaleessa kerron tirkeim-
mit tutkimuksessa esiintyneet madritteet. Olennaista on huomata, ettd varsinkin vanhem-
missa tutkimuksissa késiteparia merkityksestd ja merkityksellisyydestd ei ole useinkaan

erotettu toisistaan.

2.2 MerKkitys ja merkityksellisyys kasitteina

Tyon merkityksellisyyttd ja merkitystd ei ole tutkimuksessa tarkasti mééritelty. Suurin
syy tdhédn on se, ettd kisiteparin kuvaaminen riittdvin selkeésti on melko haastava teh-
tavd. Merkityksellisyyden voidaan ndhdéd syntyvén sisdisesti yksilon oman ndkdkulman
pohjalta, ulkoisesti sosiaalisesti normien ja jaettujen kasitysten pohjalta, tai molemmista
lahteistd yhtdaikaisesti. (Pratt & Ashforth 2003)

Rosson ym. (2010) mukaan tydn merkitystd ja merkityksellisyyttd termeind (meaning &
meaningfulness) kdytetdan kirjallisuudessa usein paillekkdisind, miki saattaa aiheuttaa
hdammennystd. He erottavat tyon merkityksen ja merkityksellisyyden toisistaan niin, etti
merkitys termind kuvaa tyon yleistd tarkoitusta, ’ty6lld on merkitys”, kun taas merkityk-
sellisyys enemmaénkin sitd, millainen merkitys ty6lld tekijdlleen on. Merkityksellisyys
kuvaa siis merkityksen syvempéd ulottuvuutta, joka syntyy usein positiivisten mielleyh-
tymien vaikutuksesta. Merkityksellinen ty0 siis koetaan erityisen tirkednd ja positiivisia
tunteita herdttdvand. Téaten mitd merkityksellisemmaéksi tyo kuvataan, sitd enemmén po-
sitiivisuutta se sisiltdd. (Rosso ym. 2010) Tyo synnyttdd positiivisia merkityksista silloin,

kun tyotekijd arvostaa tyotdnsd ja ndkee sen rakentavana toimintana (Wrzesniewski,
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LoBuglio, Dutton & Berg 2013, 288) Merkityksellisyyttd ollaankin usein rinnastettu eu-
damoniseen tyytyvdisyyden kokemukseen, joka korostaa merkityksellisyyden saavutta-
mista itselle tirkeiden tavoitteiden kautta (Deci & Ryan, 2000)

Merkityksellisyyden 16ytdminen helpottaa vastauksen 10ytdmistd kysymykseen “miksi
olen tadlla” (Pratt & Ashforth, 2003). May ja kumppanit (2004) méaarittelevit merkityk-
sellisyyden yksilon omana, korkeana henkilokohtaisena arviona tyon tavoitteesta ja tar-
koituksesta. Samalla he toteavat, ettd jos tdmé arvio ei nouse kovin korkeaksi, johtaa se
merkityksettomyyden kokemukseen, joka osaltaan voi johtaa kyynistymiseen ja burnout-
tiin.

Pratt ja Ashfort (2003) huomauttavat, ettd vaikka ty6lld on merkitys, ei se vilttdmatta ole
merkityksellistd tekijalleen. Koska tyon koettu tirkeys voi erota huomattavasti eri yksi-
l6iden tai jopa historiallisten ja fyysisten kontekstien vélilld, voi sama tyotehtédvéd néyt-
taytyd darimmaéisen merkityksellisend toiselle, kun taas toisessa se ei herétd suuria tun-
teita.

Merkitys tai merkityksellisyys ollaan kirjallisuudessa myos kuvattu elamén tarkoituksen
kautta. Jos merkitysté ajatellaan tarkoituksena, nousevat yksilon henkildokohtaiset tavoit-
teet tarkedédn rooliin. Kohti tarkoitusta meneminen edellyttda sité, ettd ihmiselld on tiettyja
tavoitteita eldmissddn, jotka ovat hianelle merkityksellisid ja jotka saavuttaessaan hénen
on mahdollista tuntea saavuttaneensa eldminsa tarkoitus. (Weinstein, Ryan, Deci, 2011)
Baumeister (1991) asettaa merkitykselle nelji eri tarvetta, jotka ovat tarkoitus, arvo, vai-
kutus ja itsearvostus. Ensimmdinen tarve merkitykselle kuvastaa sitd, ettd ihmiselld on
tarve tuntea kontribuutionsa térkedksi ja ettd silld on tulevaisuuden kannalta merkitysta.
Tédméin tarpeen mukaan ei siis ole aivan sama, mihin aikansa kdyttié, vaan ihminen haluaa
ndhdd toimensa kehittdvdnd toimintana. Arvot taas liittyvét valintaan oikean ja vdérin
vililtd. Kolmantena ihmiselld on tarve pystyd vaikuttamaan ja saamaan muutosta aikaan.
Viimeisimpéni ihmisilld on hdnen mukaansa tarve tuntea itsearvostusta, joka on oikeas-
taan pohjana omille teoille ja omalle roolille maailmassa. Nama tarpeet muistuttavat siité,
ettd merkityksellisyyden kokemisessa tdrkedssid roolissa ovat nimenomaan tavoitteita
kohti meneminen.

Lips-Wiersmanin ja Morrisin (2009) mukaan ihminen kokee merkityksellisyyttd tyos-
sadn, kun tyo tukee yksilon omaa inhimillistd kehitystd. Toisaalta merkityksellisyyteen
liittyy olennaisesti myds sosiaalinen ulottuvuus, eli ihmissuhteet tyopaikalla sekd tyon
sisdltd. He korostavat myds yksilon mahdollisuutta ylittdd tyonsd kautta omat egoistiset
intressit, jolloin tyd voi tarjota ihmiselle koherenssin tunnetta ja merkityksellinen ty6 voi
perustua tavoitteelle kehittdd omia ja toisten olosuhteita. Tahdn liittyen tyon pro-sosiaa-
linen ulottuvuus on térked osa merkityksellisyyden kokemusta (ks. esim. Grant, 2007).
Jos tyon koetaan hyodyttavan muita ihmisié, ja ndin ollen tydlla ndhddan olevan yhteis-
kunnallisesti merkittivi, se koetaan todenndkdisemmin merkityksellisemméksi kuin tyo,

jonka todellista hyotyd yksilo ei osaa perustella itselleen. Téhén liittyen myds Baileyn
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ym. (2016) mukaan tyon merkityksellisyyden kokemukset ovat usein lyhytaikaisia tun-
netiloja, jotka syntyvit hetkissd, jolloin tyon tarkoitus néhtiin laajemmassa yhteiskuntaan
vaikuttavassa mittakaavassa yksilolle merkittdvilld tavalla.

Tuoreimmassa tyon merkityksellisyydessd tehdyssé katsausartikkelissa Martela & Pessi
(2018) argumentoivat, ettd tyon arvokkuus kuvastaa tyon merkityksellisyyttd laajimmil-
laan, silld tyon tarkeyden kautta yksilo arvioi onko tyd kokonaisuudessaan yksildlle itsel-
leen sisdisesti arvokasta tai vaivan arvoista. Tyon tarkeys taas jakautuu heiddn mukaansa
kahteen alakategoriaan, jotka ovat hyvdd tuottava pddamdrd ja itsensd toteuttaminen. Hy-
véd tuottava pddmadra kuvastaa tyon tuottamaa prososiaalista vaikutusta, kun taas itsensi
toteuttaminen liittyy autonomiaan ja oman itsensd ja omien vahvuuksiensa ndyttdmiseen

ja kayttdmiseen tydss.

2.3 Henkilokohtaisten tavoitteiden tutkimus

Henkilokohtaiset tavoitteet ovat tirked osa yksilollisen identiteetin muodostumisessa ja
ne ohjaavat eldmin suunnan; niitd voisi kuvailla tulevaisuuden mielikuviksi siitd, minka-
laisena eldmé ndyttid tietyn ajanjakson kuluessa. (Little 2014) Tavoitteiden vaikutusta on
tutkittu paljon elimén erilaisissa siirtymévaiheessa, jolloin ne yleensd muuttuvat kulloi-
senkin siirtymidn haasteiden mukaisesti. Eri ikdisten ihmisten tavoitteet luonnollisesti
poikkeavat toisistaan, silld ne osaltaan reflektoivat idn tuomia kehitystehtidvid. (Nurmi,
1991). Usein tutkittu siirtymédvaihe on opiskelusta tydelaméén (ks. Ranta, Dietrich & Sal-
mela-Aro 2012), jolloin tyypillisesti tyohon liittyvét tavoitteet alkavat korostua. Nuorilla
aikuisilla tyohon liittyvit tavoitteet auttavat suuntaamaan voimavaroja esimerkiksi ura-
kehitykseen, tydssd suoriutumiseen ja hyvinvointiin. Hyvésen & Feldtin (2017) mukaan
henkilokohtaiset tydtavoitteet liittyvit luonnollisesti tyohon ja ne muodostuvat samalla
tavoin kuin henkilokohtaiset tavoitteet yleensd. Néiden tavoitteiden tutkimuksessa tulee
kuitenkin huomioida, ettd ne eivit ole vilttdmattd samoja kuin tydpaikan asettamat ta-
voitteet. Henkilokohtainen tydtavoite on tirked ennen kaikkea yksilolle itselleen, ja se voi
olla jopa ristiriidassa organisaation yleisten tavoitteiden kanssa. (Grant, Little & Phillips,
2007; Locke & Latham, 2002).

Tavoitteille (goal) on olemassa monenlaisia tutkimuksen haaroja. Yksilollisitd tavoitteita
on kuvattu muun muassa henkilokohtaisina pyrkimyksind (personal strivings) (Emmons
1991), elaméntehtdvini (life task) (Cantor, Brower & Korn 1985) seka henkilokohtaisina
projekteina (Little 1987;2007;2011). Kaikki nima viittaavat tiedostettuihin padméaériin,
joilla henkild jérjestda tai pyrkii jarjestimdin nykyhetkeddn ja tulevaisuuttaan (Schmuck
& Sheldon, 2001).
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Toisaalta tavoitteita on tutkittu myds tarpeiden kautta (Deci & Ryan, 2000; Emmons
1991). Decin ja Ryanin itsemadrdédmisteorian (2000) mukaan yksilon tavoitteita kohti oh-
jautuminen on suurissa madrin riippuvainen siitd, miten hinen ympéristonsi tukevat psy-
kologisten perustarpeiden (autonomia, kompetenssi, liittyminen) tayttymistd. Tdmén li-
saksi itsemédrddmisteoria tutkii yksilollisen motivaation laatua tavoitteiden taustalla. It-
semidrddmisteoria on antanut osviittaa toimivuudestaan my0s tydymparistossd ja sen

avulla ollaan tutkittu my0s tavoitteiden yhteyttd tyon merkityksellisyyden kokemukseen.

2.3.1 Yksilon identiteetti tavoitteiden lihtokohtana

Yksilollisten tekijoiden voi ndhdd muodostavan tyon merkityksellisyyden syntymisen
pohjan, ja samalla ne vaikuttavat keskeisesti tavoitteiden mukaan toimimiseen. Etenkin
yksilon identiteetin - yksilollisyyden syvimmén olemuksen, on todettu nédyttelevin mer-
kittdavaa roolia siind, mihin henkil6 huomionsa suuntaa ja mité kohti hén elaméssién pyr-
kii. (Rosso ym. 2010, 95) Samalla kun tavoitteet pohjautuvat usein yksilon arvoihin ja
identiteettiin, niitd syntyy toisaalta myds ulkopuolisista paineista, joita yksilo ei itse valt-
tamattd pysty edes kunnolla tunnistamaan. (Koestner & Hope 2014, 3)

Sosiaalisation parissa tyotd tekevit tutkijat ovat jo pitkddn tiedostaneet, ettd muutokset
yksilon identiteetissd seuraavat muutosta myos tyouralla ja toisin pdin. Koska uudet roolit
tyoeldmdssd vaativat uusia taitoja, uudenlaista kdyttdytymista ja usein esimerkiksi asen-
teiden muokkaamista, ne voivat muuttaa yksilon késitystd omasta itsestdén. Sosialisaatio
on adaptioprosessi, joka selittdd miten yksilo tulee kulttuurinsa jéseneksi. Tydympéris-
tossa teoria kuvaa sitd, miten yksild muokkaa sopivuuttaan itsensd ja tyoympéristonsi
vililld. (Ibarra, 1999, 2).

Ibarran (1999) mukaan tydidentiteetti on mukautuvampi ja alttiimpi vaikutuksille tyduran
alkuvaiheessa, silld ajan mittaan yksilo kerdd saamansa palautteen ja kokemuksien kautta
varmuutta omista ominaisuuksistaan, taidoistaan ja arvoistaan. (alkup. Schein 1978). Toi-
sin sanoen uraansa aloittelevilla henkildilld on vihemmén kosketuspintaa siithen, misté
heidén oma tydidentiteettinsad voisi koostua. Tavoitteiden ja yksilon identiteetin ja mer-
kityksellisyyden 16ytdmisen yhteydesté kertova ”mahdollisien minuuksien teoria” (theory
of possible selves) (Markus & Nurius,1986) kuvaa identiteetin kehittymisti tavoitteiden
pohjalta. Teoria ldhtee litkkkeelle ympériston vaikutuksesta yksilon identiteettiin. Y mpa-
ristostddn yksilo omaksuu erilaisia ndkdkulmia siithen millaiseksi hén saattaisi kehittyd,
haluaisi kehittya tai jopa pelkda kehittyvinsd. Mielikuvat halutusta ja epdhalutusta iden-
titeetistd ohjaavat yksilon kéyttdytymistd ja vievdt hidntd etsimddn roolimalleja, joilta
omaksua tietoa siitd, mitd kdyttdytymismalleja ja asenteita vahvistaa ja toisaalta mihin
suuntaan hén ei missdin nimessd halua kehittyd. Mahdolliset minuudet toimivat mitta-

reina sille, miten yksilo arvioi ja tulkitsee omaa kdytostadn, mutta ne eivét ole kuitenkaan
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kiinteitd kuvia itsestd. Aina kun yksilo arvioi itseddn tai odottaa jotain omalta itseltdén,
syntyy prosessi, jossa mahdollisia minuuksia syntyy.

Sosiokulttuurinen ja historiallinen konteksti, media sekd myos sosiaaliset kokemukset
vaikuttavat sithen, minkilaiset mallit ja tulevaisuuden kuvat yksilon omasta itsestd ovat
keskeisid. Samalla mahdollisia minuuksia luodaan menneisyyden tapahtumien ja roolien
pohjalta. Yksilon arvioi omasta identiteetistdén tapahtuu jatkuvassa vuorovaikutuksessa
ympériston kanssa, ja muiden reaktioilla on tdrked rooli mahdollisien minuuksien muo-
vautumisessa. Muut ihmiset toisaalta vahvistavat tai pdinvastoin hylkivét titd kuvaa ja
lisdksi tarjoavat palautetta, kuinka sitd voitaisiin parantaa. (Markus & Nurius, 1986) Kui-
tenkin palautteen antajan ja saajan viliselld suhteella, affektisella siteelld, on merkittiva
tehtéva siind, kuinka helposti yksild muovaa kdytostadn palautteen suhteen. Jos saaja ei
koe sidettd merkittdvand, hin saattaa helposti suhtautua palautteeseen vélinpitdmatto-
masti tai negatiivisesti. Taas vastaavasti palautteen vaikutus voi olla hyvinkin merkittava,
jos yksild pitdd sen antajaa roolimallinaan. Roolimallien vaikutus on etenkin tyoeldméassa
suuri identiteetin etsintdprosessissa, silld roolimalliin identifioitumisen kautta yksilot
suuntaavat kohti merkityksii ja tavoitteitaan. (Ibarra 1999, 767;781).

Kisitteelld “viliaikainen minuus” (provisional selves) Ibarra (1999) kuvaa tilapiisié rat-
kaisuja, joita yksilot kayttavit kuroakseen umpeen aukkoa heidén nykyisten ominaisuuk-
siensa ja uusien roolien tuottamien vaatimusten vililld. Teoria pohjautuu mahdollisten
minuuksien teoriaan, mutta kuvastaa enemmaénkin roolileikkid, jota yksilot harjoittavat
edetessddn urallaan. Viliaikaisia minuuksia voisi siis kuvata rooleiksi, joita yksilo koe-
kayttaa testatakseen niiden sopivuuden itselleen. (Ibarra & Petriglieri 2010)

Yksilon henkilokohtaiset tyohon liittyvét arvot vaikuttavat myos henkilokohtaisten tyo-
tavoitteiden muotoutumiseen sekéd osaltaan myos tyon merkityksellisyyden kokemuk-
seen. Tydarvojen tutkimuksessa ndyttdytyy my0s perinteiselle motivaatiotutkimukselle
ominainen kahtiajaoittelu ulkoisiin ja siséisiin tyon arvoihin. Ulkoiset tydarvot viittaavat
lopputulemiin, joita tavoitellaan materiaalisin tai vélineellisin keinoin, kuten esimerkiksi
hyvéa palkkaa tai tyon jatkuvuutta. Sisdiset tyon arvot viittaavat taas tyon aineettomien
ulottuvuuksien tirkeyteen, joita ovat esimerkiksi aito mielenkiinto tyotd kohtaan tai sen
mukanaan tuomat oppimismahdollisuudet. (Johnson, Mortimer, Lee, Stern 2007) Tdméan
kahtiajaon lisdksi tyon arvoihin on liitetty muitakin ulottuvuuksia, joista etenkin autono-
miaa, eli oman pditosvallan tirkeyttd ja tyon sisdltdmad itsendisyyttd, on pidetty selvasti
omana kategorianaan (Lechner, Sortheix, Gollner & Salmela-Aro 2017) Toisaalta joissa-
kin analyyseissa on my0s erikseen jaoiteltu status (sis. arvovalta, vaikutusvalta ja aukto-
riteetti) sekd tyon sosiaaliset arvot (yhteiskunnan auttaminen, ihmisten kanssa tyosken-
tely) omina arvoluokkinaan. (Jin & Rounds 2012) Nuorten aikuisten parissa tehty viime-
aikainen tutkimus osoittaa, ettd etenkin korkeastikoulutetut nuoret arvostavat tyon sisdisia

tyon arvoja ulkoisia arvoja enemmaén. (Lechner, Sortheix, Gollner, Salmela-Aro 2017)
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Arvot ja identiteetti muodostavat pohjan yksilon henkilokohtaisten tavoitteiden muodos-
tumiselle ja varsinaisia tavoitteiden tutkimuksenhaaroja on muodostunut monia. Em-
monssin (2005) mukaan ihminen on luonnostaan padmaaridén, eli tavoitteitaan kohti pyr-
kivd. Han kayttdad termid henkilokohtaiset pyrkimykset (Personal Strivings) kuvaamaan
tietoisesti saatavilla olevia ja henkilokohtaisesti merkityksellisid tavoitteita, joita kohti
ihmiset suuntaavat ja joita he yrittdvit saavuttaa piivittdisessd tekemisessdadn. Henkilo-
kohtaiset pyrkimykset kuvaavat samalla sitd, mitd yksilo pyrkii tekemddin tehdéa, mutta
my06s mitd hin pyrkii olemaan. Téten pyrkimykset liittyvidt myos oleellisesti yksilon iden-
titeettiin ja ne muodostuvat yksilon omista kokemuksista, arvoista ja sitoutumuksista.
Térked huomio henkilokohtaisten pyrkimysten médarittelyssd on myos niiden jatkuvuus;
ne ovat enemmainkin potentiaaleja kuin varsinaisia lopputulemia, sillé niité ei vélttdmatta
koskaan tdysin saavuteta. Merkityksellisyys pyrkimysten kautta siis saavutetaan enem-
ménkin matkan aikana, ei pelkéstién perille pddsemilld. (Emmons 2005, 733)

Yksilon identiteetin ja tavoitteiden yhteyteen liittyy myds Littlen (2007;2014) teoria hen-
kilokohtaisista projekteista. Henkilokohtaiset projektit kuvailevat sitd osaa yksilon per-
soonallisuudesta, mitd pelkét piirteet eivdt pysty madrittiméén. Siind missé ihmisen per-
soonallisuuden piirteet, esimerkiksi viiden suuren piirteen malli (Five Factors Model
FFM), kuvaavat yksilon ominaisuuksia, henkilokohtaiset projektit selittdvit tekemisté
(doing) ja ne syntyvit aina vuorovaikutuksessa yksilon ja ympériston kanssa. Mallin so-
sioekologinen perusta rakentuukin ympériston vahvalle vaikutukselle projektien muodos-
tomisessa. (Little 2014) Littlen (2007) mukaan ndma projektit, joihin olemme sitoutuneita
luovat pohjaa hyvinvoinnille, onnellisuudelle ja eldmén merkityksellisyydelle.

Henkilokohtaiset projektit ovat toisiinsa nitoutuneita toimintojen sarjoja, jotka tdhtdavit
omien pienien tai suurempien tavoitteiden saavuttamiseen. Ne voivat vaihdella arkisten
tehtdvien hoidosta laajempiin, koko eldmin kestdviin sitoumuksiin. (Little 2007) Samoin
kun henkil6kohtaiset pyrkimykset (Emmons 1999), usein my6s henkilokohtaiset projektit
ndhdddn pitkdkestoisina toiminnan ohjaajina, joita ei vilttamattd ikind tiysin saavuteta.
Samalla kun ne ohjaavat toimintaa, ne luonnollisesti vaikuttavat sithen, mihin voimavarat
kannattaa keskittdd. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd eliménlaatua parantavat henkilo-
kohtaiset projektit ovat sellaisia, mitké yksilo kokee merkityksellisiksi, hallittaviksi, eika
lilan stressaaviksi, ja minkd toteuttamisessa muut ihmiset tukevat héntd. (Little,
2014) Henkilokohtaisia projekteja on tutkittu myos tydympéristdssé, jossa ne kuvaavat
yksildlle itselleen térkeitd tyohon liittyvid henkilokohtaisia tavoitteita tydtehtdvid ja tyon
roolia paremmin. Henkil6kohtaiset projektit voidaankin ndhdé linkkind, joka yhdistd yk-
silot organisaatioonsa samalla tarjoten tietoa toisaalta siitd, miten yksilo omilla tunteilla,
tiedolla tai kdytoksellddn vaikuttaa tydymparistoonsé ja taas toisaalta siitd, miten ympi-
ristd vaikuttaa yksiloon itseensd. Henkilokohtaisia projekteja onkin tydyhteisossé tutkittu

muuttujina, valittdjind tai lopputulemina. (Grant, Little & Phillips 2007)
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McGregor ja Little (1998) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd mikéli yksilon toteuttamat
henkilokohtaiset projektit mukailevat hinen omaa identiteettidan, hin todenndkdisemmin
kokee merkityksellisyyden tunteita toteuttamistaan projekteista. Yksilon identiteettid
vahvistavista ja korostavista projekteista he kiyttavit termié yhtenevéisyyteen (integrity)
tahtadvat projektit. Liséksi he erottelevat vield tehokkuuteen (efficency) téhtddvit projek-
tit. Tehokkuuteen téhtdévét projektit on helpompi toteuttaa, ja niistd saa vaivattomammin
niin sanottuja nopeita voittoja. (Little 1987) Vaikkakin joidenkin projektien on mahdol-
lista palvella molempia ulottuvuuksia, yleensd ndmé kaksi aiheuttavat ristiriidan projek-
tien merkityksen ja hallittavuuden/toteutettavuuden vélille. Jos yksilo hakee ainoastaan
helposti hallittavia ja varmemmin saavutettavia, tehokkaita projekteja, saattaa eldmésti
uupua merkityksellisyys, jos niiden valinnassa ei ole mietitty sitd, kuinka hyvin projekti
sopii yhteen omien arvojen ja maailmankuvan kanssa. Toisaalta suuren luokan tavoitteita,
eldmin suuntaa ja aspiraatiota kohti pyrkiesséd saattaa helposti turhautua siihen, kuinka
monimutkainen ja pitkd prosessi voi olla. (McGregor & Little 1998)

Téhén liittyy myos merkityksellisyyden ja onnellisuuden ero. Molemmat kasitteet kuvas-
tavat hyvinvointia, mutta eri ulottuvuuksissa. Siind missd merkityksellisyys kuvaa euda-
monista hyvinvointia, onnellisuus pikemminkin hedonistista olotilaa. McGregor ja Little
(1998) pystyivit tutkimuksessaan osoittamaan, ettd onnellisuus linkittyy tehokkaiden ta-
voitteiden asettamiseen ja saavuttamiseen, kun taas yhtenevidisyyteen tahtddvét tavoitteet
luovat kokemusta merkityksellisyydestd. Weinstein, Ryan & Deci (2012) korostavat kui-
tenkin, ettd molempia hyvinvoinnin ulottuvuuksia tarvitaan. Siind missd eudamonia tuo
pidemmin aikavilin tyytyvéisyyttd ja tarkoitusta elamddn, hedonismi synnyttda lyhytkes-
toisempia piristysruiskeita, jotka auttavat jaksamaan matkalla kohti pidemmaén aikavélin
tavoitteita. Eudamoniaa ja hedoniaa voi myds olla vaikea erottaa toisistaan: molemmat
hyvinvoinnin ulottuvuudet usein johtavat samanlaisiin lopputulemiin. Tyotd tehdessdadn
ihmiset kokevat yleensd vihemmén hedonistisia hyvinvoinnin kokemuksia. Aikaiset he-
ratykset aamuisin, tydmatkat ja monituntinen pditteen edessd istuminen saavat monet
odottamaan viikonloppuja ja vapaa-aikaa, jotka tarjoavat usein nopeammin helposti saa-
tavia hyvinvoinnin kokemuksia. (Bryson & MacKerron 2017) Toisaalta tyo kuitenkin
ndhdddn tirkednd arvona omassa eldméssid, ja vaikkei se usein aiheutakaan varsinaisia
ilostumisen aiheita, tarjoaa se monien eldmélle kuitenkin syvemmain merkityksen. Useat
tutkimukset tyon merkityksellisyydestd korostavatkin eudamonisen hyvinvoinnin yh-
teyttd kokemukseen tyon merkityksellisyydesti (ks. esim Steger, Dick & Duffy 2012)

2.3.2  Itsemddrddamisteoria

Itsemddrdmisteoria (engl. self-determination theory — SDT; katsaus Deci & Ryan 2000),

josta kdytetdin myds suomennosta itseohjautuvuusteoria, kuvaa yksilollisten tavoitteiden
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syntyprosessia ja se perustuu ajatukseen ihmisestd luonnostaan aktiivisena, motivoitu-
neena ja itsedinohjaavana olentona. Itseméédraamisteoriassa ihminen ndhdéén halukkaana
tavoitteen asettelijana, joka pyrkii selviytymddn ympdristonsd haasteista. (Vasalampi
2017, 43) SDT -malli korostaa yksilon tavoitetta yhdistdd sosiaalisesta ympéristosta tule-
vat mallit, arvot ja toimintatavat (ulkoinen motivaatio) osaksi omia henkilokohtaisia ar-
vojaan ja oman sisdisen motivaationsa lihteeksi (Deci & Ryan 2000). Ympéristosta tule-
vien vaikutteiden yhdistdmisessd omaan itseen on kuitenkin eroavaisuuksia, ja SDT-malli
erottelee sisdistamisen asteet viiteen eri luokaan (ks. Kuvio 2), jotka kulkevat puhtaasta
ulkoisesta séételystd asteittaisten vaiheiden kautta sisdisen motivaatioon saavuttamiseen
ja tavoitteen tiydelliseen sisdistimiseen.

Téysin ulkoisessa sddtelyssé (externally regulated) yksilo ei arvosta toimintaa, eikd usko
sen saavuttavansa sen kautta haluttua tulosta, mutta toimii kuitenkin rangaistuksen uhalla
tai palkkion toivossa jokseenkin tavoitteen mukaan. (Vasalampi 2017; Deci & Ryan,
2000, 72). Ulkoisen motivaation seuraava ulottuvuus on sisddnkdéntynyttd ulkoisen saa-
telyn kautta (introjected regulation). Télloin yksilo kiinnostuu tavoitteesta, jotta hin vilt-
tyisi hipedltd, syyllisyydeltd tai ahdistuksen tunteelta (Vasalampi 2017) ja toisaalta hin
toimii tavoitteen mukaan sdilyttddkseen esimerkiksi ylpeytensa. (Deci & Ryan 2000, 72)
Télloinkin ulkoisen motivaation aikaan saama kaytos ldhtee liikkkeelle ulkopuolelta tul-
leesta madrdyksestd. Deci ja Ryan (2000, 72) kdyttavat kasitettd kontrolloitu motivaatio
puhuessaan néistd kahdesta ensimméisen asteen ulkoisen motivaation ulottuvuudesta.
Ulkoinen motivaatio voi lahted kuitenkin hiljalleen kohti sisdistdmisté. Kolmannen askel-
man kohdalla (kuviossa 2), kiinnittyneessd sditelyssd (regulation throuth identidica-
tion), yksilo omaksuu jo ympéristostéd tulleen tavoitteen tai sddnnon itselleen tarkedksi,
osittain jopa omaksuu sen jo omana tavoitteenaan, mutta silti kdytdstd voi ohjata halu
saada arvostusta tai edetd sosiaalisessa ympéristossddn. Lahimpénd sisdisen motivaation
saavuttamista on integroitu sddtely (integrated regulation), jolloin yksild todella ottaa ta-
voitteen omakseen, ja se on hédnelle henkilokohtaisesti tirked ja arvostettu. Jatkumon
neljd ensimmdisté kohtaa kuitenkin kuvaavat vield ulkoista motivaatiota, silld ndissi koh-
dissa motivaatio syntyy tarpeesta saavuttaa jokin erikseen méaéritelty lopputulema. Jatku-
mon oikeinpuoleisin ulottovuus on ainut, joka kuvaa puhtaasti siséistd motivaatiota. Tél-
16in tekeminen itsessddn koetaan padmaiiréksi, joka tuottaa my0s mielihyvad. Téssi jat-
kumon viimeisessé ulottuvuudessa, tiysin sisdisessd sddtelyssd (instrinsic regulation) yk-
silo samaistuu ulkopuolelta tulleisiin médrdyksiin ja tavoitteisiin, ja ne sulautuvat osaksi
muita arvoja ja tarpeita. Télloin yksilo toimii my0Os aidosti sisdisen motivaation kautta.
(Vasalampi 2017, 44; Deci & Ryan 2000, 73)

Mallin mukaan autonomian miird kasvaa sitd mukaa, mitd ldhemmais yksilo paisee ul-
kopuolelta tulleiden vaikutteiden sisdistamisté. Jos yksilo ottaa vaikutteet pakotettuina ja
annettuina ulkoisina kdskyind, ilman kytkostd sisdiseen motivaatioon, sitd huonommin

hén lahtokohtaisesti voi. Samalla ulkoisen motivaation kautta tavoitteellinen toiminta voi
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olla heikkoa, silld se voi johtaa tavoitteista luopumiseen vastoinkdymisten kohdalla. (Deci
& Ryan 2000, 74) Sisdisen motivaation syntymisté estdvit rangaistukset, deadlinet ja val-
vonta, kun taas valinnanvapaus, eli autonomia on siti 1dhtokohtaisesti synnyttdva ja edis-
tavé tekijd. (Koestner & Hope 2014) Jatkumon ei ole tarkoitus kuvata hierarkista ete-
nemissuuntaa vasemmalta oikealle, vaan sisdistimisen asteet voivat vaihdella. Esimer-
kiksi jokin toiminta voi saman tien saavuttaa integroidun sddtelyn asteen ja mahdollisesti

edetd siitd sisdiseen sddtelyyn. (Ryan & Deci, 2017)

o . _ Sisditnen
Ulkoinen motivaatio motivaatio
| |l '|
Ulkoinen Sisiin- Kiinnittynyt Integroitu Sisdinen sifitely
siztely kiidntynyt siitely siitely
ulkoinen
siitely

Kontrolloitu motrvaatio Autonominen motivaatio

v

Autonomian ja integraation lisdintyminen

Kuvio 2: Ulkoisen motivaation sisdistyminen (mukaillen Vasalampi 2017, 44; Deci &
Ryan 2013, 84)

Decin ja Ryanin (2000) mukaan ihmistd ohjaa halu sisdistdd ymparistdsté tulevat toimin-
tatavat ja uskomukset ja mikdli mahdollista, myds omaksua ne osaksi omaa minuuttaan.
Tutkijaparivaljakon mukaan yksilon ymparistot vaihtelevat siind, kuinka hyvin ne tukevat
hédnen itseohjautuvuuttaan - tai toisaalta kontrolloivat hiinen kaytostadn tai ajatteluaan tie-
tyn mallin mukaiseksi. Ympariston vaikutusta kuvaamaan he kiyttavit kolmea psykolo-
gista perustarvetta, jotka ovat autonomia, kompetenssi ja yhteisollisyys. Psykologisia
perustarpeita on tutkittu myds muissa motivaatioteorioissa (esim. McClelland 1985),
mutta siind, missd tarpeiden voimakkuus on ennen nihty syntyvin enemmainkin yksilol-
lisid piirteistd, itsemddradmisteoria ndkee tarpeet universaaleina, ja tarpeen voimakkuus
ndyttdytyy siind, kuinka hyvin yksilon ympéristo tukee tarpeen tiyttamistd. (Deci & Ryan

2014) Paljon merkityksellisyyden parissa tutkimusta tehneen suomalaisen tutkijan Frank
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Martelan mukaan ndma kolme perustarvetta linkittyvit suoraan yksilon kokemukseen hy-
vinvoinnista, merkityksellisyydesti ja ne vaikuttavat my0s sisdiseen motivaatioon (Mar-
tela & Jarenko 2014). Psykologisten perustarpeiden tiyttdminen tarjoaa siis pohjan, jonka
avulla yksild pystyy etenemddn kohti tavoitteitaan sisdisen motivaation kautta ja toisaalta
hén pyrkii aina eteneméédn kohti niitd perustarpeita tavoitteidensa avulla (Weinstein,
Ryan & Deci, 2012).

Autonomia eli omaehtoisuus tarkoittaa ihmisen kokemusta siité, ettd hidn saa itse vaikut-
taa sithen mitd hidn tekee, milloin tekee ja miten tekee. Autonomian edellytyksend on
yksilon omakohtainen kokemus vapaudesta; pakotettu ja kontrolloitu toiminta on sen vas-
takohta. Télldisessd omaehtoisessa toiminnassa motivaatio ldhtee yksilon siséltd, silld hin
kokee asian omakseen. Autonominen toiminta voi tarkoittaa sitd, ettd yksilo nauttii teke-
misestd itsestddn tai ettd hdn arvostaa niitd lopputulemia, joita tekeminen edistda. Auto-
nomian tarve liittyy my0s kasvutavoitteisiin, silld yksilon oppiessa ja kasvaessa hén to-
dennikoisesti myos kehittdd kykyddn vaikuttaa ympdristoonsi. (Barrick, Mount & Li
2013, 144) Autonomia liittyy ldheisesti myos yksiloon kokemukseen henkilokohtaisesta
kontrollistaan; uskosta, ettd hén pystyy hallitsemaan eri tilanteita ja selviytyméén eldimén
negatiivisista koitoksista. (Ward & King 2017, 12) Kontrollin tunne auttaa yksiloitd yrit-
tdmddn kovemmin tavoitteidensa eteen ja myds pitdytyméédn niissd tiukemmin (Turban,
Tan, Brown & Sheldon 2007).

Kompetenssi tarkoittaa yksilon tuntemusta siité, ettd hin osaa, onnistuu ja edistyy. Kom-
petenssia voi kutsua my0s kyvykkyydeksi tai mindpystyvyydeksi, joista viimeisimmén
Albert Bandura (2010) méairittelee yksilon uskoksi omasta kyvystéédn vaikuttaa hintd ym-
pardiviin asioihin. Kyvykkadksi itsenséd kokeva tyontekijd uskoo pystyvinsa suorittamaan
annetun tehtdvin menestyksekkaisti. Kompetenssi kuvastaa samaa mitéd erdissd muissa
tutkimuksissa mainittu motiivi suoriutumisesta (Emmons 1999). Martela & Jarenko
(2014) vertaavat kompetenssin kokemusta parhaimmillaan flow-tilaan, jossa haastetaso
on kova, mutta yksilo kokee silti parjddvinsa. Talloin ajantaju katoaa ja keskittyminen on
vain ja ainoastaan tehtévéssi itsessdén.

Kolmas tarve syntyy ihmisen perustavanlaatuisesta halusta olla yhteydessé toisiin ihmi-
siin. Tarve yhteisollisyydelle kuvastaa samaa tarvetta kuin muissa tutkimuksissa méaari-
telty motiivi liittymiselle. (Emmons 1999) Jo syntymaéstiin asti ihmisen elinehtona on
olla yhteydessd muihin. Siksi hyvinvointimme ja tarkemmin sisdisen motivaation sytty-
mistd edesauttavat ympérillimme turvalliset ja ldheiset ihmissuhteet. (Ryan & Deci,
2000, 71) Kun yksilo kokee olevansa osa kannustavaa, turvallista ja 1imminhenkistd yh-
teis6d, he ovat samalla parhaimmillaan my0s esimerkiksi tyontekijoind (Martela & Ja-
renko, 2014). Turvallinen alusta, mikd on syntynyt liittymisen tai yhteisollisyyden seu-
rauksena on tirked sisdisen motivaation mahdollistaja ja toisaalta yhteisollisyys eli 14-
heisten tuki ja kannustaminen, on yksi tirkeimmista voimista, joka muuttaa kontrolloidun

motivaation autonomiseksi motivaatioksi (Ryan & Deci, 2000, 71)
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Néiden kolmen perustarpeen lisdksi Martela ja Ryan (2016) ovat tutkimuksessaan testan-
neet benovelenssin vaikutuksia yksilon hyvinvointiin ja ehdottaneet sitd neljdnneksi psy-
kologiseksi perustarpeeksi autonomian, kompetenssin ja yhteis6llisyyden rinnalle. Be-
nevolenssid ohjaa halu vaikuttaa myonteisesti ympardiviin ihmisiin ja yhteiskuntaan yli-
padnsd; lyhykéisyydessddn benovelenssin voisi miéritelld hyvidn tekemiseksi toiselle.
My6s muut tutkimukset merkityksellisyyden piirissd ovat korostaneet mm. vastavuoroi-
suutta vahvana lihteend merkityksellisyyden kokemukselle prososiaalisuuden muodossa.
(ks. esim. Grant 2007) Martela, Ryan & Steger (2017) ottivat askeleen ldhemmas beno-
velenssin médrittdmistd psykologiseksi perustarpeeksi, silld he osoittivat sen vaikuttavan
itsendisesti sekd paivittdisiin merkityksellisyyden kokemuksiin, ettd yleisempédn koke-
mukseen merkityksellisyydestd, mutta tdmi ei vield riittdnyt osoittamaan sen paikkaa
psykologisena perustarpeena. Jotta tarve voidaan luokitella psykologiseksi perustar-
peeksi, tiytyy sen Ryanin & Decin (2017) mukaan 14pdistd moninaiset kriteerit ja osoittaa
suora vaikutus yleiseen hyvinvointiin; pelkkéd kytkds merkityksellisyyden kokemuksen
syntyyn ei riitd, silld merkityksellisyys on heiddin mukaansa ndhtdvissd perustarpeiden
tyydyttamisen lopputuloksena. Itsessdéin benovelenssin puutteen ei ole todistettu vihen-
tavin hyvinvointia. (Ryan & Deci 2017) [lmi6td on kuitenkin tutkittu viime vuosina pal-
jon ja tarkempi teoreettinen ja kisiteanalyyttinen selitysote sille on vield muotoutumassa.
Vaikka benovelenssid ei ainakana vield ole pystytty psykologiseksi perustarpeeksi maa-
rittdméén, selvdd kuitenkin on, ettd hyvin tekemiselld on tirked paikka merkityksellisyy-
den kokemuksen synnyssd. Kyseistd ilmioté on tutkittu myos itsemédradmisteoriasta eril-
ldén prososiaalisen kidytoksen muodossa (esim. Grant 2007; Grant ym. 2008). Mielen-
kiintoinen kysymys prososiaalisten tavoitteiden osalta on se, minne ne sijoittuvat itse-
médrddmisteorian motivaation jatkumolla (kuviossa 2); helposti voisi ajatella, etti pro-
sosiaaliset tavoitteet ovat sisdisen motivaation tai ainakin autonomisen motivaation syn-
nyttamid, silld hyvintekemistd leimaa aatteena tietynlainen vapaaehtoisuus. Bolinon &
Grantin (2016) katsauksen mukaan tilldistd oletusta ei kuitenkaan kannata tehda, silld
prososiaalinen toiminnan syy vaihtelee kontrolloidun ja autonomisen motivaation vélilla.
Kuitenkin prososiaalisilla tavoitteilla on autonomisen motivaation synnyttimina toden-
nékdisyys vaikuttaa positiivisesti esimerkiksi tyopaikalla tyontekijoiden luovuuteen, kes-
tdvyyteen ja tuottavuuteen; kontrolloidun motivaation synnyttimidnd vaikutukset ovat
kuitenkin péinvastaiset. (Bolino & Grant 2016, 616-617)

Mikaéli ympéristd tarjoaa yksilolle mahdollisuudet edelld mainittujen kolmen psykologi-
sen perustarpeen tdyttdmiselle, on todenndkdistd, ettd ymparistostd syntyy mahdollisuus
autonomisen tai jopa sisdisen motivaation saavuttamiselle. Mikali yksilo kokee ympéris-
tossdadn mahdollisuuden autonomialle, kyvykkyydelle ja liittymiselle, hdan pystyy hel-
pommin sisdistdmdcdn sieltd tulevat kdskyt ja tavoitteet omikseen. Vasalammen (2017;49)

mukaan hyvé esimerkki tdstd on, se ettd, liheinen ja kannustava yhteiso, jossa yksilon
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ympdrilld on ihmisid, joihin hdn haluaa samaistua ja tuntea yhteenkuuluvuutta auttaa yk-
silod sisdistimian ldhtokohtaisesti ulkoatulevan motiivin sisdiseksi, osaksi itsedan.
Vaikka itsemddraamisteoriaa ei alun alkaen tutkittu tydymparistossd, on myohemmissé
tutkimuksissa havaittu, ettd psykologisten perustarpeiden olemassaolo on sielldkin vahva
(Ward & King 2017). Haluan omalla tutkimuksessani késitelld ja mahdollisesti vahvistaa
olettamusta siitd, ettd ndma perustarpeet ovat yhteydessi yksilon kokemuksiin tyon mer-
kityksellisyydesta.

Itsemédraamisteorian keskeinen ldhtdkohta on siis erotella autonominen ja kontrolloitu
motivaatio toisistaan. Varsin mielenkiintoiseksi, ja etenkin tyoeliméén sopivaksi itse-
madrddmisteorian tekee ajatus siitd, ettd motivaatio vaihtelee tietynlaisella jatkumolla au-
tonomian ja kontrolloitujen ddripdiden vélilla, riippuen siitd milld tavoin psykologiset pe-
rustarpeet ympdristosta tayttyvit. Motivaation laatu voi siis vaihdella jopa yhden pédivin
sisélld jatkumon laidasta toiseen (Deci & Gagne 2005) Tamén liséksi yksilolle on mah-
dollista samaa aikaa tavoitella tavoitetta sekd autonomisen ettd kontrolloidun motivaation
kautta. (Kostner & Hope 2014, 402) Mallin temporaalinen ulottuvuus on kuitenkin
seikka, joka on jadnyt monessa tutkimuksessa késittelemétti, ja johon ollaan alettu kiin-
nittdd huomiota vasta aivan viime vuosina (ks. esim. Bidee, Vantilborgh, Pepermans,
Griep & Hofmans 2016) Myds Ryanin ja Decin (2014, 22) mukaan jo kauan motivaatio-
tutkimuksessa vallinneen ulkoisen ja sisdisen motivaation perinteinen kahtiajako ei ole
endd relevantti. On huomattu, etté yleisesti sisdinen motivaatio on hyddyllinen monimut-
kaisten tyotehtdvien saavuttamisen kannalta, kun taas ulkoinen motivaatio on tirked voi-
mavara niin sanottujen tavallisten, jopa yksitoikkoisten tydtehtdvien tekemiseen.
(McGraw & McCullers, 1979)

SDT-mallin mukaan yksild ei tyypillisesti voi jatkuvasti olla sisdisesti tai autonomisesti
motivoitunut, vaan joskus my0s kontrolloitu motivaatio auttaa saavuttamaan tiettyja pai-
madrid (Gagne & Deci 2005). Vaikka motivaatio ei olisi aina sisdistettyd, voi yksilo silti
kokea toiminnan tekemisen tdrkeédksi lopputuloksen kannalta. Eli vaikka esimerkiksi
tyossd tehtdvit eivdt aina tunnu kiinnostavilta ja innostavilta itsessdén, yksilo pystyy in-
ternalisaatioprosessin kautta (kuviossa 2) vaikuttamaan suhtautumisensa siten, ettd hdn
muuttaa fokuksensa ulkoisesta kontrollista (teen ndin, koska minun on pakko) sisdiseen
sadtelyyn (teen ndin, koska se on tarkedd). Taten yksilo pystyy ndkemién erilaiset tyGteh-
tavit madriayksien sijaan enemminkin tirkeind ja arvokkaina osina tyotd, miké kuitenkin
edellyttdd sitd, ettd yksilon psykologiset perustarpeet tayttyvit. (Ryan & Deci 2000)
Tyohon liittyvét tavoitteet ovatkin varsin hedelméllinen aihealue tutkia itsemadrdadmis-
teorian kautta. Perinteisessd mielessd tydon voi mieltdd areenaksi, jossa toteutetaan yl-
hadltd tulevia médrdyksid ja “tehdddn kuten pomo kdskee”, mutta tutkimuksissa on to-
dettu, ettd mitd enemmén yksilot pystyvit tekemédn tyotdén autonomisista lahtokohdista

késin, sitd motivoituneimpia ja paremmin suoriutuvia he ldhtdkohtaisesti olevat. (Kostner
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& Hope 2014) Toisaalta yleensd kontrolloitua motivaatiota syntyy tyopaikalla monitahoi-
sen prosessin kautta; mikali johto asettaa tiukkoja tavoitteita esimiehille, he usein jatkavat
samaa kaavaa alaistensa kanssa. Kun sitten tyontekijoitd on kontrolloitu riittdmiin, eivét
he ennen pitkdd ndytd osaavan toimia muuta kuin kontrollin kautta, miké puolestaan edes-
auttaa kontrollin kehdn syntymistd. (Gagne & Puccino 2014)

Itsemadrddmisteorian pohjalta on rakentunut myds Sheldonin ja Elliotin (1999) kehittdma
itsekonkordanssimalli, joka keskittyy tarkemmin siithen, kuinka paljon tavoitteet heijas-
tavat yksilon aitoja mielenkiinnon kohteita ja arvoja. Itseohjautuvuusteoriaan perustuen
tavoitteemme voivat muodostua joko autonomisista tai kontrolloiduista lihtdkohdista.
Autonomiset tavoitteet syntyvét joko yksilon sisdisestd motivaatiosta tai tarpeesta toteut-
taa tavoite, koska sen uskotaan olevan tirked, jolloin tavoite on sisdistetty (identified)
osaksi yksilon omia arvoja. Tdmi kuvastaa esimerkiksi tilannetta, jolloin tavoitteen to-
teuttaminen ei valttdmatta itsessddn tuo valitontd mielihyvéa ja tavoitteiden mukaan toi-
miminen voi tuntua jopa epamiellyttivéltd, mutta sen toteuttaminen koetaan suuressa mit-
takaavassa ja lopputuloksen kannalta tirkeéksi (Bono & Judge, 2003). Tavoitteet, jotka
ovat itsekonkordanssimallin mukaisesti autonomisia, saavat yksilon lisddméén vaivanni-
ko tavoitteissa pysymiseen. Samalla tavoitteiden saavuttaminen johtaa suurempaan hy-
vinvoinnin kokemukseen, kuin jos tavoitteet eivdt heijastaisi omia arvoja tai mielenkiin-
non kohteita. Itsekonkordanssi kuvaa siis yksilon kokemusta tavoitteidensa omistajuu-
desta. Vaikka suurin osa tavoitteista, joita kohti pyrimme, ovat meidédn itsemme maarit-
tdmid, ne todellisuudessa eivit aina vastaa aitoja halujamme ja toiveitamme. Ndméa kont-
rolloidut tavoitteet ovat usein ulkopuolisista paineista muodostuneita pakkoja, joiden to-
teuttaminen ja saavuttaminen voi tuntua hankalalta ja vaivalloiselta. (Sheldon & Houser-
Marko 2001) Ihmisille voi olla hyvinkin tyypillistd valita nditd “vdérid” tavoitteita, joita
kohti hdn pééttdd huomionsa suunnata. Namai tavoitteet eivét kuvasta yksilon kehityspo-
tentiaalia eivitkd todennédkoisesti lopulta nostata hdnen hyvinvointiaan. Jos tavoitteet tu-
kisivat paremmin yksilon persoonallisuutta, taitoja, vahvuuksia ja kasvumahdollisuuksia
hénelld olisi paremmat mahdollisuudet kédyttdd koko potentiaaliaan ja saavuttaa téydelli-
simpid hyvinvoinnin kokemuksia. (Sheldon, Prentice, Halusic & Schiiler, 2015)
Itsekonkordanssiteorian pohjalta on nostanut tunnetuttaan myos laajempi teoria autentti-
suudesta (ks. Esim. Goldman & Kernis 2002), jota on laajennettu myds koskemaan tyo-
paikalla ilmenevéd autenttisuutta. Goldmanin ja Kerniksen (2002) mukaan autenttisuus
ilmenee neljdssé eri ulottuvuudessa, joista osa korostaa kognitiivista havainnointia ja osa
kayttaytymistd. Ensinnékin autenttisuus ilmenee tietoisuutena omista tunteistaan, motii-
veistaan, haluistaan. Autenttisuus ilmenee siis silloin, kun yksil6 on tietoinen omista vah-
vuuksistaan ja heikkouksistaan, luonteenpiirteistdéin sekd mindkasityksestdén ja nididen
kaiken vaikutuksista omaan kdytokseensd. Talloin yksilo siis tiedostaa ja hyviksyy kaikki

omat erityispiirteensd, eikd esimerkiksi korosta vain jotakin osaa persoonallisuudestaan
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jattden toisia sen varjoon. Puolueeton prosessointi ilmenee objektiivisuutena yksilon it-
searvioinnissa; yksild pystyy siis puolueettomasti arvioimaan omia heikkouksiaan ja vah-
vuuksiaan. Hén ei kielld, ylikorosta, tai siivuta mitéén puolta sisdisistd tuntemuksistaan
tai ulkoisesta kédytoksestddn. Kolmanneksi autenttisuus ilmenee kdytoksessd ja toimin-
nassa, eli silloin, kun yksilo kéyttdytyy ja toimii omien aitojen arvojensa, mieltymystensé
ja tarpeidensa mukaan, eikd esimerkiksi vain miellyttddkseen muita tai ansaitakseensa
palkkiota tai vélttddkseen rangaistusta. Téten autenttisuus on itsekonkonkordanssiteorian
mukaista autonomista toimintaa, kun yksilo tekee mité tekee sisdisen motivaationsa in-
noittamana. Viimeisimpénd autenttisuus ilmenee myds ihmissuhteissa. Télloin yksild
pystyy paljastamaan itsensd ldheistensd edessd ja vaalimaan suhteistaan intiimiyttd, avoi-
muutta ja rehellisyyttd, ndyttden itsestddn niin hyvit kuin huonot puolensa. Tutkijakak-
sikko painottaa, ettd vaikka kaikki autenttisuuden ulottuvuudet ovat yhteydessa toisiinsa,
ne eivit silti vélttdméttd esiinny yhtéaikaisesti. Esimerkiksi tyopaikalla yksilo ei valtta-
mittd pysty kiyttdytymédn niin autenttisesti, kun haluaisi, jos organisaation normit eivét
sitd salli, mutta hin on voi silti olla tietoinen omista tunteistaan ja haluistaan.

Etenkin kognitiivisen autenttisuuden kasite, mikd painottaa niitd persoonallisuuden piir-
teitd, joita yksilo arvostaa ja kokee merkitykselliseksi sekd vapaaehtoisesti ilmaisee, on
ldhelld Sheldonin ja Elliotin (2000) itsekonkordanssimallin mukaisia aitojen tavoitteiden
kuvausta. (Mérnand & Brunet, 2011) Toisaalta autenttisuuden kayttdytymistd korostava
puoli liittyy ldheisesti yhteen my0s itsemaddrdmisteorian kanssa, silld se yhti lailla koros-
taa toiminnan autonomisuutta ja valinnan vapautta, jonka vastakohtana ndhdddn ulkoi-
sesti kontrolloitu toiminta. (Goldman & Kernis 2000).

Itsekonkordanssimallin pohjalta on tutkittu myds tyohon liittyvid tavoitteita (esim. Dow-
nes, Kristof-Brown, Judge, Darnold 2017; Bono & Judge, 2003). Tutkimuksista on sel-
vinnyt mallin soveltuvuus erityisen hyvin tydelimaan; mikali yksilo pystyy tydssdédn au-
tonomisesti etenemadn kohti omia mielenkiinnon kohteitaan, hin toimii todennikdisesti
tehokkaasti ja on tyytyvédinen saamaansa lopputulokseen. Downes ja kumppanit (2017)
ovat viimeisimpéni tutkineet itsekonkordoitujen tavoitteiden yhteyttd yksilon kokemuk-
seen omaan tydorganisaatioonsa sopivuudesta (person-organization fit). Tutkijajoukko
havaitsi, ettd mikali yksilo pystyy ty0ssddn suuntautumaan kohti itse paédttdmidén, mer-
kittdvid tavoitteitaan, hin todennikoisesti tuntee myds suurempaa yhteenkuuluvuutta
oman ty0yhteisonsd kanssa. Toisaalta, jos tyotavoitteet tuntuvat kontrolloiduilta, eivétka
heijasta yksilon omia henkilokohtaisia arvoja, hdn ei suoriudu niistd yhtd tehokkaasti,
saati mielld omaa sopivuuttaan organisaatioon kovinkaan merkittavéksi.

Toisaalta myds tavoitteiden laadulla on tutkitusti vaikutuksia yksilon hyvinvointiin néh-
den, ja toisaalta myds merkityksellisyyden kokemukseen liittyen. Kasserin ja Ryanin
(1996) mukaan ihmisten pyrkimykset voidaan karkeasti jakaa kahteen luokkaan: ulkoisiin

ja sisdisiin. Ulkoiset pyrkimykset ovat luonteeltaan instrumentaalisia, ja liittyviat ulkoisiin
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palkkioihin, kuten taloudelliseen menestykseen tai statuksen tavoitteluun. Sisdiset pyrki-
mykset ovat enemménkin padmadrid itsessién, kuten esimerkiksi henkilokohtaiseen kas-
vuun ja terveyteen investoiminen, ldheisiin ihmissuhteisiin panostaminen tai yhteison hy-
viksi toimiminen. Tutkijakumppanit ovat useammassa tutkimuksessaan todenneet (esim.
Kasser & Ryan 1993, 1996, 2001), ettd tutkittavat, keiden ulkoiset pyrkimykset olivat
verrattain vahvempia, voivat lihtokohtaisesti huonommin, kun taas tutkittavat, jotka ko-
rostivat enemmaén sisdisid pyrkimyksidin. Sisdisten pyrkimyksien mukaan toimiminen ja
niiden saavuttaminen on tutkittu johtavan eudamonisen ja hedonistisen hyvinvoinnin ko-
kemukseen. (Bauer, McAdams & Sakeda, 2005). Miksi sitten ihmiset ylipddtdan tavoit-
televat ulkoisia pddmadrid? Weinsteinin, Decin ja Ryanin (2012) mukaan suuri syy tdhdn
on psykologisten perustarpeiden vajaavaisuus. Mikali yksilé esimerkiksi kokee yksinii-
syyttd ja ihmissuhteensa vajavaisina, hiin saattaa hakea ratkaisua ongelmaan ensisijaisesti
esimerkiksi varallisuuden kerryttdmisestd tai ulkondkdonsa panostamisesta, joka pitkélla
tahtdimelld ei ole yhtd rakentavaa kuin sisdiseen hyvinvointiin panostaminen voi olla.
Myo6s Sheldon & Kasser (2008) havaitsivat tutkimuksissaan, ettd mikéli yksilon psykolo-
giset perustarpeet ovat uhattuina, hin suuntaa kohti tavoitteitaan enemman ulkoisista ldh-
tokohdista kdsin. Samalla my0s taloudellinen uhka, esimerkiksi pelko tyottomyydesta,

lisdd ulkoisten pyrkiymysten tavoittelua.

2.4 Tavoitteet ja merkityksellisyys tyoymparistossa

2.4.1  Tyén piirremalli

Tyon merkityksellisyytti ja yksilon tavoitteita tutkittaessa tulee huomioida myds itse tyo-
paikalla ja tyotehtdvissd esille nousevat asiat, jotka tukevat yksilon kokemusta tyon mer-
kityksellisyydesté seki tavoitteiden muotoutumisesta. Niin sanottu tehtéviéin keskittynyt
suuntaus pohjaa objektiivisempaan ndkdkulmaan merkityksellisyyden synnyssé ja pai-
nottaa nimenomaan merkityksellisyyden luomista tydssd itsessdéin. Tyon suunnitte-
lun (job design) tutkimuksella on jo pitki historia ja yksi suosituimmista sitd kuvaavista
malleista on Hackmanin ja Oldmanin (1975) tutkimuksen kautta kehittynyt malli tyon
piirteistd (Job Characteristics Model). Vaikkakaan tutkimus ei ole ensimmaiinen laatuaan
tyon suunnittelun historiassa, on se selvdsti yksi viitatuimmista ja 1970-luvulta ldhtien
Hackmanin & Oldhamin mallia on otettu mukaan yli 200 eri tutkimuksessa. (Hackman
& Oldham 2010)
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Ty&n ydinominaisuudet Psykologiset tilat Lopputulokset
—_—
Tybssa tarvittavat taidot Koettu tydn
Tydtehtdvan kokonaisuus merkityksellisyys 1. Korkea sisdinen motivaatio
Tybtehtdvén térkeys 2. Korkea suoritustaso

3. Tyytyvdisyys tydhon
. 4. Vihé&inen poissaolo
Autonomia - > Koettu vastuullisuus 5. Vihi&inen vaihtuvuus

tydstd

Tydstd saatava palaute —— Tieto tydn tuloksista

Kuvio 3: Tyon piirremalli (JCM) (Hackman & Oldham, 1975)

Hackmanin ja Oldhamin (1975) mukaan kokeakseen tyonsd merkitykselliseksi yksilon
tiytyy tuntea tyonsé tarkedksi, arvokkaaksi ja vaivan arvoiseksi. Tyon piirremallin (JCM)
mukaan tyon merkityksellisyys syntyy kolmen ydinominaisuuden pohjalta. Ndmé omi-
naisuudet ovat ty0ssa tarvittavat taidot (skill variety), tydtehtédvéin kokonaisuus (task iden-
tity) ja tyotehtdvan térkeys (task signifance).

Tyossi tarvittavat taidot kuvaavat sitd, minka tasoista ja kuinka laajaa tietdmystd yksilo
tarvitsee tehtidvid hoitaakseen. Tdhdn liittyy se, ettd tyotehtdvien tulisi olla sopivasti haas-
teellisia ja vaihtelevia, seka ettd yksilo pystyisi hyddyntdméén omia taitoja tydssdén laaja-
alaisesti, jotta tyo tuntuisi tekijélleen merkittavaltd ja itselleen sopivalta. Toisaalta taas
liian suuret tydvaatimukset voivat aiheuttaa ahdistuneisuutta, mik4 taas johtaa kdédnteisiin
seuraamuksiin, kuten esimerkiksi motivaation laskuun. (Hackman & Oldham, 1975)
Tyotehtdvin ykseys taas madrittdd sen, kuinka alusta loppuun asti tyontekijd voi oman
tehtivinsd saattaa. Kokonaisvaltaisten tyotehtdvien saaminen ja niiden loppuun saattami-
nen edesauttaa sitd, ettd tyontekijdt voivat identifioitua tyohonsd paremmin ja tunnistaa
oman panoksensa tyon lopputulosten saattamisessa. Téten siis merkityksellisyyttd voi-
daan tyOssd parantaa esimerkiksi silld tavoin, ettd tyontekijat ovat ldhtokohtaisesti itse
vastuussa tietyn prosessin aloituksesta ja loppuun saattamisesta. (Hackman & Oldham
1975)

Kolmas merkityksellisyyttd tydssd synnyttdvé ldhtokohta on tyotehtdavin tarkeys. Tama

tarkoittaa sitd, ettd yksilo nékee tyonsa kontribuution laajemmassa mittakaavassa, esimer-
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kiksi yhteiskunnan tasolla. Hin pystyy siis ymmaértdmain tyon vaikutukset muihin ithmi-
siin ja vaikkapa organisaation tulokseen. Mitd enemmaén tyontekiji siis tunnistaa siis it-
sensd tarkoituksenmukaista ja hyotyd tuottavan tyon tekijina, sitd merkityksellisemmalta
tyon tekeminen tuntuu. (Hackman & Oldham, 1975).

JCM-malliin liittyy vield merkityksellisyyden syntymisen lisdksi muita tirkeitd aihealu-
eita. Autonomia kuvaa tyon sallimaa itsendisyyttd, eli tyontekijdn omaa péatosvaltaa liit-
tyen esimerkiksi tyon aikataulukseen ja menettelytapojen valintaan. Autonomian vasta-
kohtana on, ettéd kaikki tyohon liittyvét toimenpiteet tehddén esimerkiksi esimiehen kés-
kyn alaisena, tiukasti kontrolloituina mikromanageerauksena. Mitd enemmén tyotehté-
viin liittyy autonomiaa, sitd enemmaén tyontekijdlle nikee itsensd vastuussa omasta tyo-
panoksestaan. Hén ottaa siis tyon suorittamisen omaksi henkilokohtaiseksi taakakseen;
onhan hin itse pdéttinyt milld tavalla tyonsé hoitaa. Palaute kuvaa sité, kuinka paljon ja
millaista arviota yksild saa omasta suorituksestaan ja tyon lopputuloksesta. Palaute vai-
kuttaa siihen, ettd yksilo ymmaértdd mitd on ty0ssddn saanut aikaan. Jotta yksild siis ym-
martdisi tyonsd tulokset, tulee hdnen saada tarpeeksi sddnndllistd palautetta tyonsa tehok-
kuudesta. (Hackman & Oldham, 1975)

Tyon piirreteoriaan kuuluu siis kolme kriittistd psykologista tilaa, jotka ovat tyon koettu
merkityksellisyys, koettu vastuullisuus tyostd seki tieto tyon tuloksista. Lahtokohtana
ndiden psykologisten tilojen tiyttymiselle, tyon tulisi olla sellaista, joka (1) vaatii erilai-
sia, kohtuullisen vaativia taitoja, ja joka (2) on kokonaisuutena huomattava ja tuottaa ni-
kyvén tuloksen ja on (3) lisdksi merkittavd myds muille ihmisille kuin tekijélle itselleen
jajota (4) tehdessédén yksild pystyy itse vaikuttamaan tyStapoihinsa seki lopuksi (5) misté
yksild saa sddnndllistd palautetta. Mallin mukaan yksild voi kuitenkin kokea tyonsé mer-
kitykselliseksi, jos jo yksikin kolmesta ensimmdisestéd ldhtokohdasta tiyttyy. Sen sijaan
koettua vastuullisuutta ty0sté tai tietoa tyon tuloksista ei voi syntyd ilman autonomiaa tai
tyOstd saatavaa palautetta. Parhaimmassa tapauksessa, kaikkien psykologisten tilojen
olemassa ollessa, tyo johtaa korkeaan sisdiseen motivaatioon, hyvién suorituskykyyn ja
korkeaan tyotyytyviisyyteen, sekd my0s védhiisiin poissaoloihin ja alhaiseen vaihtuvuu-
teen tyontekijoiden kesken. Ndmai positiiviset yksilolliset ja organisatoriset vaikutukset
on tutkimuksellisesti todettu pitdvin paikkansa. (Hackman & Oldham, 1975;2010)

Tyon piirreteorian (Hackman & Oldham, 1975) voisi nimittdd yhdeksi organisaatiotutki-
muksen klassikoista, ja se on antanut vaikutteita my6s moniin muihin tydssd syntyvin
merkityksellisyyttd kuvaaviin teorioihin, kuten esimerkiksi Wrzesniewskin ja Duttonin
(2001) tyon muokkaamisen malliin (Job Crafting Model, JCM) ja Bakkerin ja Deremoun-
tin (2007) JD-R malliin tyon vaatimuksista ja voimavaroista. Tyon muokkaamista ja JD-
R mallia on otettu etenkin 2010-luvulla tehdyissa tyon merkityksellisyyden tutkimuksissa
paljon mukaan. Kuitenkin Hackman ja Oldhamin teoria tarjoaa mielestini ldhtokohtai-
sesti kattavat ja riittdvit perusteet tydssd syntyvdn merkityksellisyyden tutkimiselle ta-
voitteiden ndkdkulmasta. Etenkin autonomia on tarked tekijd, joka JCM-mallissa ndkyy
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yksilon vastuunkantona omasta tydpanoksestaan, ja samalla se on my0s tarked maarittdja
itsemadrddmisteorian mukaisessa sisdisen motivaation synnyssa.

Hackman ja Oldham myontidvit mydhemmin julkaistussa kokooma-artikkelissaan
(2010), ettd he kiinnittivét alun perin liian vihdn huomiota tydpaikan sosiaalisiin raken-
teisiin. Myohemmin kehitellyissd tyon muokkaamisen teorioissa sosiaalisen kontekstin
tarkeys on kuitenkin huomioitu (esim. JCM ja JD-R). Tydpaikan sosiaalinen konteksti
koskettaa kuitenkin kiistatta yksilon kokemuksia ja kdyttdytymistd tyopaikalla, siksi sen
vaikutus on ensiarvoisen tarked myos tyon merkityksellisyyden synnyssi (Grant & Parker

2009,323) sekd omien tavoitteiden mukaan toimimisessa (Ryan & Deci, 2001).

2.4.2  Tyédpaikan sosiaalinen ympiristo

Humphrey, Nahrgang & Morgenson (2007) ovat tutkimuksessaan laajentaneet sosiaalisen
ympdriston tiiviimmin mukaan jo aiemmin kisiteltyyn tyon piirremalliin. He jaotellevat

sosiaaliset ulottuvuudet yhteensé viiden pdékohdan ympdrille, jotka ovat:

e Sosiaalinen tuki
e Kanssakdyminen organisaation ulkopuolella
e Riippuvuus

e Palaute muilta

Sosiaalinen tuki kuvastaa sitd, kuinka paljon tydssd on mahdollista saada neuvoja ja apua
toisilta. Sosiaaliseen tukeen liittyy vahvasti niin tyontekijin ja esimiehen kuin myos kol-
legoiden vilinen avunanto sekd my6s mahdollisuus muodostaa ystdvyyssuhteita tydpai-
kalla. Kanssakdyminen organisaation ulkopuolella viittaa sosiaaliseen kanssakédymiseen,
jota tyontekijat kdyvét organisaation ulkopuolisten tahojen, kuten asiakkaiden tai tava-
rantoimittajien kanssa. Riippuvuus taas kuvastaa muun muassa sitd, missd madrin tyon-
tekijoiden tyotehtdvit ovat kytkoksissé toisiinsa. Palaute kuvastaa tydtovereilta ja esimie-
heltd saatavaa palautetta tyon laadusta. Tdmé eroaa Hackmanin ja Oldhamin (1980) mal-
lin palautteesta siind, ettd he olettivat palautteen tulevan enemminkin ty0std itsestdén.
(Humphrey ym. 2007)

Puhuttaessa yleisesti tyon sosiaalisista resursseista tarkoitetaan yleensi joko henkisté tai
instrumentaalista tukea joko esimiehiltd, tydtovereilta tai jopa asiakkailta. Tuki voi auttaa
yksilod suoriutumaan paremmin tyon teon kdytdnnoistd, vihentdmdin tyohon liittyvid
fyysisid tai psyykkisid paineita ja ylipdataan keskittymiin omaan henkilokohtaiseen kas-
vuunsa (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001). Sosiaalisen tuen merkitys
korostuu my6s henkildkohtaisia tavoitteita tutkittaessa. Sosiaalinen tuki voi ldhtokohtai-

sesti olla joko kontrolloivaa tai autonomista. Kontrolloivalla tuella tarkoitetaan sitd, kun
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yritetddn saada jotakuta toimimaan, ajattelemaan tai tuntemaan tietylld tavalla. Autono-
minen tuki on taas enemmaénkin toisen ndkdkulman ja tunteiden ymmaértémisti, ja tuetta-
van rohkaisemista toimimaan hdnen omien tavoitteidensa ja padtoksiensd mukaisesti. It-
semédrddmisteorian piirissd tehdyissd tutkimuksissa on todettu, ettd ihmisen lahimmaéisil-
tddn saatava autonominen tuki auttaa heitd suuntamaan kohti henkilokohtaisia tavoitteita
sekd pysyméién niissd. Autonomisen tuen vaikutusta on tutkittu myos tyoympéristdissa,
ja on selvinnyt, ettd tyopaikalta saatava tuki auttaa yksiloitd pysymédn paremmin tyota-
voitteissaan ja voirohkaista heitd liikkkumaan haluamiaan pddmaaridén kohden. Tukea voi
ilmentya niin horisontaalisissa suhteissa kollegoiden vililld, kuin auktoriteettisuhteessa
esimichen ja alaisen vélilld. (Koestner & Hope 2014, 416-418)

Etenkin esimiehen osoittamalla autonomisella tuella on tutkittu olevan monia positiivisia
vaikutuksia tyontekijdn tydssd suoriutumiseen. Esimiehen autonominen tuki ilmenee esi-
merkiksi silloin, jos hdn kuuntelee alaistensa mielipiteitd ja jakaa tietoa ilman, ettd se
tuntuu kiskytykseltd ja myos hyvéksyy sen, etteivit kaikki tydtehtdvit ole niin kiinnos-
tavia kuin toiset. Tarkednd autonomisen tuen ilmenemismuotona on myos se, ettd esimies
painottaa enemmin valintaa kuin kontrollia. (Deci, Eghrari, Patrick & Leone 1994)
Transformationaalista johtamistyylid on hyvd esimerkki esimiehen autonomisesti tuke-
vasta suhtautumisesta alaisiinsa, ja se on ndhty tyon merkityksellisyytté lisddvéna tekijana
my0s tyontekijoiden keskuudessa. Transformationaalista johtamistapaa on kuvattu dlyl-
lisesti stimuloivaksi, kannustavaksi ja inspiroivaksi vaikuttamiseksi alaisten tydontekoon.
Transformationaaliset johtajat kuvaavat tyotd usein ideologisin termein ja haluavat saada
alaisensa ndkemiin tyon korkeat tavoitteet ja saavutukset arvona itsessdin (Bono &
Judge 2003). Téten he pystyvit saamaan ihmiset yhdistimddn omat tavoitteensa ja tar-
peensa laajempien missioiden ja tarkoituksen kanssa, esimerkiksi organisaatioon liittyen,
mika lisdé tyontekijoiden merkityksellisyyden kokemusta. (Rosso ym. 2010)

Mayn ja kumppaneiden (2004) mukaan sosiaalinen yhteenkuuluvuus voi itsesséédn jo syn-
nyttad merkityksellisyyden kokemuksia tydyhteisdssa ja se luo pohjan my0s itsemaéraa-
misteorian méérittdmélle psykologiselle perustarpeelle liittymisestd. Kun tyontekijoita
kohtaan kéyttdydytddn arvostavasti ja heitd kunnioitetaan ja arvostetaan niin ihmisind
kuin my6s heiddn tydpanoksensa tihden, heilld on ldhtokohtaisesti hyvét mahdollisuudet
saavuttaa merkityksellisid kohtaamisia tydssién. Jos tyopaikan vuorovaikutussuhteita yl-
lapitad positiivinen henki, viestii se yleensd yhteisossa vallitsevasta toisten rohkaisemi-
sesta ja hyvédstd motivaatiotasosta, mikd yleensd johtaa tyon tdrkedksi kokemiseen.
(Wrzesniewski, Dutton, Debebe 2003) Toisaalta taas negatiiviset vuorovaikutussuhteet
vaikutukset ovat pdinvastaisia; ne haittaavat merkityksellisyyden kokemuksen synty-
mistd. Etenkin syrjityksi tulemisen kokemukset voivat haitata yksilon tydssd suoriutu-
mista ja psykologista hyvinvointia. (Dutton, 2003) Ihmiset ovat sosiaalisia olentoja, ja
tutkimuksissa on havaittu, ettd pienimmétkin merkit ryhméén kuulumattomuudessa voi-

vat haitata yksilon merkityksellisyyden kokemuksen syntyéd; esimerkiksi jo se, ettd joku
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unohtaa hidnen nimensd (King & Geise, 2011). Tydssdin ihmiset etsivdt siis jatkuvasti
palautetta omasta korvaamattomuudestaan ja tarkeydestién. Lisdksi on monia ammatteja,
jotka tarjoavat lahtokohtaisesti vihemmédn mahdollisuuksia sosiaaliselle kanssakdymi-
sille. Télloin tiarkedd on 10ytdé sosiaalisia yhteisdja etenkin tyon ulkopuolelta. (Ward &
King 2017)

Wrzesniewski, Dutton ja Debebe (2003) kuvaavat sosiaalisten suhteiden vaikutusta tyon
merkityksellisyyden kokemiseen ihmissuhteisiin liittyvdn sensemaking -mallin pohjalta
(interpersonal sensemaking). Tamian mukaan tyontekijoiden ndkemykseen tydon merki-
tyksellisyydestd vaikuttaa toisten tyoyhteison jdsenien suhtautuminen tyohon. Tyonteki-
jat etsivit vihjeitd toisten suhtautumisesta tyohon ja omiin tydrooleihinsa esimerkiksi tyo-
tovereiden kanssa kédytyjen keskustelujen ja yleisen havainnoinnin ja tarkkailun kautta.
Se, millaisen kuvan tyontekijd muiden kéytoksestd ja vihjeistd saa, vaikuttaa sithen, mil-
laiseksi tyontekijd loppujen lopuksi perustaa oman ndkemyksensé tyosti sekd omasta roo-
listaan tyontekijidnd ja tydyhteison jisenend.

Siind missé tyon merkityksellisyys muodostuu isona osana yhteisollisyyden voimasta, ei-
vt yksilon henkilokohtaiset (tyd)tavoitteetkaan muodostu eristyksistd muista. McGrego-
rin & Littlen (1998) mukaan yksilon tirkeimmaét henkilokohtaiset tavoitteet muodostuvat
yleensd yhteisollisyyden ja ldheisten ihmissuhteiden varaan. Tdmén lisdksi ldheiset ih-
missuhteet vaikuttavat merkittdvasti ylipadtddn yksilon henkildokohtaisten tavoitteiden
muotoutumiseen. Muun muassa Fitzsimons, Finkel & Vandellen (2015) ovat tutkineet
laheisten ihmissuhteiden vaikutusta henkilokohtaisten tavoitteiden muodostumiselle ja
tavoitteissa onnistumiselle TGD-mallin (Transactive Goal Dynamics) avulla. Malli selit-
tad sosiaalisten suhteiden vaikutusta tavoitteisiin mitd moninaisempien prosessien kautta,
mutta yksi mallin perusajatuksista on se, ettd mitd samanalaisempia tavoitteita l&heisessi
vuorovaikutussuhteessa olevat henkildt tavoittelevat, sitd enemmaén suhteellista hyotyd he
tavoitepyrkimyksissdén saavuttavat. Laheisiksi ihmissuhteiksi voidaan luokitella myds
ystdvyys tai parisuhteen lisdksi ldheinen kollegasuhde. TDG-mallia voi my0s laajentaa
pelkistd dyadeista, eli kahden vilisistd ihmissuhteista, sosiaalisia verkostoja ja ryhmid
koskevaksi. (Fitzimons ym. 2015)

Laheiset ihmissuhteet siis vaikuttavat suurissa maddrin merkityksellisyyden kokemukseen
sekd henkilokohtaisiin tavoitteisiin my0s tydpaikalla. Suhteiden luominen ei kuitenkaan
tapahdu itsestddn, vaan niiden kehittdmiseen tulee myos panostaa. Tutkimuksista on sel-
vinnyt, ettd ithmissuhteet, joihin ryhdytdin ja panostetaan ilman vilitontd toivoa vasta-
vuoroisuudesta ovat yhteydessé lisddntyneeseen hyvinvoinnin kokemukseen ja liittymi-
sen tunteeseen, kun taas suhteet, joihin ryhdytdén instrumentaalisista syistd, ldhinna
omien tarpeiden tyydyttdmisen toivossa, eivdt johda samanlaisiin lopputulemiin. (ks.
esim. Morelli, Lee, Ann & Zaki 2015) My0s itsemiédrddmisteorian (Ryan & Deci) yti-
messd oleva tarve liittymiselle toisin sanoen luo osittain pohjan tydpaikalla syntyvélle

merkityksellisyyden kokemukselle.
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Ward & King (2017) jakavat katsauksessaan merkityksellisyyden kokemukseen vaikut-
tavan sosiaalisen ympariston kahteen kategoriaan; sosiaalisiin suhteisiin sekd generatii-
visuuteen, josta etenkin jilkimmaiseksi mainittu liittyy merkittdvisti tavoitteiden mukaan
toimimiseen. Generatiivisuudella voidaan tarkoittaa sitd, miten yksilo pystyy vaikutta-
maan ymparistoonsé ja saamaan aikaan jotakin hyvda myos muille. Se siis ohjaa tavoit-
teita, jota kohti yksilo pyrkii ajattelematta ensiksi itsedéin. Generatiivisuus liittyy 1&hei-
sesti aiemmin késiteltyjen prososiaalisuuden (esim. Grant 2007) ja benovelenssin (esim
Martela ym. 2017) sekd myds merkityksellisyyden yhteydesséd késitellyn tarkoituksen
(purpose) (esim. Steger ym. 2012) kanssa yhteen. McAdamsin (2006) mukaan generatii-
visuus on yksi myohemmaén aikuisuuden térkeimmistd kehitystehtdvistd, jolloin yksilo
haluaa huolehtia muistakin kuin itsestddn. Luonnollisesti vanhemmuus on yksi tarked
areena generatiivisuuden ilmentymiselle, mutta siihen sisdltyy myos uuden luomista ja
eliminkokemuksen jakamista sekd sitoutumista laajemmin yhteisdon, sen jatkuvuuteen
ja hyvinvointiin. Generatiivisuus lisddntyy yleensa idn karttuessa, ja se voikin olla yksi
selitys sille, miksi tutkimusten mukaan vanhemmat sukupolvet lihtdkohtaisesti kokevat
eliviansd merkityksellisempdnd kuin nuoremmat. (Steger, Oishi & Kashdan 2009).
Omassa tutkimuksessani haluan kuitenkin kiinnittd4 sithen huomiota, kuinka tarkedni
uransa alkupuolella olevat henkil6t kokevat yhteisen hyvdin suuntaavat tavoitteet. Tyo-
paikalla generatiivisuus ilmenee esimerkiksi organisaatiokansalaisuudessa (OCB-beha-
viour) (ks. esim. Bolino, Turney & Bloodgood 2002) tai esimiestehtdvien ja mentoroinnin
kautta, mutta my0s pieneméssd mittakaavassa, kuten tiimitydskentelyssi tai avun tarjoa-
misessa kollegoille. Yksilot, ketkd kokevat generatiivisuuden tirkeénd, yrittdvét omassa
tyossddn saada mahdollisuuksia vaikuttaa ympériston hyvinvointiin ja siten myds saatta-
vat hakeutua urille, jotka tarjoavat enemmaén altruistisia mahdollisuuksia vaikuttaa, kuten
esimerkiksi ladkarit, opettajat ja vapaaehtoistyoté tekevit. Generatiivisuus ei kuitenkaan
ole ainoastaan ndissd ammateissa toimivien tai vanhemmissa sukupolvissa ilmenevé omi-
naisuus, vaan yleinen hyve, joka synnyttdd tyoyhteisossa liittymisen ja yhteisollisyyden
kokemuksia. Yksilollisestd nikokulmasta tarkasteltuna generatiivisten tavoitteiden mu-
kaan toimiminen tutkitusti synnyttdd tyotyytyvéisyyttd ja uralla menestymisté. (Clark &
Arnold 2008). (King & Ward 2017, 67-68)

2.5 Tyotavoitteet, itsemidramisteoria, tyon piirteet ja tyon merki-
tyksellisyys

Tyon merkityksellisyydelld ja yksilon henkilokohtaisilla tyotavoiteilla on teoreettisesti
tutkimalla 16ydetty olevan yhteys toisiinsa jopa siind méérin, etté tavoitteita kohti pyrki-

misen voi ndhdé osaltaan muodostavan merkityksellisen eldmén tai tyon ytimeen. Tyohon
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liittyvit henkilokohtaiset tavoitteet kuuluvat yhteen tyon merkityksellisyyden tutkimus-
piireissd kuvatun yksilostd itsestddn syntyvdn merkityksellisyyden kokemuksen kanssa
(ks. esim. Rosso ym. 2010, Both-Nwabaue 2017), johon osaltaan liittyy myos yksilolli-
nen identiteetti ja yksilolliset arvot. Toisaalta tavoitteita kohti eteneminen nikyy myds
mm. Martelan & Pessin (2018) ja Stegerin ja kumppaneiden (2012) kolmijakoisessa tyon
merkityksellisyyden mééritelméssé; tyon tirkeys kuvastaa tyohon liittyvid sisdsyntyisté
motivaatiota, tyon tarkoitus taas kuvastaa tyohon liittyvid prososiaalisia tavoitteita ja it-
sensd toteuttaminen liittyy omien vahvuuksien mukaan toimimiseen ja oman itsensé
ndyttimiseen tyodssa.

Hyvosen & Feldtin (2017) mukaan yksiloiden henkilokohtaiset tydtavoitteet ovat luon-
nollisesti tarkeitd myods organisaation suoriutumisen kannalta, silld mikili tavoitteet liit-
tyvit oman ammatillisen osaamisen ja tyohyvinvoinnin kehittimiseen, tyonantaja saa sitd
kautta tirkedd osaamispddomaa kestévilld tavalla. Mikéli yksilon henkilokohtaiset tyota-
voitteet ovat sellaissia, mitd hdnen oma tydnantajansa pystyy tukemaan ja osaltaan myds
edistdmaidn, yksilo kokee tyonséd todennidkdisemmin merkitykselliseksi, mika johtaa taas
organisaation kannalta moniin suotuisiin lopputulemiin, kuten tyotyyvyéisyyteen ja orga-
nisaatioon sitoutumiseen. (Hyvonen & Feldt, 2017)

Decin & Ryanin (1998) itsemdirddmisteorialla (self-determination theory) ja siitd johde-
tulla itsekonkordanssimallilla (Sheldon & Elliot 1999) ja erilaisilla tydon merkitykselli-
syyden teorioilla, kuten esimerkiksi tyon piirremallilla (Hackman & Oldham, 1975) on
paljon yhteisté; kaikki korostavat autonomian tdrkeyttd ja ihmisen sisdsyntyistd halua
tehdd ymparistoonsd vaikutus. (ks. esim. Gagne & Panaccio 2015) Myohemmat, tyon
piirremallista johdetut teoriat (Job Crafting malli & JCD-malli), korostavat alkuperiista
versiota enemmaén tyon sosiaalisten suhteiden térkeyttd, joka myds on itsemadradmisteo-
rian ytimessd. Itsemddrdédmisteorian kolmea perustarvetta soveltamalla tydeldméan on ha-
vaittu, ettd sielld toimivat samat lainalaisuudet; tarve liittymiselle, suoriutumiselle ja au-
tonomialle, jotka luovat tdyttyessddn pohjan merkityksellisyyden kokemiselle myos tyo-
paikalla. (ks. esim. Martela, Deci & Steger 2017)

Hackmanin ja Odlhamin (1975) tyon piirteiden mallista 16ytyy paljon ajatuksia, jotka it-
seasiassa perustuvat omien tavoitteiden mukaan toimimiselle. Etenkin tyotehtédvéin yk-
seys, tyotehtdvin tarkeys ja autonomia liittyvit suoraan yksilollisiin tavoitteisiin. Esimer-
kiksi, jos yksilo pystyy vaikuttamaan tyohonsd kokonaisuutena ja nikemédn sen omana
tuotoksenaan, ndkee hdn omien tavoitteidensa vaikutuksen tyohdnsd suurempana. Tyo-
tehtdvin tirkeys taas vahvistaa yksilon motivaatiota pyrkid kohti merkityksellisid loppu-
tulemia, kun ty6 nihddén hyodyttavin myos muita. Téhén liittyy myds aiemmin késitte-
lemédni generatiiviset tavoitteet ja samaa kuvaa myos Martelan (2014 & Martela & Ryan
2016) itsemadrddmisteorian ohessa tutkima benevolenssin késite. Nama "yli itsed” néke-

vit tavoitteellisuuden kisitteet ovat téarkeitd tekijoitd, jotka kytkevit tyon merkitykselli-
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syyden ja henkilokohtaiset tavoitteet ldheisesti toisiinsa; kun yksilo nikee tekevédnsi po-
sitiivisen vaikutuksen tyonsi kautta myos muiden ihmisten elaméén, kokee hdn todenné-
koisemmin tyonsad merkitykselliseksi kuin jos néin ei ole.

Samalla myds ilman pyrkimystd saavuttaa jotakin itselleen tdrkedd, tyd tuskin tuntuu
merkitykselliseltd. Oman itsensd ndyttdminen ja aitojen kiinnostuksen kohteidensa ja ha-
lujen seuraaminen on tutkittu nousevan térkeksi tekijiksi tyon merkityksellisyyden koke-
muksessa (Rosso ym. 2000; Martela & Pessi, 2018) Itsemddrddamisteorian pohjalta luotu
itsekonkordanssimalli korostaa henkilokohtaisten, yksilon persoonallisuutta, aitoja ha-
luja, toiveita ja arvoja heijastavien tavoitteiden ylivoimaisuutta; ndiden tavoitteiden mu-
kaan toimiminen vaikuttaa psyykkiseen hyvinvointiin huomattavasti positiivisemmin,
kuin jos tavoitteet otetaan ulkoa tulleina, esimerkiksi esimiehen tai yhteiskunnan asetta-
mina pakkoina tai normeina. Sen lisdksi itsekonkordanssimallin mukaisten tavoitteiden
asettaminen ennustaa myds todennikdisemmin tavoitteissa pysymistd. (Sheldon & Hou-
ser-Marko 2001)

Laajemmassa mittakaavassa psykologiset perustarpeet toimivat tirkednd tavoitteiden ja
tyon merkityksellisyyden yhdistdjdna, silld kuten aiemminkin mainittu, yksilot pyrkivét
tavoitteillaan eteneméén kohti psykologisten perustarpeiden tdyttdmistd — autonomisesti
ja sisdisesti motivoivat tavoitteet syntyvit siis halusta tdyttda nima perustarpeet. (Koest-
ner & Hope, 2014) Téhén liittyen ndiden tarpeiden tayttdmisen kautta yksilolla on parem-
mat todennékoisyydet kokea eldméssdén merkityksellisyyden kokemuksia kuin jos ndma
tarpeet olisivat vaajavaisia. (Deci & Ryan 2014)

Aiempaan liittyen yksi tdrkeimmistd merkityksellisyyden ennustajista tydssd on autono-
mia. Kun yksild pystyy itse vaikuttamaan tapoihin, milld tyotd tehddan, vaikuttaa se se
suoraan hdnen tavoitteisiinsa. Tutkitusti yksilot haluavat suoriutua paremmin, jos tyo néh-
déaan henkilokohtaisena taakkana, jolloin siitd otetaan suurempi vastuu. (Hackman & Old-
ham 2010) Gagnen ja Panaccion (2014) mukaan tiytyy kuitenkin ottaa huomioon, ettd
esimerkiksi itsemédrdédmisteoria ja tyon piirteiden malli ldhestyvit autonomiaa hieman
eri lahtokohdista. Tyon piirteiden malli ottaa autonomian huomioon nimenomaan tyohon
liittyvin padatoksen teon vapauden ja tyotehtdvén itsendisyyden kautta. Autonomian nédh-
dédn siis tayttyvén silloin kun tyontekija voi itse paattdd miten tyonsd hoitaa ja kun hin
on itse henkilokohtaisesti vastuussa sen tuloksesta. Itsemairddamisteoria kuitenkin koros-
taa enemmaénkin subjektiivista kokemusta vapaudesta ja vapaaehtoisuudesta tyon suorit-
tamisen aikana. Télloin yksilo voi kokea toimivansa autonomisesti, vaikkei hédn tosiasi-
assa tee tyohon liittyvid padtoksid itsendisesti, vaan esimerkiksi toimii tiukan tyoturvalli-
suusprotokollaan mukaisesti, jonka hén kuitenkin itse kokee tarkedna ja tarkoituksen mu-
kaisena.

Toisaalta myds kompentenssin saavuttaminen eli suoriutuminen on perustarve, jonka

tayttyminen etenkin tydeldmaéssd koetaan tirkedksi. Kompetenssiin liittyy osaltaan tyon
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piirteiden mallissa tyOstd saatava palaute; ilman positiivista palautetta muilta omasta suo-
rituksestaan yksilo tuskin kokee onnistumisen kokemuksia; pikemminkin hén alkaa pian
pohtia, mikd on vialla. Kuitenkin my0s rakentava palaute antaa yksilolle reitin kompe-
tenssin saavuttamiseen, kun hén tietdd mita asioita voi toiminnassaan parantaa. (Gagne &
Panaccio 2014) Tutkimusten mukaan sdénndllinen palaute lisdd my0s tavoitteissa pysy-
mistd (Koestner & Hope, 2014) ja tavoitteissa pysyminen liséé itsessddn eldméin merki-
tyksellisyyttd (Ward & King 2017, 10).

Autonomian ja kompetenssin ohella sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tunne, eli psykologi-
sena perustarpeena liittyminen tai yhteisollisyys, on kiistatta yksilon elamén merkityksel-
lisyyden kokemuksen ytimessd (Ward & King 2017, 12), ja silld on my6s térked rooli
yksildllisten tavoitteiden mukaan toimimisessa. Mayn ja kumppaneiden (2004) mukaan
yksilon sosiaalinen ympéristd voi jo itsessddn synnyttad merkityksellisyyden kokemuksia
tyoyhteisossd. Sosiaaliset suhteet toimivat my0s térkeind puskureina muita psykologisia
perustarpeita kohti tavoiteltaessa; sosiaalinen tuki voi auttaa yksilod suoriutumaan pa-
remmin tyostd (kompetenssi), vahentdméén tyohon liittyvéa stressid ja ylipadtadn keskit-
tyméddn omaan henkilokohtaiseen kasvuunsa (autonomia). (Demerouti, Bakker, Nachrei-
ner, & Schaufeli 2001) Taten psykologisia perustarpeita ei vélttdmattd aina pysty erotte-
lemaan selvérajaisesti toisistaan, silld sosiaalinen ympéristd ndyttidytyy usein myos auto-
nomian ja kompetenssin taustalla.

Oheisessa kuviossa (kuvio 4) nikyvét tutkimukseni teoreettiset 1dhtokohdat tiivistetysti.
Yksilon henkilokohtaiset, tarkedksi koetut tydtavoitteet syntyvit toisaalta yksilon identi-
teetin ja arvojen pohjalta, mutta samalla ne muovautuvat kulloisenkin tyotehtévén ja tyo-
ympdristdn mukanaan tuomien vaikuttumien mukaisesti. (ks. esim. Little, 2014) Tyota-
voitteet ja tyon merkityksellisyys ovat yhteydessé toisiinsa itseohjautuvuusteorian ja it-
sekonkordanssimallin kautta; mikéli yksilo pystyy tydympéristostdén saavuttamaan psy-
kologiset perustarpeensa, kokee hin tyonsd todennidkdisemmin merkitykselliseksi. Toi-
saalta my0s tavoitteiden avulla suunnataan kohti perustarpeiden tayttamistd. Psykologiset
perustarpeiden synnyttdmiseen tai vahvistamiseen liittyy tavoitteet syntyvit taas autono-
misen motivaation ja itsekonkordanssin pohjalta; tavoitteet ovat siis yksilolle itselleen
sekd tdrkeitd, ettd ne heijastelevat hinen aidosti hintd itsedén. ”Parhaimmillaan” autono-
minen motivaatio yltda sisdisen motivaation tasolle. Samalla autonominen motivaatio ja
itsekonkordoidut tavoitteet johtavat itsessdén tyon merkitykselliseksi kokemiseen. Nii-
den lisdksi tyon merkitykselliseksi kokemiseen liittyy myos se, ettd omilla tavoitteilla
pystytddn kontribuoimaan isompaan kuvaan, eli luomaan ympéristoon jotakin hyva, té-

hén liittyy osaltaan hyvin tekemisen ulottuvuus.
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Tyén plirre —teoria:
Tyodtehtiviit ja
tyoymparistd

Itsemddrimisteoria:

Psykologiset
perustarpeet

Henkil6kohtaiset

tyotavoitteet

Itsemddrddmisteoria:
Autonominen
motivaatio ja
itsekonkordanssi

Kuvio 4: Tutkimuksen teoreettiset lahtokohdat: Yksilon henkilokohtaisten tydtavoittei-
den ja tyon merkityksellisyyden yhteys.

2.6 Tyohon liittyvit tavoitteet nuorilla aikuisilla

Nuorten aikuisten yksilollisiin tavoitteisiin vaikuttaa osaltaan myds ympiardivé sosiaali-
nen ja kansallinen kulttuuri, seka tiettyyn ikédén liittyvét kehitystehtdvat. Elinkaareensa
kolmannen vuosikymmenen aikana ihminen kohtaa elaméssidéin enemman kehitystehtivia
ja siirtymid kuin koskaan aiemmin tai koskaan myohemmin. Néihin kehitystehtiviin kuu-
luu muun muassa siirtyminen koulusta tydeldmddn, tyduran kehittdminen, romanttisen
suhteen aloittaminen ja perheen perustaminen. (Caspi, 2002) Monet néistd siirtymista,
kuten esimerkiksi tyuraan liittyvét kehitystehtdvit, kestivit verrattaen kauan aikaa ja ne
koostuvat useasta toisiinsa liittyvastd osasta. Esimerkiksi opiskelu liittyy l&heisesti uran

edistdmiseen liittyviin tavoitteisiin. Nuorille aikuisille tyypillistd on myds tavoitteiden
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vaihtelevuus; siind missi eliméntilanteet muuttuvat, tavoitteiden tdytyy muovautua mu-
kana. (Ranta, Dietrich & Salmela-Aro 2014).

Tyduriaan aloittelevilla nuorilla aikuisilla tydhon liittyvit tavoitteet nousevat tavoite-
hierarkiassa yleensd korkeimmalle paikalle (Ranta ym. 2014). Tyduransa alkuvaiheessa
tyontekijoiden henkilokohtaiset tydtavoitteet suuntautuvat tarvittavien taitojen ja koulu-
tuksen hankkimiseen, jonka jélkeen keskitytddn taitojen ja arvojen mukaisten organisaa-
tion l6ytdmiseen, jolloin itsensid jatkuva kehittdminen kulkee mukana koko ajan (Hyvo-
nen & Feldt, 2017) On myo6s havaittu, ettd etenkin uransa alkuvaiheessa nuorilla koros-
tuvat yleensd suoriutumiseen liittyvét tavoitteet (Flunger, Marttinen, Tuominen-Soini &
Salmela-Aro, 2016). Tdma kiy jarkeen, silld etenkin uudessa tyOpaikassa alottaessa yk-
silo yleensa kokee tirkeédksi osoittaa, ettd todella ansaitsee paikkansa.

Hyvonen ja kumppanit (2009;2011) ovat tutkineet henkilokohtaisten tyotavoitteiden si-
saltod suomalaisten nuorten esimiesten keskuudessa henkilokohtaisten projektien analyy-
simenetelmdd (Little 1983) hyvéksikayttdmalld. Tutkimukset tehtiin osana Jyviskyldn
yliopiston pitkittdistutkimushanketta. Hankkeeseen kuului yli 700 tutkittavaa henkil64,
jotka olivat idltdén 23-35 vuotiaita. Henkilot tydskentelivdt alimmassa johdossa, keski-
johdossa tai ylimmaissé johdossa. Tutkimuksen tuloksina nuorten esimiesten tydtavoitteet
kategorisoitiin seitsemén dimension alle, joista yleisimmit tavoitteet olivat ammatillinen
osaaminen, uralla eteneminen, ty0ssd jaksaminen ja viihtyminen seki uusi tyo tai yritta-
Jyys. Harvemmin kuvattiin tyon jatkumiseen, organisaation menestymiseen tai palkkaan
liittyvid tavoitteita. Omassa tutkimuksessani on mielenkiintoista selvittdd, seuraavatko
yksildiden henkilokohtaisesti tiarket tyotavoitteet samanlaista jakaumaa, vai tuleeko esille
muita seikkoja, joita tutkittavat kokevat tdrkedand nimenomaan tyon merkityksellisyyteen
liittyen.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

3.1 Menetelman valinta

Toteutin tutkimukseni laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Tarkoitukseni oli
selvittdd yksiloiden henkilokohtaisia tydtavoitteita ja niiden vaikutusta tydn merkityksel-
lisyyden kokemukseen. Halusin keskittyd muodostamaan yksittdisten ihmisten kokemuk-
sista mahdollisimman syvéllisen katsauksen ja sitd kautta pddstd tutkimaan paremmin ai-
heen ilmenemismuotoja ja 16 ytad haastateltavien kokemuksista mahdollisesti joitakin yh-
taldisyyksi.

Johtamisen ja organisaation tieteenalalla laadullinen tutkimus on yleensd ndhty muodos-
tuvan ainakin kuuden ominaisuuden ympdérille (Bluhm, Harman, Lee & Mitchell 2011,
1871.) Ensinnidkin sielld laadullinen tutkimus tapahtuu sen luonnollisessa ymparistossi
eikd tutkimusta varten keinotekoisti luodussa miljodssd. Toisekseen laadullisessa tutki-
muksessa aineisto koostuu haastateltavan omista henkilokohtaisista kokemuksista; laa-
dullinen tutkimusote antaa siis dénen tutkittavalle. Kolmanneksi tutkimusote on tiedon
keruun ja analyysin jatkuvaa vuorottelua ja yhteispelid. Laadullista tutkimusta saatetaan
ldhted ldhestymiddn tietyn olemassa olevan teorian pohjalta ja tutkijan omiin ennakkoka-
sityksiin nojaten, mutta analysointivaiheessa aineisto miiraa, mikd on tdrkedi ja ennalta-
madrittyd teoreettista ndkokulmaa saatetaan joutua muokkaamaan. Neljintend laadulli-
selle tutkimukselle on ominaista sen joustavuus metodeihin liittyen; laadullista tutkimusta
voidaan toteuttaa mité erindisempien tiedonkeruumenetelmien ja analysointitekniikoiden
kautta - tutkija toimii asiantuntijana pédattdessién siitd, mikd metodi tuo ilmion parhaiten
ymmarttetyksi. Usealla tieteenalalla on kuitenkin juuri sille alalle yleisid, hyvéksitodet-
tuja ja tdmén takia paljon kéytettyja menetelmid, jotka eroavat toisistaan (Eskola & Suo-
ranta 2014, 161, 180). Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan rooli ymmaéretdin muutoinkin
hieman eri tavalla kuin esimerkiksi perinteisessd kvantitaviisessa tutkimusasetelmassa,
jossa tutkija tarkoituksenmukaisesti yleensé jéttiaytyy tutkimuksessa taka-alalle. Laadul-
lisessa tutkimuksessa tutkija tulkitsee aineistoa aina omista ldhtokohdistaan, jolloin tut-
kijan vaikutuksen poissulkeminen on lihes mahdotonta. Hyvién tiedontekotapaan kui-
tenkin kuluu se, ettd tutkija on itse omista ennakko-olettamuksistaan tietoinen ja tuo ne
my0s ilmi lukijalle. Viimeisimpané laadulliselle tutkimukselle ominaista on se, ettd isoja
médrid aineistoa pilkotaan, leikataan ja lopulta supistetaan niin, ettd tirkeimmat ja oleel-

lisimmat “faktorit” jaavat jiljelle. (Bluhm ym. 2011)
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Ominaista laadulliselle aineistolle on my0s sen ilmaisullinen rikkaus, monitasoisuus ja
kompleksisuus: tutkimuksen kohdetta pyritddn kuvaamaan mahdollisimman kokonais-
valtaisesti (Suoranta 2012, 26; Hirsjarvi, Remes, Sajavaara, 2000, 152) Laadullinen tut-
kimus perustuu siis todellisen eldmén kuvaamiselle ja laadullinen aineisto koostuu esi-
tyksistd, jotka dokumentoivat kyseiset tilanteet yksityiskohtaiseksi. Esimerkiksi haastat-
teluissa ei pelkdstién oteta talteen vastauksia ennalta sovittuihin kysymyksiin, vaan myds
huomioidaan se, missd muodossa haastattelija kysymykset asettelee ja miten niihin vas-
tataan. (Suoranta 2012, 26)

Tédmén tutkimuksen aluksi mietin pitkdén tutkimuksen metodologisia valintoja. Hirsjar-
ven ja kumppaneiden (2007) mukaan kvantitatiiviset ja kvalitatiivisia tutkimusmenetel-
mid voi olla kdytinndssé vaikea tarkkarajaisesti erottaa toisistaan, ne niitd pitéisi tiukan
rajanvedon sijaan tarkastella enemmaénkin toisiaan tdydentdvini ldhestymistapoina Tydn
merkityksellisyydestd, henkilokohtaisista tavoitteista ja myds itsemddrdémisteoriasta on
tehty tutkimuksia niin méérillisistd kuin laadullisistakin lahtokohdista késin, mutta psy-
kologian tutkimusperinteelle ominaista on kdyttda nimenomaan kvantitatiivisin metodo-
logeja. Tuomen ja Sarajarven (2009) mukaan laadullista tutkimusta voi hyvin perustel-
lusti kutsua ymmadrtdviksi tutkimukseksi, kun taas maarédllinen tutkimus ndhdéén enem-
ménkin selittdvini. Laajemmin taustalla on jo idnikuisen vaha luonnontieteiden ja hen-
gentieteiden vélinen metodologinen perusero — luonnontieteet selittdvit ja hengentieteet
ymmartavat. Lahtokohtani tissd tutkimuksessa ei ollut misséén vaiheessa ollut luoda ylei-
sid totuuksia, vaan halusin syvillisesti paneutua haastateltavieni ajatusmaailmaan. Tie-
tysti olisin voinut tutkimuksessani toteuttaa molemmat tutkimusastelmat — esimerkiksi
Suoranta (2012, 26) totetaa kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen analyysin olevan tietyssa
mielessd jatkumoita, eikd vastakohtia tai toisiaan sulkevina analyysimalleina. Kun tutki-
mukseni analysointivaihe 14hti kunnolla kdyntiin, totesin kuitenkin, ettd laadullisin kei-
noin toteutettu aineiston analyysi on télle tutkimukselle riittdvd ja toivoin sen tuovan

my0s perinteisesti madrillisesti suoritetusta tutkimuksen aihealueesta jotakin uutta esiin.

3.2 Tutkimuksen toteutus

3.2.1 Haastateltavien valinta

Toteutin tutkimuksen haastattelemalla seitsemii (7) tyduransa alkupuolella olevaa vuo-
sina 1984-1990 syntynyttd henkilod. Haastateltavista viisi oli naista ja kaksi miestd. Haas-
tattelut toteutettiin helmikuussa 2018. Tutkittavat ovat olleet tydeldmassé tdysipdivaisesti

mukana keskimdirin 5 vuotta ja nykyisesséd tehtdvissddn keskimdérin 1,5 vuotta ja he
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ovat valmistuneet ylemmastd korkeakoulututkinnosta vuosina 2014-2017. Haastatelta-
vien kriteerind oli se, ettd heiddn tuli olla ylemmastd korkeakoulututkinnosta valmistu-
neita, tydelimdnsi alkupuolella ja vakituisissa tyosuhteissa seki idllisesti noin kolmissa
kymmenissi olevia miehié ja naisia. Tarkempi haastateltavien ikéluokka oli 28-35 vuotta,
ja haastateltavista kuusi oli valmistunut kauppatieteiden maisteriksi ja yksi filosofian
maisteriksi. Haastateltavista neljd tyoskentelee rekrytoinnin parissa, miké oli tiysin sat-
tumaa eikd oman tutkimukseni kannalta varsinaisesti tarkoituksen mukaista, silld en ha-
lunnut rajata tutkimusta ainoastaan rekrytoinnin parissa tyoskenteleviin. Toisaalta vali-
koituminen téhén alaan oli todenndkdistd, koska tydskentelen itsekin rekrytoinnin parissa
ja etsin haastateltavia omasta ldhipiiristini - esimerkiksi omalta typaikaltani. Haastelta-
vista kaksi tyoskenteli tutkimuksen aikaan kanssani samassa yrityksessd. Rekrytoijien li-
saksi tutkittavat tyoskentelivit media-alalla seké IT-alalla asiantuntijatehtdvissa.
Haastattelut saatiin sovittua suhteellisen helposti, silld suurin osa haastateltavista ilmaisi
vapaachtoisuutensa ja mielenkiintonsa haastatteluun normaaleissa arkipéivintilanteissa.
Osan ennalta sovituista haastateluista kanssa kévi kuitenkin niin, ettd sopivaa aikaa oli
hankala jirjestdd. Téstd syystd laitoin omalta Facebook-tilitdni yksityisen ilmoituksen,
jossa kerroin tutkimastani aiheesta ja pyysin vapaaehtoisia ilmoittautumaan. Ilmoitukseni
pohjalta 10ysin omasta verkostostani vield 3 vapaaehtoista, jolloin sain loputkin haastat-
telut jarjestymaén.

Haastateltavien vapaachtoisuus, jopa halukkuus, antoi osviittaa harkinnanvaraisen aineis-
tonkeruun toimivuudesta; tutkittavat olivat itse perehtyneet aiheeseen jo jonkin verran ja
kokivat sen mielenkiintoiseksi, heiddn orientaationsa ja valmiutensa puhua aiheesta olivat
siis hyvit ja voisi sanoa, ettd haasteltavat valittiin tutkimukseen tarkoituksenmukaisesti.
(ks. Tuomi & Sarajdrvi 2009, 86) Henkilokohtaiset tydtavoitteet ja tydon merkityksellisyys
olivat heille siis omakohtaisesti térkeédksi koettu aihe. Tunsin kaikki haastateltavat en-
nalta, toiset paremmin ja toisia en yhtd ldheisesti. Koin, ettd kaikkien haastateltavien
kanssa saimme luotua luottamuksellisen ilmapiirin keskustelulle, jolloin he pystyivat ker-

tomaan henkildkohtaisista asioistaan epar0imatté ja avoimesti.

3.2.2  Puolistrukturoitu teemahaastattelu

Kéytin tutkimukseni aineistonkeruumenetelmédnd puolistrukturoitua teemahaastattelua,
joka onkin yksi yleisimmistd kvalitatiivisessa tutkimuksessa kdyteistd tutkimusmuo-
doista. Haastattelun etuna muihin tiedonkeruumenetelmiin on muun muassa se, etta siind
voidaan sdddelld aineiston keruuta tilanteen edellyttimélld tavalla joustavasti ja haasta-
teltavia kuunnelleen. Téten siis haastatteluteemojen jarjestystd on mahdollista muuttaa ja
vastausten tulkinta on rikkaampaa kuin esimerkiksi postikyselyssa. Itse haastattelutilan-

teessa haastattelija voi my0s selventdd saatavia vastauksia, jos ne jadvét epdselvéksi tai
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mahdollisesti syventdi saatavia tietoja, esimerkiksi pyytdmalld perusteluja esitetylle mie-
lipiteelle. (Hirsijarvi, Remes, Sajavaara 2010, 205) Oman tutkimukseni aineisto keréttiin
haastatteluilla, silld tarkoitukseni oli saada mahdollisimman paljon tietoa haastatelvien
omista tyohon liittyvistd tavoitteista, heidin omasta arvomaailmastaan seké heiddn suh-
tautumisesta nykyiseen tyohonsé; sen organisatoriseen ilmapiiriin, asenteisiin ja arvoihin.
Haastattelujen hyvina puolina voidaan pitdd niiden joustavuutta, silld kysymyksid on
mahdollista toistaa, vadrinkisityksid ehkéistd, haastateltavan ilmausten sanamuotoja sel-
ventdd ja yleensédkin kdydé keskustelua haastateltavan kanssa (Tuomi & Sarajarvi 2012,
71-74).

Haastatteluissa olennaista on, etti haastateltavat ndhdédén tutkimustilanteissa subjekteina,
jolloin heille annettiin mahdollisuus tuoda esille itsed koskevia asioita mahdollisimman
vapaasti. Haastatteluissa ithminen on “merkityksid luova ja aktiivinen osapuoli” (Hirs-
jarvi, Remes, Sajavaara, 2000, 192). Koska tutkittava aihe, henkilokohtaiset tavoitteet
tyoeldamdssd ja tyon merkityksellisyys ovat jo nimestikin padtelleen omakohtainen, ehki
jopa privaatti ja arkakin aihe, haastettelutilanteet oli tirkedd rauhoittaa ja pitdd ne viih-
tyisdssd paikassa kasvokkain keskustellen. Ennen haastatteluita korostin tiedonannon
luottamuksellisuutta. Luottamusta ja avoimuutta haastattelutilanteisiin lisdsi se, ettd tun-
sin kaikki haastateltavat ainakin jossain méérin etukiteen, jolloin keskusteluista oli hel-
pompaa luoda ilmapiiriltddn rentoja ja avoimia. Haastattelujen onnistumista voidaan pa-
rantaa antamalla haastateltavien tutustua kysymyksiin tai edes haastatteluaiheeseen etu-
kiteen (Tuomi & Sarajirvi 2012, 71-74). Taméi toteutui omassa tutkimuksessani niin,
ettd jo haastattelukutsussa pyysin haastateltavia miettimién ennalta heiddn omia tyohon
liittyvid henkilokohtaisia tavoitteitaan, jotka he itse kokevat térkeiksi tai merkitykselli-
siksi.

Hirsjirven ja Hurmeen (2001;49) mukaan teemahaastattelu antaa vapauksia seké haasta-
teltavalle ettd tutkijalle. Haastateltava saa vastata tutkijan asettamiin kysymyksiin va-
paasti omilla sanoilla ja jopa jatkaa aihetta pidemmalle. Kun haastattelussa luodaan uusia
ja yhteisid merkityksid ja vastauksissa ndkyy aina my0s haastattelijan rooli. Haastattelu-
tilanteisiin voidaankin soveltaa yhteisrakentamisen kisitettd, jolla tarkoitetaan haastatte-
lijan omaa ldsndoloa, hinen kysymyksenasetteluaan sekd edeltdvien kysymysten ja vas-
tausten vaikutusta haastattelun kulkuun. Tdm4 tuli mielestidni omassa tutkimuksessani hy-
vin esille. Otin tavoitteekseni eldytyd haastateltavan ajatusmaailmaan ja ymmaértaa heita.
Tarvittaessa kysyin lisdkysymyksid, jos en jotakin ndkdkulmaa tidysin ymmartinyt seké
saatoin my0s kertoa omista kokemuksistani kuhunkin teemaan liittyen. Roolini oli siis
haastattelutilanteissa suhteellisen aktiivinen keskustelukumppani, jonka ensisijaisena tar-
koituksena oli saada haasteltavien d4ni mahdollisimman selkedsti kuuluville. Teemahaas-
tattelu onkin oikealla tavalla kdytettynd tehokas menetelma, koska tutkija voi johtaa haas-
tattelun kulkua, kuitenkaan kontrolloimatta sité tiysin (Koskinen, Alasuutari & Peltonen
2005, 104—-105).
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Kéytin teemahaastattelua myos siksi, ettd valmiiksi méériteltavét teemat tuntuivat jér-
keenkdyviltd vaihtoehdolta, kun halusin selvittdd haastateltavien omia késityksié ja ko-
kemuksia tutkimusaiheesta. Tutkimuksen teemoja olivat 1) tyon merkityksellisyyden ko-
keminen 3) henkilokohtaiset tyotavoitteet ja 3) tydympéristd. Lisdksi ennen ensimmai-
seen varsinaista teemaan siirtymisti kdytiin lépi haastateltavan taustatietoja muun muassa
tyokokemukseen ja ikdén liittyen. Teemahaastattelussa haastattelun aihepiirit eli teema-
alueet ovat kaikille haastateltaville samat, mutta siind kysymysten tarkalla muodolla tai
jarjestykselld ei ole yhtd suurta roolia kuin esimerkiksi lomakehaastattelussa. (Hirsjarvi
& Hurme, 2001, 48) Omassa haastatelussa pyrin kiyméan ennaltamiérattyjd kysymyksia
suurin piirtein samassa jarjestyksessé lépi, mutta koska haastateltavien kokemukset ja né-
kemykset olivat kukin omanlaisiaan, teemojen jérjestys saattoi vaihdella. Térkeintd oli
kuitenkin, ettd jokaista ennalta asetettua teemaa kiytiin jossain vaiheessa haastattelua la-

vitse.

3.2.3  Aineiston keruu

Aineisto on kerdtty haastattelemalla viittd (5) naishenkil6d ja kahta (2) mieshenkilda.
Haastattelut on nauhoitettu ja mydohemmin litteroitu sanatarkasti. Nauhoitettua materiaa-
lia kertyi yhteensd 710 minuuttia ja litteroitua aineistoa muodostui yhteensd 135 sivua.
Yksittdisten haastatteluiden kesto vaihteli puolestatoista tunnista kahteen tuntiin.

Ennen haastattelua annoin haastateltaville ennakkotehtaviksi miettid omia tyohon liitty-
vid henkilokohtaisia tavoitteitaan, joita he itse pitdvit tdrkeind. Kerroin, ettd tavoitteet
voivat vaihdella piivittdisestd tekemisen suunnitelusta pidemmin aikavilin pyrkimyk-
siin.

Haastatteluiden pitopaikat vaihtelivat tyopaikkani viihtyisdstd neuvotteluhuoneesta kah-
viloihin tai kuppiloihin ja jopa haastateltavien keittion pdytien déreen. Yksi haastatte-
luista jérjestettiin Skypen kautta, silld haastateltava asuu ulkomailla. Haastattelupaikkaa
sopiessani kysyin aina haastateltavien omista mieltymyksistd paikan suhteen.

Kaikki haastettelut olivat omanlaisiaan, mutta ennalta mééritelty teemarunko auttoi py-
symiin jokseenkin aiheessa ja muistutti tdrkeimpien aihoiden ldpikdynnistd. Luonnolli-
sesti tutkittavien nykyinen tydtilanne ja titen nykyisen organisaation vaikutus heijastui
heiddn kokemuksiinsa merkittdvisti. Taten henkilokohtaiseksi koetut tirkeét tyotavoit-
teet saattoivat muodostua sen mukaan, miten nykyisessd organisaatiossa oltiin totuttu
tyotd organisoimaan ja miten tutkittavat ylipaataan nykyisessé tyossddn viihtyivit. Mikéli
haastateltavat kokivat organisaationsa rajoittavana, tyOtavoitteet saattoivat korostaa

ndistd rajoitteista irti pddsemistd. Toisaalta jos nykyinen tyd koettiin mielekkdana, olivat
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tavoitteetkin enemmén sopusointuisia ja niitd kohti koettiin pystyvédn eteneméédn nykyi-
sessd tyopaikassa.

Ensimmadisen haastattelu antoi tdrkedd palautetta haastattelurungon toiminnallisuuden
suhteen. Aloitin silloin kysymykset suoraan henkildkohtaista tydtavoitteista, mutta haas-
tattelun jélkeen kdydyn palautekeskustelun mydtd pddtin myohemmissd haastatteluissa
vaihtaa tyon merkityksellisyyden kysymykset alkuun, silld ne toimivat sopivampana in-
trona merkityksellisten tyotavoitteiden teemaan. Tyon merkityksellisyyden kysymysten
kokoamisen aloitin erindisiin tyon merkityksellisyyden mittaristoihin perehtymaélla ja lo-
pulta kokosin kysymykset laadulliseen tutkimukseen sopivalla tavalla mukaillen Stege-
rin, Duffyn & Dikin WAMI-mallia (2012) sekd Lips-Wiersman ja kumppaneiden
CMSW-mallia (2009). Malli teemahaastattelulomakkeesta 10ytyy tutkimuksen lopusta.
Tarkemmin tyon merkityksellisyyteen liittyvin teeman jilkeen etenimme haastateltavien
tyohon liittyvien, tarkedksi ja merkitykselliseksi koettujen tavoitteiden laatimiseen ja ana-
lysoimiseen. Tavoitteiden méérittelyssd ja arvioinnissa kédytin apunani soveltaen Brian
Littlen (Personal Project Analysis (PPA)-runkoa, jonka muokkasin laadulliseen haastat-
teluun sopivaksi seki lisdsin sithen viitteitd, jotka liittyivit nimenomaan tyon merkityk-
sellisyyteen. (ks. esim. Salmela-Aro & Nurmi, 2017) Arviointiulottuvuuksia muodostui

yhteensd kolmetoista ja ne olivat seuraavat:

o Tarkeys

o  Miellyttavyys

e Ulkoinen motivaatio
o Kuormitus

¢ Kontribuutio

e Kompetenssi

e Suoriutuminen

e Autonomia

e Prososiaalisuus

e Liittyminen

e Arvostuksen saaminen
e Saavutettavuus

e Tydeldmin ja vapaa-ajan tasapaino

Osa viitteistd pohjautui Ryanin & Decin (2002) itseméérééristeorian mukaiselle motivaa-
tion vaihtelulle sisdisestd ulkoiseen sekd kolmen psykologisen perustarpeen arvioinnille
sekd niihin liittyvélle prososiaalisuudelle. Ennen tavoitteiden varsinaista muodostamista
luin haastateltaville d&aneen lyhyen tavoiteinstruktion, miké oli heididn edessddan myds pa-

perilla. Sen jilkeen pyysin haastateltavia kirjoittamaan ylos kolme itselleen tirkedd tyo-
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hon liittyvéa tavoitetta ja asettamaan ne jonkinlaiseen tarkeysjérjestykseen, mikili mah-
dollista. Témén jélkeen pyysin heitd vastaamaan kunkin tavoitteen kohdalla Likert-as-
teikollisiin viitteisiin. Tavoitteiden asettaminen ja niiden arvioiminen oli kunkin haasta-
teltavan itsendistd tyontekoa. He kirjoittivat tavoitteet ylos paperille, josta 16ytyi myds
Likert-asteikon viittdmadt yhteensd kolmesti, kullekkin tavoitteelle omana kohtanaan. It-
sendisen kirjoittamisen jilkeen aloimme kdyda tavoitteita yhdessé tarkemmin lapi. Aluksi
keskustelimme siitd, minkélaiset asiat estévit tavoitteen saavuttamista nykyisessd orga-
nisaatiossa tai eldmdssd muuten ja toisaalta minkilaiset asiat edistavét tavoitteen saavut-
tamista. Sen jilkeen avasimme Likert-asteikon véitteitd kohta kohdalta kukin tavoite ker-
rallaan. Oikeastaan kaikki haastateltavista kokivat viitteiden 1dpi kdymisen ja niiden sa-
nallisen avaamisen ajatuksia herdttdvand ja hyodyllisena.

Tédmin jélkeen siirryin yleisempiin tydtavoitteita koskeviin avoimiin kysymyksiin seké
tyoidentiteettiin liittyviin kysymyksiin. Aivan haastattelun lopuksi pyysin haastateltavia
vield tdyttamadn autenttisuuteen tyossa liittyvéan Likert-asteikollisen kyselyn, ja kdvimme
heidédn vastauksensa vield lyhyesti lavitse, koska aikaa oli useimmiten jo tdhéin mennessi
kulunut ldhes kaksi tuntia. Koska aikaa autenttisuuden kasittelemiselle jdi verrattaen va-
hén, en ottanut téitd aihealuetta yhtd syvéllisesti huomioon analysointivaiheessa.
Huomasin haastatteluita analysoidessani ja itseasiassa jo haastattelutilanteissa viimeisten
haastatteluiden aikana samat tiedot alkoivat kertaantua, jolloin tunsin saavuttaneeni tie-
tynlaisen saturaatiopisteen. Vaikka kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineistosta ei tehdd
padtelmid siksi, ettd asioita saataisiin yleistettyd, niin pohjalla kuitenkin on alun perin
aristoteellinen ajatus, ettd yksityisessé toistuu yleinen. Siten tutkimalla yksityisté tapausta
tarpeeksi tarkasti saadaan esiin se, mikd ilmidssé on tirkeédd ja mika toistuu tarkastellessa

ilmiota yleisemmalld tasolla. (Hirsjérvi & Hurme 2001)

33 Aineiston analysointi

Laadullisen tutkimuksen analysointitapoja on vuosien saatossa syntynyt useita kymme-
nid. Laadullisen analyysin yksi tarked ldhtokohta on tehdé johtopdatelmid tutkimuksen
materiaalin suorista tai epasuorista ulottuvuuksista ja rakenteista ja tutkittavien merkityk-
sen luomisesta ndiden sisdlld. Usein laadullisessa analyysissa yhdistelldén usempia ana-
lysointitapoja, jolloin mennédén suurpiirteisestd yksityiskohtaisempaan suuntaan materi-
aalin tarkastelussa. (Flech 2015, 370-371). Tuomen & Sarajarven (2009) mukaan sisél-
lIonanalyysi voi laadullisessa tutkimuksessa toimia yksittdisen metodin lisdksi my0s ko-
konaisena teoreettisena kehyksend, joka voidaan liittdd moniin erilaisiin analyysikoko-
naisuuksiin. Tdsséd tutkimuksessa kéytin sisdllonanalyysia metodolgisena ldhestymista-

pana, jolloin tarkastelen kieltdi kommunikaation vélineend ja “todellisuuden kuvana”
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(Tuomi & Sarajarvi 2009: 47). Témén lisdksi kdytin teemoittelua apuna aineiston jéirjes-
tdmisessd ja lisdksi arvioin tutkittavien tyotavoitteita henkilokohtaisten tavoitteiden arvi-
ointimenetelmad hyvéksikédyttden (Salmela-Aro & Nurmi, 2017).

Téssd tutkimuksessa kéytin teoriaohjaavaa analyysitapaa, joka on kdytdnndssd yhdis-
telméd aineistoldhtoistd ja teorialdhtdistd analyysia. Teoriaohjaavassa analyysissa on teo-
reettisia kytkentdjd, mutta kaikki ei perustu suoraan teoriaan. Analysoitavat aiheet poimi-
taan aineistosta, mutta aikasempi tieto ohjaa tai auttaa analyysin muodostamista. Aika-
semman tiedon vaikutus on siis tunnistettavissa, mutta tiedon merkitys ei ole teoriaa tes-
taava pikemminkin uusia ajatteluntapoja synnyttévid. Teoriaaohjaavasta analyysista pu-
huttaessa viitataan usein abduktiiviseen péattelyyn; pédttelyd parhaaseen saatavilla ole-
vaan selitykseen (Tuomi & Sarajarvi 2009). Omassa tutkimuksessani teoriaohjaava ana-
lyysitapa on tarkoituksenmukaisin, silld tutkimukseni molempia kattoteemoja (tyon mer-
kityksellisyys & henkilokohtaiset tydtavoitteet) ollaan kylld tutkittu aikaisemminkin,
mutta niiden yhteydesti toisiinsa l0ytyy vield selvitettavad. Tamin takia tarkoitukseni oli
perehtyd aineistoon syvillisesti, ja etsid sieltd yhteneviisyyksid aiemmin sanottuun, mutta
samalla 10ytd4 jotakin uutta; mahdollisesti uusi tapa tarkastella asiayhteyksia.

Samoin kun aineistoldhtoinenkin analyysi, teoriaohjaava aineistonanalyysi muovautuu
aineiston ehdoilla. Omassa analyysisséni on elementteja Miles & Hubermanin (Miles &
Huberman 1994: Tuomen & Sarajarven 2009 mukaan) aineiston sisédllonanalyysistd, joka
voidaan jakaa kolmivaiheiseksi prosessiksi. Analyysi ldhtee liikkeelle 1) aineiston pel-
kistdmiselld, jonka jdlkeen 2) aineisto ryhmitelldén, josta padstddn 3) teoreettisten kisit-
teiden luomiseen. Aineiston pelkistdmisesséd aukikirjoitettu data, eli omassa tutkimuk-
sessani litteroidut haastatteludokumentit, pelkistettiin siten, ettd aineistosta leikataan tut-
kimukselle epdolennainen informaatio pois joko tiivistimalla tai pilkkomalla osiin.
Analyysini ldhti litkkeelle kuitenkin oikeastaan jo haastatteluissa, silld huomasin tiettyjen
teemojen nousevan jokaisen haastateltavan kohdalla esille. Yritin kuitenkin vield haastat-
teluvaiheessa olla ajattelematta nousevia teemoja liikaa, etteivét ne ohjaisi haastatteluiden
kulkua. Litteroin haastattelut sanasta sanaan heti jokaisen haastattelun jélkeen. Litte-
roidessani aineistoa kiinnitin huomioita samoihin toistuviin teemoihin ja tdrkeimpiné pi-
tdmédni teemat yliviivasin tekstinkésittelyohjelmaa avuksi kdyttdmélla. Tamén lisdksi pai-
tin vield tulostaa litteroidut haastattelut, silld koin helpommaksi tutustua aineistoon fyy-
sisesti alleviivauksia tekemdlld. Luin litteroituja haastatteluita useamman kerran lipi, silld
huomasin jokaisella lukukerralla 16ytédvéni uusia ndkdkulmia aiheeseen. Kirjoitin myds
omia ajatuksiani ja havaintojani ylos paéstikseni syvéllisemmin aineistoon kiinni.
Hiljalleen etenin kohti aineiston ryhmittelyd. Koska tutkimukseni yksi tdrkeimmisté 1ah-
tokohdista oli tutkittavien tavoitteiden mairittely, pddtin teemoitella aineiston ensim-
maiseksi tavoitteiden ympérille. Ryhmittelin tavoitteista erilliset tavoiteluokat Tuomen

ja Sarajarven (2009) kuvaaman prosessin mukaisesti etsimélld samankaltaisuuksia ja
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eroavaisuuksia kuvaavia kasitteitd. Tamén jdlkeen samaan asiaan, eli samaan tavoittee-
seen viittavat kohdat jdrjestettiin alaluokiksi ja alaluokkia kuvaamaan loin niitd parhaiten
kuvaavan késitteen. Tdmin jdlkeen jatkoin luokittelua tavoiteluokkien sisdlld niin, ettéd
eroittelin tavoiteluokkien alla olevia késityksid omiksi ryhmikseen. Jokaisen tavoiteluo-
kan sisdlld ndkyi hieman erilaisia perusteluja tavoitteen tdrkeydelle ja sen vaikutukselle
tyon merkitykselliseksi kokemiseen. Tamin luokittelun seurauksena aineisto tiivistyi,
kun samaa tarkoittavat ilmaisut ja kokemukset eroiteltiin omiksi kokonaisuuksikseen.
Ensimmadinen selvé teema, miki tavoitteissa nousi esille, oli prososiaalinen vaikuttami-
nen ympéristoon, eli toisin sanoen hyvin tekeminen, ja siihen liittyvid tavoitteita nimesi-
vt kaikki tutkittavat. Toinen teema oli oppiminen ja itsensd jatkuva kehittiminen, jota
kohti kaikki tutkittavista myos ilmoittivat pyrkivinsé. Tavoiteluokista ristiriitaisimmaksi
muodostui suoriutuminen ja arvostuksen saaminen muilta; timé néhtiin jopa hapeéllisend
asiana, jota ei kuitenkaan kidy kieltiminen. Kaikki haastateltavista eivdt suoraan maarit-
tdneet suoriutumiseen liittyvid tavoitteita, mutta tdma aihe herétti kaikkien kanssa kes-
kusteluja. Neljanneksi tavoiteluokaksi muodostui tydn vaihtoon liittyvét tavoitteet. Néi-
den tavoitteen taustalla osalla haastateltavista oli osalla voimakkaana se, ettd nykyisessa
tyossd ei vithdytd eikd mydskddn koeta tyon merkityksellisyyden kokemuksia. Taméin
tavoiteluokan tavoitteet liittyvit siis muun muassa suoraan tydpaikan vaihtoaikeisiin. Ta-
mén suoran asiayhteyden liséksi lisdsin tdhdn tavoiteluokkaan niitd tavoitteita, mitd ei
nykyisessd tyOpaikassa padstd vélttimaittd kunnolla tai ollenkaan toteuttamaan, ja mitka
siten osaltaan liittyvit siithen, ettd ndma tavoitteet ohjaavat tutkittavaa todennékdisesti tu-
levaisuudessa vaihtamaan tydpaikkaa.

Analysointi tapahtui vaiheittain, ei mikddn teema noussut itsestdén selvyyteni esille -
vaikka aluksi erehdyin luulemaan niin. Esimerkiksi tarkemmaan analysoinnin jilkeen
huomasin, ettd erditd tukittavien nimedmié tavoitteita piti jakaa kahtia; ammatillinen ke-
hittyminen ja “ihmillinen kehittyminen” eivdt nimittdin sopineet saman luokan alle,
vaikka osa tutkittavista oli kirjoittaneet ne yhden ja saman tavoitteen sisdén. Siind missi
inhimillinen kehittyminen néhtiin sisdisesti motivoivana, ammatillinen kehittyminen
enemmaénkin ulkoisena suoriutumisena. Pidin tarkeéna sité, ettd mikéli [6ydén selvié eroja
sisdisesti ja ulkoisesti motivoivista tavoitteista, erottelen ne mahdollisuuksien mukaan
omiksi kokonaisuuksikseen.

Koin pelkkien tavoitteiden analysoinnin liian kapeaksi laajan aineistoni edessi ja pddtin
tavoiteluokkien liséksi my0s kasitelld yleisemmin nykyisen organisaation vaikutusta tyo-
tavoitteiden syntyyn ja tyon merkitykselliseksi kokemiseen. Koin tarkoituksenmu-
kaiseksi kayttdd tdmén jaottelun pohjana psykologisten perustarpeiden dimensioita, joi-
den lisdksi otin mukaan myos kontribuution ulottuvuuden. Tarkoitukseni oli siis selvittda
miten tutkittavien nykyiset tyopaikat joko edistévét tai estidvit psykologisten perustarpei-
den ja kontribuution saavuttamista. Viimeisimpand analysoin tutkittavien puheiden pe-

rusteella sitd, missd mdédrin he kokevat organisaation tavoitteet ja arvot itselleen tarkeiksi.
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Tétéd analysoidessani en voinut ottaa kantaa siithen, mitkd haastateltavien organisaatioiden
todelliset tavoitteet ovat muutoin, kun siind méaarin, mita he itse kertoivat.

Aineiston abstrahointi oli analyysin viimeinen vaihe, jolloin tarkoituksenani oli erottaa
tutkimuksen kannalta olennaisin tieto. Absrahtointia eli késitteellistamistd jatketaan yh-
distelemélld luokituksia niin kauan, kuin se on sisdllon nikokulmasta olennaista (Tuomi
& Sarajirvi 2009; 111) Aineistoléhteisessd analyysissa absrahtointi tapahtuu niin, etti
tutkija ldhestyy aineistoa sen omilla ehdoilla ja vasta analyysin edetessd hén liittdd sen
katsomaansa tiettyyn teoriaan sopivaksi; teorialdhtdisessd analyysissd ilmauksia ldhesty-

tddn alun alkaenkin tietyn teorian mukaisesti (Tuomi & Sarajirvi 2009; 117)

34 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys ovat tirked osa tieteellistd tyotd. Koska laadullinen
tutkimus on verrattain uutta ja huomattavasti metodologialtaan vérikkadmpéé verrattuna
perinteisempédén médrilliseen tutkimusotteeseen, herdd sitd tarkastellessa usein kysymys
arvioinnissa kéytetyistd tieteellisyyden mittareista — miten laadullista tutkimuksen luotet-
tavuus tulisi madrittad? Maaréllisessd tutkimuksessa puhutaan yleensé relibialiteetista, eli
tuloksen toistettavuudesta validiteetista, eli tuloksen péatevyydestd. (Flech 2013) Monet
tutkijat kehoittavat kuitenkin laadullisen tutkimuksen piirissd yleensé unohtamaan kysei-
set késitteet ja tarkastelemaan enemmaénkin yleisesti tutkimuksen luotettavuutta kulloi-
seenkiin tutkimusmetodiin, pddméérién ja olettamuksiin sopivalla tavalla (Tuomi & Sa-
rajirvi 2012) Térkeimpand laadullisen tutkimuksen luotettavuuden edistévid tekijaa pi-
detdén yleensi tutkijan tarkkaa selostusta tutkimuksen toteuttamisesta; esimerkiksi haas-
tattelututkimuksessa kerrotaan olosuhteista, joissa aineisto keréttiin. Samalla tirkedd on
mainita haastatteluihin kdytetty aika, mahdolliset hdiridtekijét ja tutkijan omat virhetul-
kinnat tilanteesta. Ndiden lisdksi laadullisen analyysin luokitteluperiaatteet on hyvé tuoda
ilmi. (Hirsjarvi ym. 2010)

Omassa tutkimuksessani asetan tarkoituksenmukaiset arvioinnin ulottuvuudet Gronforsin
(2011) Douglasin (1971,29-30) ndkemykseen mukailevan ohjeistuksen pohjalta, jonka
mukaan tutkimusraportissa tulee olla systemaattinen selostus siitd, miten tutkimus varsi-
naisesti suoritettiin sekd miten saadun materiaalin tarkastus on tapahtunut ja lopuksi ar-
vio tutkijan ja eri organisatoristen seikkojen vaikutuksesta tutkimustuloksiin. Koska tut-
kimuksen prosessista on kerrottu jo yksityiskohtaisesti timén luvun aiemmissa kohdissa,
keskityn seuraavaksi organisatoristen seikkojen, tutkija-tutkittava —vélisen suhteen sekd

tutkimuksen luottamuksellisuuden arviointiin.
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Tutkimustuloksiin vaikuttavat organisatoriset seikat

Oleellisin tutkimukseen vaikuttava tekija oli tutkittavien nykyinen tyd. Se missd méérin
tutkittavat pystyivét toteuttamaan tarkeimméksi koettuja tydtavoitteitaan, syntyi nykyisen
organisaation ja yksilon henkilokohtaisten ominaisuuksien summana. Nykyinen organi-
saatio my0s itsessddn vaikutti tdrkeiden henkilokohtaisten tyodtavoitteiden muodostumi-
seen, silld yksilot helposti omaksuvat organisaation tavoitteita omikseen, mikali tyd muu-
tenkin nihddén sopivan yksilon kuvaan omasta itsestddn. Tama tuli esille sellaisten tut-
kittavien kokemuksista, jotka viihtyivit nykyisessd tyossddn. Toisaalta organisaatiolla
saattaa olla myds pédinvastainen vaikutus; mikéli tyGtd ei ndhty itselleen alkuunkaan so-
pivana, kuten etenkin yhden tutkittavan kohdalla oli, henkilokohtaiseten tydtavoitteide-
den avulla haluttiin tehdd eroa nykyiseen tyopaikkaan. Tavoitteiksi siis valikoitui sellais-
sia asioita, joita ei nykyisessd organisaatiossa koettu olevan mahdollista saavuttaa. Haas-
tateltavista muodostuikin organisaation vaikutuksen mukaan kérjistettden médriteltyini
kolme luokkaa; ne jotka viihtyivit tydssdén erittdin hyvin; ne jotka toisaalta viihtyivit,
mutta toisaalta nakivit myds parantamisen varaa; ja ne jotka olivat todella tyytymattomia.
Toinen organisatorinen dimensio, miké tutkimustuloksiin vaikutti, oli ala, jossa tutkitta-
vat tyoskentelivit. Suurin osa tutkittavista (4 henkil6d) tydskenteli rekrytoinnin parissa.
En varsinaisesti painottanut tdtd haastateltavien valinnassa, mutta toisaalta painottuminen
tdhédn alaan oli todenndkdistd, silld tydskentelen itsekkin rekrytoinnin parissa ja hain haas-
tateltavia omasta ldhipiiristdni — myds omalta tydpaikaltani. Kaksi tutkittavista tyosken-
telee kanssani samassa organisaatiossa. Ndiden tutkittavien kanssa koin mielekkaéna ka-
sitelld tyotavoitteisiin ja tyon merkityksellisyyteen liittyvid tekijoitd, silld tiesin tarkkaan
minkélaista tyotd he tekevit ja samalla pystyin peilaamaan omia kokemuksiani niihin.
Toisaalta haasteena etenkin téssi tapauksessa oli erityinen luottamuksellisuuden varmis-

taminen ja se, etten anna omien késitysteni omasta tyostdni vaikuttaa tutkimuksen tekoon.

Tutkijan suhde tutkittaviin

Haastattelujen yleistd luotettavuutta saattaa heikentdi se, ettd haastatteluissa on taipumus
antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia, esimerkiksi 1) esiintymélld hyvédné kansalaisena
2) tietoja omaavana ja kulttuuripersoonana 3) moraaliset ja sosiaaliset velvollisuudet téyt-
tdvand thmisend. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara, 2010, 206). Tassi tutkimuksessa sosiaali-
sen suotavuuden vaaraa helpotti se, ettd tunsin haastateltavat etukiteen, jolloin ilmapiiri
oli selvdsti rennompi ja avoimempi, kuin jos olisin tavannut nimd ihmiset ensimmaista
kertaa. Toisaalta tdmékin voi toimia luotettavuutta vastaan, silld tutkijan henkilokohtai-
nen suhde tutkittavan kanssa saattaa vaikuttaa sithen, millaissia vastauksia he tutkimuk-
sessa antavat. Tutkittavat saattoivat haastattelutilanteissa miettid, miten heiddn vastauk-

sensa vaikuttavat omaan kuvaani heistd ja heididn vastauksiinsa saattoi vaikuttaa oletus
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siitd, mitd he uskoivat minun haluavan kuulla. Gronforsin (2011, 106) mukaan tutkijan ja
tutkittavien véliselld henkilokohtaisella suhteella voi olla kuitenkin loppuviimein etua tut-
kimuksen tekoon liittyen, silld ldheiset suhteet tutkittaviin edesauttaa saamaan todellista
ja merkittdvaa tietoa heiddn eldméstidén. Taman liséksi se mitd paremmin tutkija ymmar-
tad tutkittavien kielenkayttod, sitd tismillisemnéksi tieto tutkittavista muodostuu. (Gron-
fors 2011, 106) Uskon, ettd tietynlainen samaistuminen tutkittaviin auttoi, silld asioista
pystyttiin keskustelemaan “samalla kielelld”, suhteellisen samanlaisen eldmintilanteen
takia.

Tutkimuksen eettisyys

Tutkimuksessani kisittelin tutkittavien henkilokohtaisia kokemuksia tyon merkitykselli-
syydestd ja paneuduin heidin henkilokohtaisiin tyotavoitteisiinsa. Sanomattakin on sel-
véd, ettd aihe on henkilokohtainen ja arkaluonteinen. Luottamuksellisuus ja eettisyys ovat
yleisesti tutkimuksen teossa térkeitd asioita ottaa huomioon ja myds tissd tutkimuksessa
koin niiden varmistamisen todella tirkeéksi; tutkittavat jakoivat kanssani asioita, jotka
olivat arkaluontoisia ja tullessaan julkiseksi saattaisivat vaikuttaa heiddn nykyiseen tyo-
tilanteeseensa. Tavoitteenani oli vaalia tukittavien anonyymiteettia, mistd syystd pidin
henkilokohtaisten tietojen keruun minimissdén, ja analysointivaiheessa kdytin tutkitta-

vista lyhenteitd (H1, H2 ja niin edelleen).
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4 TULOKSET: HENKILOKOHTAISET TAVOITTEET
AVAIMENA TYON MERKITYKSELLISYYDEN KOKE-
MUKSELLE

4.1 Henkilokohtaisten tyotavoitteiden luokittelu

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivista sisdllonanalysointia ja teemoittelua hyvéksikaytta-
mélld. Analyysin ensimméiisesséd vaiheessa pyrin luomaan yleiskuvan tutkittavien henki-
lIokohtaisista tytavoitteista jakamalla ne neljdén luokkaan. Luokittelun jdlkeen analysoin
tavoitteisiin vaikuttavia tekijoitd tarkemmin itsemddrdémisteorian motivaation jatkumon
ja psykologisten perustarpeiden kautta. Tarkoituksenani oli selvittdd, minkélainen oli ta-
voitteen takana vaikuttava motivaatio (kontrolloitu — autonominen) ja missd méadrin ta-
voite tuki autonomian, kompetenssin ja liittymisen tarpeiden tdyttymistd. Ndiden lisdksi
kiinnitin my0s erityistd huomiota hyvin tekemisen ulottuvuuteen (prososiaalisuus & be-
novelenssi), joka on usein liitetty nimenomaan merkityksellisyyden kokemuksen kanssa
yhteen (ks. esim. Martela ym. 2017)

Tutkittavien laatimista tavoitteista koostetut tavoiteluokat nikyvit kuviossa 5. Ensim-
méiseksi kategoriaksi nousi haastateltaviin itseihinsd liittyvét kehittdmispyrkimykset,
jotka tdhtédsivdt enemménkin henkiseen ja inhimillisen kehittymiseen kuin esimerkiksi
ammatillisen kompetenssin kasvattamiseen. Térkeénd elementtind téssi tavoiteluokassa
oli my6s uuden oppiminen, ja se saikin nimekseen Uuden oppiminen ja itsensd kehittd-
minen inhimillisesti. Toinen kategoria liittyi tutkittavien prososiaalisiin tavoitteisiin —
pyrkimyksiin tehdd hyvé vaikutus ympérilleen. Taémé kategoria sai nimekseen Ympdris-
toon positiivisesti vaikuttaminen. Kolmanneksi kategoriaksi muodostui Menestyminen,
jonka alle kokosin tavoitteet, joissa ammatillinen suoriutuminen oli yhtend tarkeimpéna
tavoitteen takana toimivana voimana. Neljintend tavoitteiden teemana nousi esille 7yén
merkityksellisyyden saavuttaminen. Tdmé tavoiteluokka poikkeaa edellisistd siini, ettd
tavoitteet koostuivat etenkin sellaisten haastateltavien kokemuksista, ketkéd eivét olleet
taysin tyytyvdisid nykyisessd tydpaikassaan. Tavoitekategorian kohdalla késitelldan siis
sellaissia tavoitteita, jotka liittyvét suoraan tyopaikan vaihtoaikeisiin ja toisaalta myos
sellaissien ongelmien selvittimiseen, mitkd aiheuttavat ristiriitaa tutkittavan ja hdnen ny-
kyisen tyopaikkansa vilille.

Tavoiteluokat ovat suuntaa-antavia ja osittain paéllekkadisidkin. Téarkein erottelun perus-
telu oli sanalliset kuvailut tavoitteen siséllostd. Hankalimmaksi eroteltavaksi osottautui
etenkin uuden oppimisen ja itsensé inhimillisen kehittimisen erottaminen menestymiseen
pyrkimisestd. Pdddyin ndiden luokkien vililld lopulta tekeméén erottelun silld perusteella,

kuinka sisdisesti eli autonomisesti motivoivaksi haastateltavat kuvasivat tavoitettaan. It-
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sensd kehittdmiseen ja oppimiseen liittyvit tavoitteet kuvastavat sisdsyntyistd motivaa-
tiota ja etenkin henkilokohtaisen kasvun tavoittelua, kun taas menestymiseen liittyvét ta-
voitteet kuvastivat enemmaénkin itsemaaramisteorian kontrolloitua motivaatiota, kuten ar-
vostuksen saamista muilta ja suorituskeskeisyyttd. Erottelu ei kuitenkaan ole tiysin "ve-
denpitdva”, silld uuden oppimiseen ja itsensé kehittimiseen liittyvissd tavoitteissa oli kui-
tenkin osittain elementtejd kontrolloidusta motivaatiosta esimerkiksi silloin, kun haasta-
teltavat kertoivat tavoitteen taustalla vaikuttavan motivaation syntyvén tai vahvistuvan
my0s muilta saadusta saadusta hyvisté palautteesta ja arvostuksesta. Samoin menestymi-
seen tdhtddvissd tavoitteissa saattoi olla elementtejd sisdistetystd motivaatiosta, mikd né-
kyi esimerkiksi silloin kun haastateltava kuvasi tavoitteen kuvaavan hinen omaa itsedén,
omaa identiteettiddn ja olevan hinelle aidosti henkilokohtaisesti tarked. Tavoitteiden taus-
talla vaikuttavan motivaation vaikeaselkoisuus ei kuitenkaan tullut ylldtyksend, silld
my0s aiemmissa tutkimuksissa on todistettu, ettd tavoitetta voivat ohjata sekd autonomi-
nen ettd kontrolloitu motivaatio samanaikaisesti (Kostner & Hope 2014) Jaoittelu tehtiin
kuitenkin sen perusteella, ettd ensimmadisessd tavoiteluokassa autonominen motivaatio
nékyi tavoitteiden perustelussa selvésti merkittivimpidnd motivaation ldhteend, kun taas
kolmannen tavoiteluokan pyrkimykset nojautuivat enemméin kontrolloituun, ulkoaohjau-
tuvaan motivaatioon. Tdmén liséksi tavoitteiden monitasoisuuden vuoksi syntyneet tavoi-
teluokat olivat osittain padllekkéisidkin; esimerkiksi kehittiminen tdmén tukittavan koh-
dalla liittyi sekd yhteison hyviksi toimimiseen (2. tavoiteluokka) ja samalla se edellytti
tyopaikan vaihtoa (4. tavoiteluokka). Téstd syystd osa tavoitteista ndkyy oheisessa taulu-

kossa kahteen kertaan.
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1.Uuden oppiminen ja itsensa ke-
hittiminen Itsensd kehittiminen esiintyjdind

Loytdd itsestd uusia puolia ja pitdd hauskaa
Uuden oppiminen

Oppiminen & kokemuksen karttuminen
Itsensd kehittdminen (inhimillisesti)
Henkilokohtainen kehittyminen ja oppiminen
Mielekkdit ja vastuulliset tyotehtdvit

2. Ympéristoon positiivisesti vai-
kuttaminen Kehittdminen

Auttaa ihmisid loytdmddn itselleen merkityksellisid polkuja
Edistid mailman muutosta kohti tasa-arvoisempaa tulevai-
suutta

Johtamisen ja johtajuuden kehittiminen

Tyon hyodyttaminen ja lisdarvo muille

Ihmisten auttaminen

Kayttiytymiseen vaikuttaminen (koko maailma)

Tyon loytdminen, joka tdysin linjassa omien arvojen
kanssa, ja joka edistdd yleistd hyvdd

3. Menestyminen
Arvostuksen saaminen

Raudanluja substanssiosaaminen
Asiantuntijuuden & uran eteneminen
Taloudellinen turva

Itsensd kehittiminen (ammatillisesti)

4. Tyon merkityksellisyyden saa-
vuttaminen Tyon l(')'y.tdminen, jok?.tdygin .{injassa omien arvojen
kanssa, ja joka edistdd yleistd hyvdd.

Jatkuva muutoksen aallon harjalla oleminen
Kehittiminen

Yhteisollisyys

Taulukko 1: Tutkimuksessa esiin nousseet tavoiteluokat

Analysoinnin toinen osa, eli tavoitteiden tarkempi kasittely perustuu suurimmaksi osaksi
Decin ja Ryanin (2000) itsemairdmisteorian ajatuksille. Jo ensimmadisestd haastattelusta
lahtien oli selvii, ettd psykologiset perustarpeet, eli autonomia, kompetenssi, liittyminen
sekd itsemadrddmisteoriankin ohessa késitelty benovelenssi, eli hyvédn tekeminen (Mar-
tela & Deci 2017), ndkyivét tavoitteiden taustalla. Koska tavoitteita sai madrittdd vain
kolme kappaletta, eivét kaikki perustarpeiden dimensiot pddsseet suoraan otsikkotasolla
esille, mutta ndma niiden tirkeys tuli selvisti esille tavoitteiden tarkemmassa mairitte-
lyssé. Tdssé vaiheessa tiytyy tietysti huomioida, ettd my0s haastattelukysymyksissé niméa
teemat tulivat esillle; jokaisen tavoitteen kohdalla haastateltavat joutuivat miettimédén ta-
voitetta, muiden tekijoiden ohella my6s kolmen psykologisen perustarpeen kautta, joiden
lisdksi lisdsin arviointidimensioihin hyvdn tekemisen ulottuvuuden. Perustarpeiden li-
sdksi dimensioihin liittyi toki my0s muita ulottuvuuksia, kuten oman luonteen kuvasta-

minen (itsekonkordanssi), uralla eteneminen ja tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen.
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Némé dimensiot ndkyivét haastateltaville kuitenkin vasta sen jélkeen, kun he olivat kir-
joittaneet paperille ylos kolme tidrkeimmédksi kokemaansa henkilokohtaista tavoitetta
tyontekoon liittyen.

Itsemddrddamisteorian mukaan yksilo pystyy eteneméddn kohti sisdsyntyistd motivaatiota,
kun hdnen ympéristonsa tukee psykologisten perustarpeiden saavuttamista ja tayttyessiddn
ndmé perustarpeet toimivat edellytyksend merkityksellisyyden saavuttamiselle. (Wein-
stein, Ryan & Deci 2012) Samalla itsemédrdémisteorian mukaisesti yksilot yrittévét ta-
voitteillaan saavuttaa psykologisten perustarpeiden tayttymisen (Ryan & Deci 2002) Ta-
mén vuoksi ei olekkaan ihme, ettd keskustellessa nimenomaan itselle merkityksellisista
ja tarkeistd tyotavoitteista psykologisten perustarpeiden vaikutus nousi esille, silld tutki-
musten mukaan aidosti itselle tdrkeiksi koettuja tavoitteita ohjaa nimenomaan sisdinen
motivaatio. (Ward & King 2017, 11) Tutkimuksestani mielenkiintoisen kuitenkin teki se,
ettd lahtokohtaisesti sisdisesti motivoivalta vaikuttavasta tavoitteesta, kuten esimerkiksi
muiden auttamisesta, pystyi kuitenkin havaitsemaan myos kontrolloidun motivaation
ulottuvuuksia.

Tarkemmin pédsin tavoitteiden taustalla vaikuttavan motivaation laatuun késiksi itsemaé-
rddmisteorian (Deci & Ryan 2000) motivaation jatkumon (kuvio 2) avulla. Tutkittavien
tyotavoitteet ja niiden takana vaikuttavat motivaatiot jakautuivat neljdén eri kategoriaan,

jotka olivat seuraavat:

1.Uuden oppiminen ja itsensd inhimillinen
kehittdminen

Autonominen motivaatio

Sisdinen sédétely

2.Ympdristoon positiivisesti vaikuttaminen

Autonominen motivaatio
Kontrolloitu motivaatio

Integroitu sddtely
Sisddnkddntynyt
ulkoinen sddtely

3.Menestyminen

Autonominen motivaatio
Kontrolloitu motivaatio

Sisddkddntynyt
ulkoinen sddtely

4. Itselleen merkityksellisen tyon

Autonominen motivaatio

Integroitu sddtely

16ytdminen

Taulukko 2: Tavoiteluokat ja motivaatio

Vaikka tavoitteet lahtokohtaisesti olivat tutkittaville itselleen tarkeitd, nékyi tavoitteiden
perusteluissa silti eroavaisuuksia motivaation lihtokohdissa. Autonominen motivaatio
kuvastaa sitd, ettd tavoite on sisdistetty itselle tarkedksi ja korkeimmillaan se nédkyy sisdi-
send motivaationa; sisdisen sdételyn asteena, jolloin tavoite on ldhtdisin aidosti omista
haluista ja mielenkiinnon kohteista sekd sen tekeminen tuottaa mielihyvad itsessdén.

Kontrolloidun motivaation ulottuvuus nikyy taas silloin, kun tavoitellaan asiaa siksi, etti
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paine tekemiseen tulee ulkopuolelta ja tavoitteen saavuttamisella ajatellaan saavan muilta
arvostusta.

Tavoiteluokista selvisti eniten autonomisen motivaation ’korkeinta” luokkaa, sisdistd
sadtelyd kuvasi uuden oppimiseen ja inhimilliseen kehittymiseen liittyvit tavoitteet, silld
ndmd tavoitteet ilmensivit tutkittavien aitoja omia haluja ja kiinnostuksen kohteita ja nii-
den tavoittelu synnytti ennimmékseen vain positiivisia tunnetiloja — tavoitteiden tavoit-
telu itsessédén oli siis miellyttavaa eikd ainoastaan esimerkiksi lopputuleman kannalta tér-
kedd. Integroitua sditelyd, eli tavoitteeseen pyrkimisté siksi, ettd lopputulema ndhdéén
aidosti omalle itselle tdrkedni, nékyi eniten ympdristoon positiivisesti vaikuttamiseen liit-
tyvien tavoitteiden taustalla. Tdssd tavoiteluokassa motivaation laadussa nékyi kuitenkin
eniten vaihtelua, silld myos osalla tutkittavista tydroolin nihtiin pitdvén sisilldén prososi-
aalinen muiden auttamiseen liittyvé ulottuvuus; kontrolloidun motivaation sisddnkaanty-
neen ulkoisen sddtelyn dimensio nékyikin siind, jos tavoite ndhtiin tirkednd vain siksi,
ettd tyorooli sitd vaatii. Menestymiseen liittyvien tavoitteet syntyivat 1&hinnd kontrol-
loidun motivaation vaikutuksesta, silld tavoitteita ohjaavana voimana nékyi suoritumisen
kautta arvostuksen saaminen muilta. Iltselleen merkityksellisen tyén l6ytimiseen liittyvit
tavoitteet erosivat muista tavoiteryhmista siind, ettd timén tavoiteluokan tavoitteet olivat
paéllekkdisid muiden tavoiteryhmien kanssa. Ensimmadiseltd tasolta tarkastatellessa ta-
voitteet pystyi luokittelemaan esimerkiksi prososiaalisiin, ympdriston hyviaksi toimimi-
seen liittyviin tavoitteisiin. Syvemmin tavoitetta tarkastellessa kédvi kuitenkin nopeasti
selvisti, ettd oikeastaan yksi tirkeimmistd motiiveista tavoitteeseen pyrkimisen taustalla
on se, ettd tavoitetta kohti haluttiin edetd jossakin muualla kuin nykyisessé tyopaikassa,
missd niiden tavoittelemiselle ei koettu oleva minkdinlaista mahdollisuutta. Néiden epi-
suorien tavoitteiden lisdksi tavoiteluokasta 10ytyi myds sellaisia tavoitteita, jotka oli suo-
remmin muotoiltu esimerkiksi omille arvoille sopivamman tyon 10ytdmiseen. Vaikka ta-
voitteet muotoituivat eri tavalla tdmédn luokan kesken verrattuna muihin luokkiin, pystyi
niiden takana vaikuttavan motivaation melko selvésti identifioimaan autonomisen moti-
vaation integroiduksi sdételyksi, silld uutta tydpaikkaa mietittiin siksi, ettd omien arvojen
ja samalla oman identiteetin toivottiin sopivan mahdollisen uuden tydpaikan kanssa pa-
remmin yhteen.

Tavoiteluokkien jésentdmisen jilkeen keskityin tarkemmin tavoitteiden takana piileviin
kokemuksiin ja merkityksenantoihin. Tarkoituksenani selvittdd, miten kukin tavoite vai-
kuttaa yksilon kokemukseen tydon merkityksellisyydestd ja miten he perustelevat itsedén
merkityksellisen tyon tekijand kunkin tavoitteen kautta. Analyysissa kiinnitin myds huo-
miota sithen, miten organisaatio estéd tai edistdi tavoitteen saavuttamista. Huomasin, etta
kunkin tavoiteluokan sisilld tyon merkityksellisyyttd tai ylipddtdén tavoitteen tirkeyttad

perustellaan hieman eri tavoin.
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4.2 Henkilokohtaiset tyotavoitteet tyon merkityksellisyyden ra-
kentajina

Merkityksellisyys tydtavoitteissa jakautui tutkimuksessa karkeasti méériteltynd kahden
ulottuvuuden vilille; toisaalta tutkittavia ohjasi halu toteuttaa itsedéin ja kehittdd omia
vahvuuksiaan ja toisaalta he ndkivét tarkednd vaikuttaa tyonsé kautta positiivisesti ympa-
ristdoonsd. Mielestdni tdima kuvaa myds merkityksellisyyden tutkimuksessa kokonaisuu-
dessaan ndkyvéa erottelua; merkityksellinen tyd osana merkityksellistd eldmdé verrattuna
puhtaasti tyon vaikuttavuuteen ja tidrkeyteen. Pyysin tutkittavia méérittelemddn ja sen jil-
keen selventdmaiin tyon merkityksellisyyteen vaikuttavia tyotavoitteita, ja kdvi pian sel-
viksi, ettd ndihin ei heiddn mielestdén liity pelkdstddn tyonkuva itsessédn (ts. tyolld on
tarked tarkoitus) vaan tyon merkityksellisyys perusteltiin myos sillé, ettd tyossa pystyttiin
ndyttdmdin oma itsensd kokonaisuutena ja etenemédn kohti itsedén kiinnostavia asioita
ja térkeitd paamadrid. Kumpaakin ulottuvuutta kuitenkin tarvittiin, jotta tyd pystyttiin ko-
kemaan merkitykselliseksi.

Ympéristoon liittyvdd kontribuutiota madritti selkeimpind tavoiteluokka 2, joka sisélsi
maailman parantamiseen ja ympéristdon positiivisesti vaikuttamiseen liittyvid tavoitteita,
mutta samaan asiaan osittain liittyi my0ds 4. tavoiteluokka, joka kuvasti itselleen sopivan
paikan loytdmistd. Monessa 4. luokan tavoitteissa taustalla oli se, ettd nykyisessa tyopai-
kassa kontribuutiota, eli vaikuttavuutta ympéristoon ei ndhda tarpeeksi suurena ja se oli
yksi syistd, miksi tyopaikan vaihtoa mietittiin. Enemmaén omaan itseen liittyvii tavoitteita
nékyi tavoiteluokissa 1. ja 3., mutta turhan tiukkaa kahtiajakoa itseen ja muihin liittyvisté
tavoitteista on turha tehdi, silldi myds omaan itseen liittyvissd tavoitteiden takana nédkyi
muiden ihmisten vaikutus, joko térkedn tukijoukon muodossa tai saavutetun tavoitteen

vaikutuspiirind (ts. kun opin, voin auttaa muitakin oppimaan).

4.2.1 Tyon merkityksellisyyden saavuttaminen itsensd kehittimisen ja uuden oppi-

misen kautta

Uuden oppimiseen ja itsensd inhimilliseen kehittdmiseen liittyvid tavoiteita nimesivét tut-
kittavista oikeastaan kaikki henkildt. Itsensé kehittdminen ndhtiin liittyvin kuvaan omasta
itsestd, kehittdmishalu osana omaa persoonallisuutta. Lisdksi halun oppia uutta seké ke-
hittyd thmisend uumoiltiin seuraavan itsessé ldpi elimdn. Uuden oppimiseen liittyvét ta-
voitteet kuvasivatkin parhaiten Emmonssin (1999) nikemystd elimén pyrkimyksista,
joita kohti kylla aina edetddn, mutta joita ei ikind varsinaisesti saavuteta. Tutkittavat ku-

vasivat usein itseddn aktiivisina tiedonetsijoind jo ala-koulusta 1&htoisin.
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Itsenséd kehittdmisen kautta tydon merkityksellisyys ndhtiin syntyvin siind, ettd ty0 tuki
omia vahvuuksia ja tyon kautta pédstiin kohti itselle luontaisia ja tarkeind pidettyjd omi-
naisuuksia. Itsensi kehittdmiseen liittyvét tavoitteet kuvastavat tyon merkityksellisyyden
syntyd nimenomaan itsensd toteuttamisen kautta (ks. esim. Martela & Pucci 2018). Léh-
tokohtana usein tilloin on, ettd yksild pystyy ndyttdytymddn toissd omana autenttisena
itsenddn ja kehittdmidn itseddn omien aitojen mielenkiinnon kohteidensa suuntaan
(Rosso ym. 2010). Yhteni varsin kuvaavana itsensa kehittdmiseen liittyvdni tavoitteena
yksi tutkittavista (H2) nimesi varsin spesifin tavoitteen: ltsensd kehittdminen esiintyjéind.
Tama tavoite oli mielestdni malliesimerkki Sheldonin & Elliotin (1999) itsekonkor-
doiduista tavoitteista; tavoite ndhtiin todella kuvaavaan omia haluja ja kiinnostuksenkoh-
teita ja koska sen edistiminen koetaan mieluisana, siind halutaan kehittyd yhd parem-

maksi:

Se (esiintyminen) on jotenkin niin luontainen osa mua, et sitten kun md pystyn kehittdd
sitd, se on sellanen asia, joka tekee siitd mun tyomindstd jotenkin enemmdn mun oman

itseni tuntuisen. H2

Omissa vahvuuksissa kehittyminen antoi myds télle tutkittavalle hallinnan tunnetta ja sité
kautta my0s tukee autonomian ja kompetenssin psykologista perustarvetta (Deci & Ryan
2000):

Esiintyessd tuntuu, ettd on niinku omalla maaperdlld ja pystyy hallitsemaan sitd tilan-

netta, ja kehittyminen siind liittyy siihen, ettd sitd pystyy yhd paremmin hallitsemaan. H2

Monet tutkittavat kuvasivat itsensd kehittdmiseen liittyvid tavoitteita nimenomaan siséi-
sen, autonomisen motivaation kautta; nditd asioita tavoitellaan siis ilman mink&énlaista
pakkoa tai kontrollin tunnetta. Tama ei kuitenkaan sulkenut pois sitd, etteivatko tutkitta-
vat olisivat ndiden tavoitteiden olevan hyddyllisid ja tdrkeitd — niistd saatava hyoty ei
kuitenkaan ollut luonteeltaan instrumentaalista vaan tavoitteet ndhtiin hyddyllisind ja

mielihyvii tuottavina itsessddn:

Joo niinkun md sanoin tossa alukskin niin md oon aina ollu ihan valtavan kiinnostunu
ihmisistd. Md oon tehny kaikki mun koulun pddttotyotkin, vaik md oon molemmissa ollu
kaupallisella alalla, niin md oon aina tehny ne ihmisiin liittyen. Ja inhimillinen kasvu on

mulle niinku hyvin hyvin suuri kiinnostuksen kohde. H4

Tédmin lisdksi kyseinen tutkittava kokee nykyisessd tyoroolissaan merkityksellisyyden
kokemuksia esimerkiksi siind, ettd itsedén kehittdmalld hdn pystyy jakamaan nykyistd

tietoaan eteenpdin ja samalla auttamaan kollegoitaan ja asiakkaitaankin paremmin.
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Mun mielestd téissd tulee myos omassa tyossd sellanen teknillinen osaaminen tai jos sulla
on sellasta teoriaosaamista, mitd vaikka jollain muulla ei oo. Et sie pystyt kdyttdd sitd
olemassa olevaa tietoo ja auttaa silld vaikka sun kollegaa tekemddin jonkin asian tehok-
kaammin. Niin onhan sekin palkitsevaa ja siitd tulee hyvdi mieli, ettd olipa hyvd juttu, ettdi

osasin tdn tai otin joskus otin selville. H6

Muiden auttaminen omien ja tietojen kautta olikin aihio, joka muillakin haastateltavilla
nousi esille. Vaikka tutkittavista kaikki nimittivit oman kehittymisen tavoitteet ensisijai-
sesti omaan itseen ja hyvinvointiin panostamiseksi, muiden auttaminen oman asiantunti-
juuden kautta ndhtiin kuitenkin mukavana lisdnd. Téhén liittyy tietynlainen “vaikutta-
jana” oleminen, jota kautta muilta saa toisaalta myds arvostusta ja oma panos koetaan

tarkeammaksi:

... Toivottavasti, nii. Toivottavasti siitd on myos muille hyotyd. Tottakai tdd on henk.koht
kehitystd ja oppimista, mut on sitd kiva jalostaa eteenpdin ja toimii niinku influenssina
muillekkin. "HS

... Se on semmonen hyvd kylkidinen siihen. Kyl md pyrin siihen, ettd ystdvit ja tyoka-

verit voi koko ajan oppia multa lisdd. Md mielelldini oon semmonen persoona. ”H7

Oman kehittymisen huomaaminen ja sen arvostaminen ei kuitenkaan ollut tutkittaville
aina itsestddnselvyys. Oma kehittyminen ymmarrettiin niissd hetkissd, kun kehittymisen
prosessia pysdhdyttiin oikeasti tarkastelemaan ja huomattiin, kuinka pitkdlle ollaan

paasty:

Ehkd semmonen oppimisen ilo ja ne “ahaa-eldmykset” on niinku (..) Et vuos sitten mul
ei ollu mitddn hajua, ettd miten tdd tehdddn, mut nyt pystyn tekee tin nopeesti ja tehok-

kaastikkin. Ja joku saattaa kysyy multa jopa apua. H6

”Nii kyllihdn se on sellasta jatkuvaa oivaltamista. Heti ku oivaltaa jotain uutta, niin se
on niinku konkreettinen steppi siitd, et on kehittyny, et kokee oivalluksen niinku. Et se on

semmonen konkretia, antautuu sellasseen fiilikseen, et hei tis mennddn eteenpdin.” H4

Haastatteluiden perusteella vaikutti siltd, ettd omaan kehittymiseen ja uuden oppimiseen
liittyvit tavoitteet synnyttivét tutkittavissa pidasiallisesti vain positiivisia tunteita. Nama
positiiviset tunnetilat ja tavoitteiden koettu miellyttdvyys toimivatkin tarkeimpéni erot-

tavina tekijoind verrattuna muihin tavoiteluokkiin. Térkein seikka itsensd kehittimiseen
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liittyvissd tavoitteissa oli se, ettd vaikka siind jollain tavalla mukana on myds suorituksel-
linen puoli, se haluttiin kitked pois. Oppimiseen ja ihmilliseen kehittyvét tavoitteet nihtiin
nimenomaan térkeind ja mielihyvéé tuottavina tavoitteena itsessdéin, eikd ndihin liittynyt
ainakaan tirkeimpdnd motivaattorina esimerkiksi arvostuksen saaminen muilta. Téstd
syystd itsensd kehittdmiseen ja uuden oppimiseen liittyvit tavoitteet kuvasivat kaikista
tavoitteista parhaiten Decin & Ryanin (2000) médrittelemdi sisdisen motivaation ulottu-

vuutta.

Se tuo tdssd mulle sellasta iloa ja hyvin hyrindd, kun md oikeesti tunnen, et md tajuu

nditd asioita ja pystyn ymmdrtdd eri asiayhteyksid. H4

4.2.2  Tyon merkityksellisyys saavutetaan pienilli ja suuremmilla teoilla kohti pa-

rempaa maailmaa

Muiden auttamiseen sekd ylipddtdan ympéristoon positiivisesti vaikuttamiseen téhtdévia
tavoitteita tuli esille kaikilla haastateltavilla ja mééréllisesti tdméd tavoiteluokka oli kai-
kista suurin (8 kpl) — yhdelld haastateltavista (H3) prososiaaliset tavoitteet muodostivat-
kin tavoite-enemmiston; 2/3 tdmén henkilon tavoitteista liittyi muiden auttamiseen. Moni
tutkittavista nidki nimenomaan prososiaalisten tavoitteiden olevan tirked osa tydon merki-
tykselliseksi kokemista, ja ne kuvastavatkin selvisti merkityksellisen tyon tutkimuspii-
rissd paljon huomiota saanutta kontribuution ulottuvuutta (esim. Hackman & Oldham
1990; Rosso ym 2001; Steger ym. 2011; Martela & Pucci 2018). Samoin kun itsensi ke-
hittdmiseen liittyvien tavoitteiden, tutkittavat perustelivat prososiaalisten tavoitteiden
nousevan syviltd heistd omasta itsestdiin eikd ainoastaan tyomindstd; moni tutkittavista
halusi ndhdi itsensd avuliaina ja toiset huomioonottavina seki toisaalta myds yhteiskun-

nallisesti valveutuneina ja vastuullisina ithmisini:

No mun mielestd se liittyy siihen, ettd se on myds osa omaa persoonaa ja sellasta niinku..
Sisintd itteensd myos sen niinku ammatillisen mindn lisdks. Et se ei oo vaan sitd amma-
tillista auttamista vaan se tulee myos sisdltd, ettd auttaa miellellddn muita, jos vaan voi.
Et se tulee enemmdn sieltd sisdltd, ei se oo mun ammatillinen tavoite vilttamdttd vaan

enemmdn se tulee jostain paljon syvempdd. H4

Niin no siis ehdottomasti just ndin, kylhdn tdd (kulutuksen vastuullisuus) on paljon muu-

takin kun mitd tyokseen tekee tdd tavoite, vaan se ndkyy ihan kaikkialla arjessa. H7
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Vaikkakin edelliset lainaukset puoltavat vahvasti tavoitteen taustalla vaikuttavaa autono-
misen motivaation integroidun sditelyn ulottuvuutta (Deci & Ryan 2000; kuvio 2), pro-
sosiaalisten tavoitteiden kanssa oli kuitenkin jokseenkin hankalaa osoittaa yhtd paikkaa
itsemédrdmisteorian motivaation jatkumon sisilld, silld eroja tutkittavien vélilld 16ytyi ja
samankin tutkittavan vastauksissa nékyi hdilyvyyttd. Myds muissa tutkimuksissa on to-
dettu samainen vaikeus prososiaalisten tavoitteiden ulkoisen ja sisdisen motivaation mai-
rittelyssd (ks. Bolino & Grant 2016). Omassa tutkimuksessani tavoitteiden ldhtokohtana
néhtiin toisaalta oma halu vaikuttaa, mutta toisaalta tilanteen nédhtiin myds vaativan sité.
Motivaation nojautumiseen ulkoaohjautuvista, kontrolloiduista lihtdkohdista saattoi vai-
kuttaa se, ettd toisten auttamiseen liittyvét tavoitteet nihtiin esimerkiksi itsenséd kehitté-

miseen liittyvdén tavoiteluokkaan verrattuna hankalampana saavuttaa ja yllapitéa:

Mutta sitten taas ihmisten auttaminen et pysyis aina myos semmonen noyryys ja lampo
kaikessa toiminnassa, mikd ei aina vdlttamdttd oo itsestddnselvyys, kun on kiire ja visyt-
tdd ja ei aina vilttdmdttd oo aikaa eikd kiinnosta, mut miten niiinku pysyis sielld aina

sellanen hyvd ihminen myos mukana. H6

Toiden tekeminen tasa-arvosta piittamatta ois tosi helpompaa, nopeempaa, tehokkaam-
paa ja se on vililld hankalaa. Yhteiskunnas on valitettavan paljon ihmisid, jotka ei ndd
tdn asian merkitystd, mikd aiheuttaa sitd, et sitd joutuu perustelemaan aika paljon ja sen
el pitdis vaikuttaa hirveesti siihen, et miten niit omia pddtoksid tekee, mutta varmasti se
alitajuntaisesti myos vaikuttaa.. Ettd ei vilttamdttd jaksa ldhtee vaikeisiin keskusteluihin,

koska se on vdlilld rasittavaa. H3

Hyvin tekemisen tavoitteet kytkeytyvit kuitenkin ldhemmin eudamoinisen hyvinvoinnin
ulottuvuuteen, joka syntyy ihmisen kyvysta toteuttaa itsedén ja samalla tehdé jotakin ar-
vokasta; tavoitteet synnyttévét siis autonomisen motivaation kautta hyvinvointia ja myds
merkityksellisyyden kokemusta pidemmalld aikajdnteelld kuin nopeasti hyvéé oloa tuot-
tavan, hedonististen ulottuvuuden kautta syntyvd motivaatio. (ks. esim. Weinstein ym.
2012)

Toisaalta mikili auttamisen tavoite ndhtiin ulkoa madrdytyvind “pakkona” - tyotehtavaan
sindnsid jo kuuluvana - kuten esimerkiksi auttamisen ulottuvuuden rekrytoijan ammatissa
voi nihdé - oli tdmd melko selvd merkki tavoitteen toteuttamisesta kontrolloidun moti-
vaation kautta. Erds haastateltavista (H6) totesikin, ettd mikili hdnen seuraavat tyotehté-
véansd el itsessddn auttamisen ulottuvuutta pitdisi siséllddn, ei hdn todenndkoisesti sitd
edes tavoittelisi. Kyseinen tutkittava ei néd tavoitetta siis itsessddn niin tarkeénd — aina-
kaan tyoympiristossi. Tdhdn taas pdinvastaisena ndkokulmana toisella tutkittavalla oli
se, ettd hdn ei ndd tai ainakaan halua ajatella auttamista pakkona, vaan enemmainkin

omana halunaan:
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Nii, nii juuri, et md en koe, et md teen sitd sen takii, et mun tyonkuva vaatii. (..) Md koen,

ettd tdd on yks niistd tavoista, milld md pystyn oikeesti kontribuoimaan. H3

Autonomisen motivaation ulottuvuus nikyikin siind, ettd vaikka nédiden tavoitteiden mu-
kaan toimiminen ei ole vélttimattd aina helppoa ja mukavaa, niin merkityksellisyys syn-
tyy pikemminkin siité, ettd yksilo kokee tavoitteen olevan tirked isommassa mittakaa-
vassa, jolloin hén jaksaa vaikeampiakin aikoja pitden mielessddn tdrkedn pdamadrén,
mika osaltaan kuvastaa erinomaisesti jo aiemmin mainittua itsemédrddmisteorian autono-
mista motivaatiota, mutta myds merkityksellisyyden saavuttamista vaikeiden, mutta it-
selleen tdrkeiden tavoitteiden kautta (Bailey ym. 2016). Eris tutkittavista kertoi, miten
hén aktiivisesti on joutunut tekeméddn toitd sen suhteen, ettd kytkee tyohonsé jokapdivii-

sen operationaalisen tekemisen prososiaalisiin tavoitteisiin:

Md oon joutunu tekee sen kaa téitd, et oon pystyny kytkemddn tdn niinku hyvin taktisen
tekemisen johonkin isompaan kuvaan, et johonkin mikd mua oikeestaan draivaa eteen-
pdin olen loytinyt sieltd ylemmadltd abstraktiotasolta. Isompi kuva siitd, et mihin tdd mun
niinku pdivittdinen tarpominen, mikd vilil tuntuu tuskaselta, niin mihin md kontribuoin

silld mun pdivittdiselld tyélld. H3

Tutkittavat pystyivit kuitenkin suhtautumaan néihin prososiaalisiin tavoitteisiin myds ar-
mollisesti, eivitkd ottaneet niiden toteuttamisesta niin kovia suorituspaineita verrattuna
esimerkiksi suorittamiseen ja menestymiseen liittyviin tavoitteisiin. Tdmé ehkd kielii
my0s siitd, ettd osa tutkittavista eivdt ndd kyseisten tavoitteiden niin selvisti liittyvan
omassa tydssddn pdrjddmiseen, vaan prososiaaliset tavoitteet ndhtiin enemméinkin tar-

keédnd, itsemadriteltynd lisdnd, jota kautta tyo koettiin enemmén merkitysti sisidltdvaksi.

Ohan tdd vihdn semmonen, ettd tdhdn pitdd kuitenkin suhtautuu aika kevyesti. Et ei tds
mitddn maailmantuskaa voi ottaa omille harteilleen. Ja pitdd olla sen suhteen realisti, et

pienilld teoilla pddsee eteenpdin. H7

Nii ehkd ku tdd ei oo niin semmonen everyday task mitd md teen, mut tdd tuo semmosta
vleistd hyvid hyrindd hyvin paljon. Kun tulee hyvii uutisia tai hyvii kohtaamisia. Tai kun

me saadaan hyvii ihmisid hyviin paikkoihin. Niin kyl se on suuri ilon tuoja. H4

Nykyisen organisaation rooli yhteistd hyvai kohti pyrkivien tavoitteiden mahdollistajana
oli tarked. Siihen liittyen olennaisesti se, ettd haastateltavat kokivat nykyisen tyorooliinsa
mahdollistavan muiden auttamisen ja ympdristoon positiivisesti vaikuttamisen. Téssd

mielessd tutkittavien vililld ndkyi selvid eroja; osa pystyi selvisti perustelemaan oman
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tyonsd funktion yhteiseen hyvéén pyrkivissé tavoitteissa (1/7), suurimmalle osalle se oli
melko selvdd, mutta silti tuotti jossain madrin hankaluuksia (5/7) ja yksi haastateltavista

ei pystynyt ndkemaéén tdti ollenkaan (1/7).

4.2.3  Menestyminen; ndiytonpaikka muulle maailmalle ja pakko suoriutua — mer-

kityksellisyyden saavuttaminen kompetenssin kautta

Menestymiseen liittyvét tavoitteet pitivit siséllddn monenlaisia eri osa-alueita, kuten ar-
vostuksen saamisen, ammatillisen kehittymisen, taloudellisen turvan ja asiantuntijuuden
& uran etenemisen. N4itd tavoitteita leimasi halu suoritua osittain ainakin ulkoisen, kont-
rolloidun motivaation ohjaamana, miké nékyi siind, ettd tavoitetta tavoiteltiin, jotta vil-
tyttdisiin hipeiltd, syyllisyydeltd tai rangaistukselta arvostuksen tai muun palkkion saa-
misen toivossa. Kahdella tutkittavalla (H4 & HS5) oli alun perin moniosaisia tavoitteita;
ammatillinen ja inhimillinen kehittyminen seki oppiminen & kokemuksen karttuminen ja
asiantuntijuuden & uran eteneminen. Kun niihin tavoitteisiin mentiin syvemmadlle, niin
kévi selviksi, ettd mitd pidempi tavoite oli, sitd hankalammin sen takana olevat motiivit
olivat yksiselitteisesti avattavissa. Sain kuitenkin lopulta selville, ettd ammatilliseen kas-
vuun liittyvid tavoitteita ei koettu niin sisdisesti ja autonomisesti motivoivina kuin ihmil-
liseen kehittymiseen tai uuden oppimiseen liittyvid tavoitteita. Téstd syystd ammatilliseen

kehittymiseen ja uraan liittyvit tavoitteet jaoiteltiin kolmanteen tavoiteluokkaan.

”Ja en md tiid, eihdn se ammatillinenkaan kehittyminen toisaalta mitddn negatiivista oo,
mut se on tavallaan vaikka.. Asteen niinku semmosta, se on jotenkin semmosta ulkosta.
Se mun ammatillisuus on enemmdn sellasta ulkosta ja se menee ehkd enemmdn siihen,

miten muut ihmiset ndkee.” H4

Ammatilliseen kehittymiseen liittyi osin kontrolloitu motivaatio, ulkoa tuleva “’pakko”,
eli tavoitteen tavoitteleminen siksi, ettd tyorooli vaatii sitd tai muut ihmiset sitd odottaisi-
vat. Usein nditd tavoitteita myos perusteltiin silld, ettd koska ollaan niin alkuvaiheessa
uraa, omaa paikkaa pitda vield todistella. Tahdn liittyi siis suurelta osin se, ettd tutkittavat
olettivat nykyisen tyOpaikan vaativan heitd koviin suorituksiin ja samalla he toki halusivat

my0s osoittaa tydnantajalleen, ettd ansaitsevat paikkansa:

Ja ylipddtddn myos se, ettd voisi sanoa, ettd md oon niinkun kaupungin yhessd niinku
parhaista luovista toimistoista tdilld hetkelld, niin kylldhdn senkin puolesta niinkun, jos
sielld olis niinku sellassella mindsetilld, et tdd on nyt ihan ookoo, ettd md teen nyt tdllein

niinku puolivillasesti ja ei tdssd tarvi niinku kehittyd, nii se ei mee yksiin sen kanssa. Ettd
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kyllihdn se tyo niinku velvottaa myds siihen, ettd tdytyy niinkun pyrkid olemaan pa-
ras. H2

Kyl mulle sit niinku uramieles on tdrkeetd se, et siin tulee muilta, muilta saa sitd arvos-
tusta, varsinkin sitd kautta, et tekee toitd joillekkin muille, niin sitd kautta, ettd sd saat
arvostusta niin sd.. Sen avulla sd pddset eteenpdin. Et jos tekis toitd vaan itelleen, niin sit
se ois helpompaa. Et kun sd ite tieddt sun osaamisen.. Et siin mieles md nddn sen aika

tdarkeend, et muut mydés tietdd tai tunnistaa sen? H5

Toisaalta tilanteen “vaatimiseen” liittyy my0s ristiriitaisuutta ja epdselvyyttd, eivitka
haastateltavat vilttamatta itsekkdin osanneet tdysin perustella miksi tiettyd tavoitetta ta-

voittelevat;

Ei se ei oo ykkonen, koska siis.. Koska muiden nikemykselld silld.. Se ei oo merkitykseton.
Silld on siind mieles merkitystd, et kylld tavallaan yhteiskunnassa kuitenkin oletetaan..
Mut se ei oo mulle se henkilékohtasesti se syy, minkd takii tid on tirkee, mut se tulee
tavallaan ulkopuolelta se oletus.. Mut et eihdn sitd oo pakko toteuttaa... H6 [puhuttiin
asiantuntijuuden & uran etenemisestd tavoitteena ja haastateltava arvioi dimensiota

”Koska joku muu / tilanne vaatii sit4”]

Tavoitteiden kontrolloidusta ulottuvuudesta kielii myos se, ettd suoriutumiseen ja menes-
tymiseen liittyvit tavoitteet olivat monelle kaikista tavoiteluokista vaikeimpia hyviksyé
osaksi omaa itsed — vaikka arvostuksen tavoittelu néhtiin myos osaltaan olevan keskeinen
osa ihmisend olemista. Ndmai tavoitteet aiheuttivat kuitenkin toisaalta hdpeéa ja jopa syyl-
lisyyttd siitd, kuinka tdrkedd suorittaminen ja “’keskivertoa paremmin” pérjddminen lo-
pulta tutkittaville henkildille oli:

M oikeen mietin sitd, et koska, toihan on jopa nolo asia, et md nyt oikeesti tdssd tavot-

telen sitd. Mutta, niin joo, ehkd se tuottaa enemmdn hdpedd sen tavottelu kuitenkin. HI

Mutta toisaalta samalla vaikka ”suorittaminen” néhtiin ehk& muiden silmissd hdpeéllisend

asiana, pidettiin sitd kuitenkin itselle tarkedna:

Mulle on tdrkedd, ettd olen hyvd siind, mitd teen. Se niinku, on se sit mikd tahansa, niin
mulle on tdrkedd, ettd md koen, et md oon siind niinku parempi kun muut. Tdlleen niinku
suoraan sanottuna. Nyt md en hirveesti mieti tdtd mun henkiloimagon kehittamistd (nau-

rahdus), mutta siis, niin se nyt vaan on. Se on mulle nyt vaan tirkeetd. H2
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Téten samalla kun ”suorittaminen” nihtiin toisaalta omassa itsessé olevana epamiellytti-
védnd puolena, oli se monille tutkittavista kuitenkin osa heidédn identiteettiddn — piirre, joka
madrittanyt heidén eldmdinsé jo pidemmén aikaa. Timai taipumus suorittamiseen voi syn-
tyd monista ldhtokohdista, mutta monet tutkittavista nakivit nimenomaan perheen ja kas-
vatuksen kautta tulleen paineen menestyé tarkeimpénd menestyksen tavoitteluun ohjaa-

vana tekijini, jonka he toisaalta ovat sisdistdneet osaksi omaa itsedén ja identiteettidén:

Ja arvostuksen saaminen varmasti myéskin sitd kautta, et on niinku kéyhdn perheen lapsi
Jja on sellanen tietty halu aina menestyd ja suoriutua ja jopa vihdn pakkomielteinen, et

eldmdssd pitdd niinkun pddstd huipulle. HI

Vitsi kun vois vaan jo luovuttaa sellassesta, et on kohta kolmekymppinen ihminen. Mut
kyl se [vanhempien vaikutus] painaa sielld taustalla aika paljon. Et on niinku opetettu

sithen, ettd onnistutaan. H2

Suoraan suoriutumiseen liittyvid tavoitteita ei kuitenkaan ollut kaikilla haastateltavista —
viisi seitsemdstd myOnsi suoraan, ettd he pyrkivét tiettyyn tavoitteeseen tiarkeimpéani
syyné se, ettd saisivat muilta hyviksyntda. Tdssd mielessd suoriutumiseen liittyvit tavoit-
teet olivat sukupuolijakautuneita, silld kaikki suorittajat olivat naisia, miehet eivit aina-
kaan suoraan nimittdneet minkdin tavoitteen perimmaéisend syynd arvostuksen saamista
muilta, vaikka se saattoi osaltaan tavoitteisiin vaikuttaakin. Erds miespuolisista haastatel-
tavista kertoi tarkoituksenmukaisesti valttdvdnsd tyoeldméssd liittdmastd suoritumista
omaan itsensd, vaikka muilla eldimin osa-alueilla, kuten esimerkiksi urheillessa, saattai-
sikin tavoitella suoriutumista ja menestymistd. Toisaalta timi ei ollut kuitenkaan tdysin

yksiselitteistd edes hénelle itselleen:

Ja ehkd enenevissd mddrin md niinkun.. Oon loytiny sen riemun siitd, et "jee on kivaa
suoriutuu”. Niin siis tottakai, siis kuka ei.. Tai ehkd aika harva ihminen ei haluis suoriu-
tuu tai silleen kehuja. Mut md haluun mitata itteeni niinku.. Jonkun muun kautta kun suo-
riutumisen. Md nddn, et suoriutuminen on aika véisynyt ja tavallaan, tdmmonen paha ka-

pitalistinen mittari. H3

Menestymisen tavoitteluun ei itsessddn myodskédn liittynyt samalla tavalla yhteis6llisyy-
den ulottuvuutta, kuten esimerkiksi oppimiseen ja itsensé kehittdmiseen liittyvissa tavoit-
teissa, vaan kuten erds haastateltavista ilmaisi, sitd ohjaavat puhtaat egoistiset intressit.
Suoritutumiseen pyrkivét etsivit sosiaalisista suhteista ja tuesta enemménkin instrumen-
taalista hyotyd — todistelua omalle parjaamiselleen. Muut ihmiset néhtiin areenana, jolle

haluttiin osoittaa omat kykynsa:



65

Ponkkittidhdn se omaa itseluottamustakin tosi paljon, kun kuulee muilta kehuja siitd

asiasta. H2

Tutkimusten mukaan suoritumiseen ja ammatilliseen kasvuun liittyvit tavoitteet ovat hy-
vin tunnusomaisia nuorilla, tyduransa alkupuolella olevilla henkildilld. (Dietrich ym.
2014) Vaikka ne eivit olisi itsessdén vélttdméttd lahtokohtaisesti yhté sisdisesti motivoi-
via kuin esimerkiksi ensimméisen tavoiteluokan tavoitteet, 16ytyi suoriutumisesta kuiten-
kin myds autonomisen motivaatioon liittyvé puoli. Yksi tutkittavista (H2) kuvasi raudan
lujan substanssiosaamisen edesauttavan hinti tietylld tapaa autonomian ja kompetenssin
saavuttamiseen hallinnan tunteen muodossa. Han kuvaili tdta siten, ettd mitd enemméan
substanssiosaamista hin saavuttaa, sitd rennommin hédn pystyy tyohon suhtautumaan ja
pitimdin myos tyon ja vapaa-ajan balanssissa: eli tavoitetta tavoiteltiin siksi, ettd se lo-

pulta johtaa mielihyvin kokemukseen:

Mitd enemmdn osaa ne asiat, niin sitd viahemmdn spennaa niistd. Siis sillein, ettd tilanteet
alkaa toistamaan itseddn, et alkaa olla niinku tyékalupakissa, ettd pdrjdd niissd ja ei 0o
sellasta jatkuvaa helisemistd, ettd “apua apua miten tdd nyt tdstd ratkastaan”, vaan sit

sd aattelet, ettd "no samanlailla niinku viimekski ja sillein ettd siitdki selvittiin”H2

Kuten itsemaaraamisteoriakin kuvaa, ei ulkoinen motivaatio ole ainoastaan huono asia,
vaan usein tarpeellinenkin 1dhtokohta tydelaméassi, jotta padstddn eteenpdin ja kehitytddn
my0s niissd asioissa, mitd ei vélttdmaitta koeta niin mieluisiksi, mutta lopputuleman kan-
nalta kuitenkin tirkeiksi. Kolmannessa tavoiteluokassa suurin osa tavoitteista perustuu
itsemadrdémisteorian psykologisista perustarpeiden kompetenssin tavoitteluun. Siind
missd menestymiseen pyrkivit tavoitteet kuitenkin eroavat esimerkiksi itsensé kehittdmi-
seen liittyvistd tavoitteista, jossa myos osaltaan kompetenssin perustarpeen tayttdminen
vaikuttaa, on se, ettd kompetenssia tavoitellaan yhtdaikaisesti sekd kontrolloiduista ettd
autonomisista ldhtokohdista. Osaltaan tutkittavat kokivat halun menestymiseen ldhtevin
heistd itsestdén (autonominen motivaatio), mutta ’tilanteen” vaativuutta ei pystytty ko-
konaan poissulkemaan (kontrolloitu motivaatio). Selvdé kuitenkin oli, ettd suoritumiseen
liittyvit tavoitteet eivét olleet sisdisesti motivoivia, silld ne eivit olleet itsessddn mielihy-

vai tuottavia.
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4.2.4  Npykytilanteeseen tyytymiittomille tavoitteena itselleen merkityksellisen tyon

loytiminen

Itselleen sopivan tyopaikan 10ytdmiseen liittyvét tavoitteet muodostivat neljannen ja sa-
malla viimeisimmén tavoiteluokituksen. Kaikki tutkimukseeni osallistuneista haastatel-
tavista olivat uransa alkupuolella, eiké heistd kukaan uskonut palvelevansa nykyisté tyon-
antajaansa eldkeikddnsé asti; timdn tyyppinen organisaatiouskollisuus ndyttiytyisi pi-
kemminkin poikkeuksena nykyajan yleisessé urakehityksessd. Kuitenkin suoraan tydpai-
kan vaihtoaikeisiin liittyvét tavoitteet kielivat siitd, ettd yksilo ei ole tyytyvdinen nykyi-
sessd tyopaikassaan — etenkin, jos vaihtoon liittyvid tavoitteita on paljon. Yksi haastatel-
tavista (H1) oli selvésti kaikista tutkittavista tyytymdttomin nykytilanteeseensa, ja oike-
astaan kaikkien hidnen médrittelemiensé tyotavoitteiden taustalla oli ajatus siitd, etté ta-
voitetta kohti eteneminen tarkottaisi tyon tekemistd toisen tyyppisessd organisaatiossa.
Vaihtoaikeet eivit tulleet hinen kohdallaan viel4 tavoitteiden otsikkotasolla esille (kehit-
tdminen & yhteisollisyys), mutta heti kun tavoitteiden takana olevia syité alettiin tarkem-
min kéasitelld, kdvi tdma selvaksi.

My®ds toisen tutkittavan kohdalla (H2) tavoitteet menivit samalla tavalla paillekkéin 2. ja
4. luokan kesken kuten edelld, silld ”Tyon l6ytdminen, joka tdysin linjassa omien arvojen
kanssa, ja joka edistdd yleistd hyvdd - tavoitteen taustalla oli juurikin ajatus siitd, ettd
nykyistd tyossd ei néhty tarpeeksi kontribuutiota yhteiseen hyvddn — ja samalla tavoite
liittyi juuri hyvén tuottamiseen muille (2. tavoiteluokka). Téssé tavoitteessa nakyi kysei-
sen tutkittavan kohdalla hdnen omaan “kutsumusammattiinsa” liittyvét ajatukset ja epi-
rointi. Kyseinen henkild kertoi aiemmin miettineensd hakua laéketieteelliseen, mutta paa-
tyneensd valmistumisen kynnykselld kauppakorkeakoulusta kuitenkin nykyiseen tyo-
paikkaansa toihin, ja mikili hidn ei olisi kokenut nykyista tyota “tarpeeksi tyydyttivind,
niin olisi saattanut lopettaa koko alalla tyéskentelemisen.” Alalla tyoskentelimisessd hdan
viittasi ylipdatadn kaupalliseen alaan. Ajatukset kutsumustyon tdrkeydestd hidn on saanut

jo omasta kasvatuksestaan:

Et se ei niinku, md toivoisin, et md olisin vihemmdn idealistinen, et ihan ylipddtddnkin,
mut se on niinku osa mun luonnettakin, se ehkd tulee myds siitd taustastakin, et mun mo-
lemmat vanhemmat on kunnallisella puolella ja on niinku kutsumusammateissaan toissd.
Et isd on lddkdri ja diti on opettaja, ja jotenkin sitd kautta suoraan vaikuttaa sithen ym-
pdroivddn maailmaan, niin md oon ehkd imenyt sellassen “maailmankatsomustavan”,
ettd musta tuntuu tosi vaikeelt niinku yhdistdd yrityksessd toiminen sellasseen maailman-

katsomukseen, et sen tyon pitdis edistdd jotain hyvdid. H2
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Itselleen sopivan tyopaikan l6ytdmiseen liittyi siis saavuttamattomia tavoitteita, jopa saa-
vuttamaton kutsumus. Tdsséd tavoitteessa kyseisen tutkittavan kohdalla nédkyi se, ettd
vaikka nykyisessd tydssdédn tutkittava pystyy kehittdméédn itseddn ja liikkumaan omia
mielenkiinnon aihioitaan kohti, se ei kokonaisuudessaan riitd tyon merkitysellisyyden ko-
kemukseen, vaan merkityksellinen tyd on hdnen mielestddn myds sitd, ettd tyon mielek-
kyyden lisdksi hin “tuottaisi maailmalle myos jotain hyvdid”. Kyseinen tutkittava perus-

teli tatd ndkemystd omien arvojensa pohjalta:

Vaan niinku ihan yleisesti md vaan arvotan niitd asioita mun arvoissa, niinku joko ettd
mind menestyn urallani tai joku yritys menestyy toimialallaan, niin on aivan naurettavan
pienid asioita sen edessd, et jotain yleistd hyvdd voisi tehdd, auttaa suoraan muita ihmisid
jossain tai ndin. Ne ei vaan niinku mee mun arvoasteikolla ollenkaan samassa skaa-
lassa. H2

Kyseisen tutkittavan osalta vastauksissa ndkyikin tietynlaista epdrdintid merkityksellisen
tyon tekemistd kohden. Vaikka hédn viihtyy nykyisessd tydyhteisossddn todella hyvin ja
pystyy sielld ohjautumaan kohti sellaissia asioita, mitkéd hidntd aidosti kiinnostavat, tyon

tarkoitus laajemassa mittakaavassa oli asia, jota hén ei tdysin pysty ndkemaén:

Ja nykysessd, et vaikuttaakse muuhu maailmaan tai niinku ympdroivddn. Niin aika vihd,
suoraan sanottuna. Niinku periaatteessa.. Md oon ehkd vihd niinku, inasen liian kylmd
tolle alalle, mikd saattaa aiheuttaa jossain vaiheessa mulla ongelmia. Mut katotaa ny.

Kylld se varmasti vaikuttaa johonki (naurahdus). Ympdripyoreitd vastauksia. H2

4.3 Organisaatio henkilokohtaisten tyotavoitteiden ja tyon merki-
tyksellisyyden mahdollistajana ja estijana

Edellisessé kappalessa 4.2 kévin 14pi tutkittavien kokemuksia liittyen tyon merkitykselli-
syyden kokemiseen omien tavoitteidensa kautta ja osittain myds organisaation vaikutusta
tavoitteiden mukaan toimimisessa. Seuraavaksi kiyn vield koostetusti 1dpi organisaation
vaikutusta ja kiinnitdn tarkemmin huomiota organisaation rooliin henkildkohtaisten ta-
voitteiden mahdollistajana ja estdjidnd. Tahdn liittyen kidsittelen myds sitd, milld tavoin
organisaatio pystyy kannustamaan tyontekijoitd saavuttamaan merkityksellisyyden koke-
muksia tyossd. Kdyn ulottuvuudet ldpi itsemdardmisteorian kolmen psykologiseen perus-
tarpeeseen pohjaten (Deci & Ryan 2000), sekid otan lisdksi mukaan myds benovelenssin
eli hyvin tekemisen ulottuvuuden kontribuution muodossa (esim. Martela & Ryan 2017).
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Ensimmadinen organisaation tukimekanismeista on organisaatiossa vallitseva 1) yhteisol-
lisyys, mihin osaltaan liittyy tyontekijoiden saama tuki ja ldheisyys tyGtovereidensa
kanssa. Toisaalta tavoitteiden mukaan toimimista edesauttaa myds organisaation sallima
2) autonomia, johon liittyy tyontekijoiden rooli oman tyonsd “herrana” — eli heidén péa-
tantdvaltansa oman tyonsd jérjestamiseen liittyen sekd myds tyon tekeminen niiden asi-
oiden parissa, mitk# haastateltavat kokevat itselleen mieluisiksi. Ndiden liséksi tyonteki-
joiden on tydssddn padstavd kohti onnistumisen ja asiantuntijuuden kokemuksia, johon
osaltaan liittyy yrityksissd 3) kompetenssin tukeminen. 4) Kontribuution ulottuvuus ku-
vastaa sitd, milld tavoin henkil6t pystyvét nikemadin tyonsa positiivisen vaikutuksen ym-
paristoonsa ja miten he pystyvit tydssiddn auttamaan muita. On kuitenkin huomioitava,
ettd jaoittelu neljddn kategoriaan on osin keinotekoinen, silld psykologisten perustarpei-
den ulottuvuudet ovat tiiviissad sidoksissa toisiinsa; esimerkiksi yhteis6llisyys voi usein

vaikuttaa autonomian saavuttamiseen ja toisinpéin.

4.3.1  Yhteisollisyys — tuki & liheisyys

Organisaation sosiaalinen ympéristo oli yksi tirkeimmista organisaation yksilon henkilo-
kohtaisia tavoitteita sekd myos tyon merkityksellisyyden kokemusta vahvistavista ja tu-
kevista elementeistd. Kuten etenkin itsensd kehittdmiseen ja uuden oppimiseen liittyvien
tavoitteiden osalta jo kdytiinkin l&pi, niin roolimallit kuin toisaalta tydtoveritkin koettiin
tarkednd voimavarana henkilokohtaisia tavoitteita kohti pyrkimiselle. Monet ndkivét tyo-
toverit tdrkednd inspiraation ldhteend, ja etenkin itsed kokeneemmat, “huomattavasti
enemmdn toitd tehneet henkilot” (H3) olivat haastateltaville térkeitd roolimalleja. Yksi
haastatteltavista (H2) mainitsikin, ettd "Jos ei voi oppii ympdrillddn olevilta ihmisiltd,
niin se tekee aika nopee sellassen olon, ettd voisin nostaa kytkintd.” Muut ihmiset ndhtiin

siis oman oppimisen ja kehittymisen kannalta tirkeéni heijastuspintana:

Joo, no mulle on yks toki tirkee asia, ettd miten oppii, on myos keskustelemalla muiden
erilaisten ihmisten kanssa, jotka tietdd eri asioita kun ite. Et sitd kautta niinku se.. Ne

ajaa niinku toisiaan, menee kdsi kddessd. HS

Ibarran (1999) mukaan esikuvat ja mentorit ovat tarkeéssé roolissa etenkin oman tydiden-
titeetin kehityksen suuntaamisessa; ihailemiensa ihmisten kautta yksilot méérittavét omi-
naisuuksia, joita haluavat itsesséddn kehittdd tai korostaa. Haastateltavista kolme kertoi,
ettd heilld on nykyisen organisaationsa sisdlld ihmisid, joita voivat kutsua omiksi rooli-
malleikseen ja he totesivat roolimallien vaikutuksen erittdin tiarkeéksi. Varsinainen men-

tori oli haastatteluiden aikana tutkittavista vain yhdelld ja mentori olikin télle haastatelta-
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valle henkild, joka hoiti osan niista asioista, mitkd esimiehen vastuulle kuuluisivat. Men-
torit toimivat siis kyseisessé tyopaikassa esimiehen asemassa, ja tutkittava henkild niki

mentorinsa myos tiarkeénd henkisen kasvun tukena:

Hiin ei kato samoilla linsseilld tyétd, jolloin md saan aika paljon tukee kehitykseen niin-

kun ihmisend ja muunakin kuin vaan rekrytoijana. H3

Tédmin tyyppinen tuen saanti tydpaikalla oli oman haastatteluaineistoni pohjalta poik-
keuksellista — monet kylla kertoivat saavansa tukea tyohon liittyvissd asioissa esimerkiksi
esimiehiltdén, silloin kun sité tarvitsivat ja osasivat pyytdd. Kuitenkin nimenomaan hen-
kilokohtaisen kasvun tukeminen oli asia, mitd suurin osa haastateltavista ei kokenut kun-

nolla saavansa, vaikka osa sitd olisi suoraan toivonut:

No ei oikeestaan. (..) Sielld tavallaan keskitytddn niin siihen operatiivisen toiminnan ke-
hittdmiseen eikd ihmisen kehittdmiseen. Kaipais ehkd enemmdn sitd ihmisen kehittimistd

enemmdn kun sitd operaatioiden kehittamistd. H6

Toisaalta tydtovereita pidettiin my0s ystéving, ja 1dheistempien kollegoiden kanssa tut-
kittavat kertoivat pystyvianséd jakamaan my0s henkilokohtaisen eliménsa ilot ja surut. Esi-
merkiksi yksi tutkittavista (H6) kertoi jo, ettd toimistolla vietetddn todella pitkid péivid,
mistd johtuen hédn ei muita ystdvid ehdi edes arjessa tapaamaan. Tdmé vahvistaa tutkitta-
van mielestd luonnollisesti suhteita tydtovereiden kanssa, jolloin heistd muodostuu auto-
maattisesti tarkeitd ja ldheisid ihmisid itselleen. Samalla omien huolien ja murheiden ja-
kaminen koettiin etenkin tiiviissd asiantuntijayhteisossd térkedksi, jotta muut tietdvit
’missd mennddn”. Kun asioita jaetaan, niin esimerkiksi ei synny vaarinymmarryksia eika

ilmapiiri kérsi ja yhteisollisyys lopulta vahvistuu:

Moust tuntuu, et md oon vdlilld jopa niinku liian avoin mun asioistani, muttakun.. Se ehkd
liittyy hyvin vahvasti myds tdhdn tyon luonteeseen. Et kun tdd on itelle niin suuri osa
eldmdd, et sitd helposti jakaa myods niitd henkilokohtasia asioita. Ja sit taas md koen, et
Jjotta md viihdyn toissd, niin siel tulee olla erittdin suuri luottamuksen ilmapiiri. Ja siihen
liittyy sit taas se, et jos sul on henkilokohtasessa eldmdssd joku kriisi tai vaikeeta, niin
md ilman muuta sen kerron mun ldhimmille tyokavereille (..) et nyt mulla on tdillinen
tilanne, ettei tid oo kenestdikddn riippuvainen, mut et on isoja asioita yksityiseldmdssd

tai muuta. H4

Toisaalta yhteisollisyys toimi myds toiseen suuntaan, ja yhteisdllisyyden kokemuksia

pystyttiin my0s saavuttamaan omalle itselleen tirkeiden tavoitteiden toteuttamisen
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kautta. Erds haastateltavista kuvasi tétd ulottuvuutta esiintymisessd kehittymiseen tahtda-

vén tavoitteen kautta:

Tdd voi siis kuulostaa tosi toopelta, koska tosi vaikee loytdd sanoja tdlldssille fiiliksille,
mutta jos md oon nyt vaikka jossain, tulee mieleen ku vedin vaikka excua meilld tdissd,
Jja siind vaan pdlpdtin menemddn ja huomasin siind, niinku et ku just se flow pdds tule-
maan, ni jotenki tuntee sellasta outoo yhteyttd muihin ihmisiin siind hetkessd, et ehkd sitd
kautta, jos on muuten vihdn arka, tai md en kauheen mielelldni tutustu muihin ihmisiin,
niin tollases tilantees, tollasten kautta md sit avaan itsedni myos muille, et ne sit vihdn

tutustuu muhun. H2

Yleisesti ottaen yhteisollisyyden puute koettiin erittdin negatiivisena asiana tyoyhtei-
s0ssé ja se jakaantui erilaisiin ulottuvuuksiin. Yksi tutkittavaista (H7) toi muutamaan ot-
teeseen epdsuorasti ja vélilld suoremminkin ilmi, kuinka héntd vaivaa se, ettei hin ei koe
samanlaista yhteyttd kaikkien tydtovereidensa kanssa, eikd tdten mydskddn koe, ettd
kaikki henkil6t ovat organisaatioon “sopivia”, mikd haittaa myds oman ydintyon teke-
mistd, eli asiakasprojektien strategista suunnittelua ja ideointia. Tdmid haastateltava oli
muihin haastateltaviin ndihden poikkeavassa asemassa siind mielessd, ettd héinelld on
omassa tyossiin tiiminvetovastuu. Hén on tydsséédn vastuussa asiakasprojektien toteutta-
misesta ja koki muiden ohjauksen olevan useinkin rajoittava tekija oman ydin tyonsi to-
teuttamisessa — etenkin silloin, jos hén joutui liiaksi tukemaan ja ohjaamaan muita siind,
miten projekti kuului toteuttaa. Tdmé néhtiin jopa tyon merkityksellisyyttd haittaavana

tekijani:

Me ei olla mun mielest onnistuttu rekrytoinneissa. Joka tarkottaa sitd et kaikille on han-
kalampaa koko ajan. Me rekrytoidaan organisaatiossa védrdnlaisia ihmisid. (..) Md en
pddse toteuttaa mun omalle tyolleni tdtd merkityksellistd tyotd, koska meiddn resurssit on

Jdrjestetty niin, ettd mulla ei oo sille aikaa; mulla ei oo mahdollisuutta siihen. H6

Toisaalta my0s yksi haastateltavista (H1) koki vahvasti, ettei hédn itse ole nykyiseen tyo-
paikkaansa ihmisend sopiva, ja timin takia miettiikin aktiivisesti tyopaikan vaihtoa. Hian
koki, ettei pysty samaistumaan tydtovereihinsa silld tavalla, milld on esimerkiksi edelli-
sissd tyopaikoissa pystynyt ja timd yhteisollisyyden puute vaikuttaa negatiivisesti haas-
tateltavan kokonaiskuvaan tyostd ja myos hdnen hyvinvointiinsa. Téhén liittyen hin toi
ilmi, ettei sen takia jaksa edes yrittdd suoriutua tyostd endd niin hyvin, vaikka tietddkin,
ettd hinelld olisi antaa paljon enemmin. Yhteisollisyyden puute sai tdmédn henkilon myos
kyseenalaistamaan omaa identiteettidéin; “enko md sitten olekkaan semmoinen, kun md
olen kuvitellut?”. Nimetessddn omia tyohon liittyvid tavoitteita kyseinen haastateltava

madritti yhteisollisyyden saavuttamisen kolmesta tavoitteestaan kaikista tdrkeimmaksi.
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Tédmai kuvastaa hyvin itsemddrdédmisteorian ydinajatusta siitd, ettd tavoitteidensa kautta
yksilo pyrkii tdyttdméadn psykologiset perustarpeensa — ja ettd uhka perustarpeille naytté-
tytyy negatiivisena vaikutuksena hyvinvoinnille. (Deci & Ryan 2000) Témén tukittavan
ndkemyksissd yhteisollisyyden puute on kasvanut vihitellen ja haastatteluiden hetkelld

ehkd saavuttanut tietynlaiseen lakipisteensa:

Kun md mietin mun aikasempia tydpaikkoja, niin mul on niistd tullu niinku vuosia kestd-
vid ystdvyyssuhteita, et sielld on ollut sitd ihmispotentiaalia, johon mun, md oon voinu
samaistua, niin it taas jos ei sitd oo, niin kylld se minun kokema yhteisollisyys puuttuu.
(..) Nii, ja niinhdn se vihdn menee, et tddltdkin ldhtee sit sellassia ihmisid, joiden kaa
on.. Ja sehdn on oikeesti et md oon viidet ldksijdiset tdssd vuoden aikana viettiny ja ne
kaikki ihmiset on sellassia, joihin md oon jotenki eniten samaistunu tddlld. (..) Joka mun
mielestd puhuu siitd, ettd se oma luonne ei sovi tdnne, koska kaikki muutkin, joihin sel-

lasta samaistumispintaa kokee, niin lihtee menee. H1

4.3.2  Autonomia

Tyopaikalla koettuun autonomiaan lihtokohtana on tydntekijoiden kokema vapaachtoi-
suus; kokemus siit4, ettd tekeminen on 1dht6isin heistd omasta itsestdén, omista arvoistaan
ja kiinnostuksen kohteistaan, eikd tekeminen tunnu ulkopdin pakotetulta. Itsemdaraamis-
teoriassa autonomia ndhddan sisdistetyn motivaation térkeimpand ldhtokohtana, oikeas-
taan metaforana sille. (Deci & Ryan 2000) Omassa tutkimuksessani monet haastatelta-
vista kuvailivat tekevéinsa tyonsa parissa asioita, jotka heitd oikeasti kiinnostavat ja joissa
he haluavat kehittyé:

Et kyllihdn mua aidosti kiinnostaa ne asiat, esimerkiks viestinndssd yleisesti kaikki ne
asiat, eri osa-alueet mitd sielld on.. Niin kylld mua niinku aidosti kiinnostaa niissd kehit-
tyminen. Et se on aika olennaista sitte, ettd mun mielestd ois ihana olla sellanen tosi
taitava niissd asioissa. Eikd sillee vaa feikata et md oon taitava, mikd ehkd tuntuu tdlld
hetkelld siltd. H2

Ainoastaan yksi haastateltavista oikeastaan poikkesi téstéi ja timai olikin samainen haas-
tateltava, jolla oli tydpaikkaansa liittyen eniten vaihtoaikeita (H1). Tdma tukittava kuvasi
tuntevansa olonsa tietylld tapaa “vangittuna” omaan tyokuvaansa, jossa ei ldhtokohtai-
sesti viithdy, ja josta ei pddse edes muokkaamaan mieleistién, silld hdnen tyopaikallaan
el ole tarjota vaihtoehtoja eikd myoskddn ajankdytollistd mahdollisuutta siihen.”

Oikeastaan kaikki muut tutkittavista kertoivat kokevansa autonomian kokemuksia tyos-

sddn; toiset useammin, toiset hieman harvemmin. Autonomiaan liittyi se, ettd henkilot
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pystyivdt tekemddn tyotdédn itselleen parhaiten sopivalla tavalla. Tdmé tapa saattoi olla
sellainen, mikd on organisaatiossa jo osin ennalta miérdtty, mutta jonka henkild on

itse hyviksynyt ja jota han pystyy tarpeen tullen myds muokkaamaan:

M koen, et meil on tosi erityislaatuinen firma siind, et yksiloitd ja yksiloiden tavoitteita
ymmdrretddn tosi hyvin ja siind sparrataan. Et vaikka se ei tulis siind pdivittdisessd ru-
tiinityossd, vaikka md en pysty kaikkee aina edistdmdidn, niin md saan tosi paljon apuu
sithen, et miten md voin tehdd olosuhteista parhaat mahdollisuudet itselleni, et miten md
voin ottaa siihen rutiinityohon liittymdttomii aihioita osaks sitd rutiinii tai sithen rutiinin

sivuun, tai tyostdd sitd siind. H3

Yksi haastateltavista (H6) koki, ettd tyo pystytddan kokonaisuudessaan jérjestdméén siten,
miten se itse koetaan parhaaksi. Téhén liittyy varmasti se, ettd henkild pystyy tekemaidn
tyonsd myds todella itsendisesti, silld hin hoitaa rekrytointiprojektit alusta loppuun asi-

akkaan kanssa itse, eikd valttdmattd tarvitse tiimildistensd apua siihen ollenkaan:

No kyl mun mielestd, niinku sanoin, niin kyl yks ton tyén parhaita puolia on se autonomia
siind koko tydssd. Et kyl annetaan tdydet vapaudet tehdd sitd tyotd asiallisissa mitta-
puissa, niinku parhaaks ndkee. (..) Et meil ei millddn tavalla niinkun mikromanageerata.
Esimies antaa meille tdydet vapaudet tehdd toitd niinkun me sitd omasta mielestimme
tehdddn parhaiten. Ja tottakai niinkun niin kauan kun se meijin omasta mielestd toimii

niin, niin tottakai se antaa meiddn tehdd niin. H6

Samalla kyseinen haastateltava koki autonomian sallimminen tirkednd edellytykseni op-

pimiselle ja itsensd kehittamiselle:

Ja kyl se sit autonomia lisdd aika paljon sitd itsensd oppimista. Et on pakko tehdd niitd
virheitd, ettd siind tydssd kehittyy. Ja.. Jos sulla ei ois sitd autonomiaa, niin ei ois myds-

kddn tilaa tehdd niitd virheitd niin paljon. H6

Toisaalta autonomiaa saattoi héiritd turhaksi koetut prosessit ja oman tyotehtdvin kan-
nalta ylimédérdiset asiat. Erds haastateltavista (H5) oli toissd selvisti isommassa organi-
saatiossa verrattuna muihin tutkittaviin ja hidnen kohdallaan prosessit ja vanhakantai-
suus” olivat asioita, mitkd osittain soivét vapautta tehdé niita asioita, ”mitd oikeasti halu-
aisi saada aikaiseksi”. Toisaalta kyseinen tutkittava ei antanut ndiden mydskain liiaksi
héiritd omaa kokemustaan tyonsd miellyttavyydestd ja merkityksellisyydestd, silld ns.
manuaaliset esimerkiksi tyon raportointiin liittyvét tehtdavat ndhtiin sellaissina, jotka yk-
sinkertaisesti vaan pitdd hoitaa. Asia olisi kuitenkin toinen, jos ndiden tehtdvien osuus

nykyisestddn kasvaisi. Organisaation rajoittavuus autonomiaan nékyi selviésti siis ajan
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hallintaan liittyyen; moni tutkittavista koki myds, ettd itse tyon suorittaminen vie kaiken
ajan, eikd niin sanotulle vapaammalle kehittymiselle j44 tilaa, mika itsessdiin synnyttéisi
autonomian kokemusta. Vapaammaksi kehittymiseksi he nimesivét esimerkiksi erilaisiin
seminaareihin osallistumisen tai ylipddtadn omaan alaan liittyvén tiedon seuraamisen, jota
olisi mukava tehdd enemmin myds tydaikana. Ajan riittdméattomyyden liséksi erds tutkit-
tavista koki hidnen henkilokohtaisen oppimiskdyrénsd nykyisessd tyotehtdvissién jo saa-
vuttaneen tietynlaisen lakipisteensd, tai ainakin hidastuneen selvésti, eikd hin koe endi
oppivansa niin paljoa uutta pdivittdin. Organisaation pienuus ja rajattu toimiala saatettiin
siis itsessddn ndhda rajoittavana tekijand itsensd kehittimiselle, miké vaikuttaa myds au-
tonomian kokemukseen.

Samalla liiallinen autonomia voi myds kdintyé hyvai tarkoitustaan vastaan. Tutkimusai-
neistoni perusteella koin kummastusta heréttdvini sen, ettd oman esimiehen vaikutus tu-
keen koettiin verrattain vihdiseksi. Ainoastaan yksi haastateltavista (H3), jonka esimies
oli hdnelle virallisestikin mentorin eikd esimiehen roolissa, koki tiltd saadun tuen erittdin
tarkednd. Toisaalta kaikki tutkittavista olivat tdissd asiantuntijarooleissa ja kaksi mainitsi
(H2 & H7) nykyisen tyopaikkansa noudattavan itseohjautuvan organisaation mallia,
jossa yksilon vastuu oman tyonsé johtamisesta nousee tirkedksi. Molemmat ndistd haas-
tateltavista kokivat esimiehen tuen puutteen kuitenkin enemminkin negatiivisena kuin
edes neutraalina asiana; tdma niyttaytyi esimerkiksi siind, ettd esimiehen kanssa ei koettu
olevan varsinaista suhdetta, tai ettd toissd ei oikeastaan ollut ihmistd, keneltd voisi saada

joskus toivottavaa nikokulmaa sithen, miten asiat oikeasti kannattaisi toteuttaa:

Ei mun esimies tunne mua, oikeesti. Niinku yhtddn. Ja se on aika sddli. H2

Siis autonominen itseohjautuva. Se on ilmapiirind.. Than miellyttivd, ei vilttimdttd paras
Juttu. Kyl sitd vilil kaipais sellasta.. Kun ei tdssd oo muutakun muutamien vuosien tyoura

alla. Et kaipais vihdn sellasta, et ndin tdd kannattais tehdd. H7

Toisaalta sama asia tuli myos esille sellaisten tutkittavien kohdalla, joiden tydpaikalla ei
ainakaan sanan varsinaisessa merkityksessd oltu itseohjautuvan organisaation mallia
otettu kéyttoon, mutta jossa tekeminen oli kuitenkin sithen suuntaan ohjautunut lihinna

esimiestehtivissd tapahtuneiden muutoksien kautta:

Tavallaan joo, mut ehkd siin on myds se - ja md en myéskddn sano, et se on ollenkaan
huono asia et joutuu pdrjddmddn tavallaan enemmdn yksin - mutta sekin on tdrkeetd, ettd
sulla on tyossd myoskin esimies, kenen puoleen sd voit kddntyy minkdlaisis asioissa vaan.

Ja se osaa.. Ja siis erityisesti se, et se esimies ottaa sen asian semmossena. H6
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Vaikuttaakin siltd, ettd vaikka néissd “itseohjautuvissa” organisaatiossa riittdisi vapautta
ja valinnanvaraa, voi vaarana olla, ettd tyontekijdlle tulee laiminly6ty olo, jos yhteisolli-
syyttd ei koeta olevan tarpeeksi. Vaikka tyotd haluttaisiin tehdé itsendisesti, kaivataan
usein silti jossakin asioissa my0s tukea tai rohkaisua. Autonomisen tuen késite kuvaa téta
ilmi6ta hyvin; tuki voi olla toisen rohkaisemista toimimaan hdnen omien tavoitteidensa
ja paitoksiensd mukaisesti. (Koestner & Hope 2014) Itsemiddrdmisteoria painottaa myds
sitd, ettd kaikkien psykologisten perustarpeiden tdyttymistd tarvitaan, jotta tyd voidaan
kokea merkitykselliseksi. (Deci & Ryan 2000) Tésté syystd autonomiaakan ei sovi koros-
taa yhteisollisyyden hinnalla.

Autonomiaan liittyy myds autenttisuuden ulottuvuus, joka tydpaikalla kuvastaa sitd missi
madrin tyontekijd pystyy ndyttdytyméén sielld omana itsendéin. Tutkittavista suurin osa
koki lahtokohtaisesti pystyvéinsé tdmédn toteuttamaan ja toisaalta ymmaérsivit myos sen,
ettd tietyissd tilanteissa, kuten esimerkiksi asiakaskéynneilld joutuu ottamaan astetta asi-
allisemman roolin. Kuitenkin silloin kun oltiin ns. oman porukan kesken oma todellinen

itseys pystyttiin ndyttdmaan:

Et onneks suurin osa tapahtuu tddlld, missd mun ei todellakaan tarvi peitelld ja md voin
tdalld iloita mun yksisarviskengistd ja kaikesta. Mutta sitten on hetkid, jolloin tiytyy olla

asiallinen ja ammattimainen. H4

Sen takii md tykkddnki siitd paikasta, ku ei tarvii niinku esittdd, ettd “nyt mind olen timd
asiallinen [tutkittavan nimi]|” ku en md oo yhtddn asiallinen. Tai.. Mun mielest on ihanaa
olla oma ittensd. Tai niinku yhden ihmisen eldmddn kuuluu muutaki ku se tyo ja ne asi-
antuntija-asiat mitd sd sielld tydssd pyoritdt. Nii, nii se tuntuu tosi sillai tekopyhdltdi

niinku sielld esittdd, et tyo on minulle ainoa tirked asia, vaik ei taatusti niinku oo. H2

Joidenkin tutkittavien kohdalla tuli kuitenkin esille, ettd autenttisuutta ei syysté tai toi-
sesta aina pystytty tai oikeastaan haluttu tuoda ilmi. T&hdn liittyi erddn tutkittavan
(H7) kohdalla osittain ainakin se, ettd hén oli saanut tydssddn tiiminvetovastuun, jota hin
ei kokenut omana vahvuutenaan. Tiiminvetovastuun mukana luonnollisesti fokus pel-
kidstd asiantuntijana olosta muokkautuu enemmin esimiesmdiseen suuntaan, mitd tima
tutkittava ei kokenut mieleisend ja tdimd on myds vaikuttanut hinen omaan henkilokoh-

taiseen rooliinsa organisaatiossa:

H7: En md tdysin. Persoona on vihdn erilainen, kun se mitd multa organisaatiossa odo-
tetaan. Liittyen just niihin tyotehtdviin ja ehkd niihin vahvuuksiinkin.

T: Onks sul osin joku rooli pddlld?

H7: On osin joo. Md oon téissd aika hiljanen, enkd muuta kun asiasta puhu. Sit taas en

md hyvien ystdvien seurassa oo sellanen vaan md aina kerron, mitd maailmas tapahtuu.
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Mut tuol md en jotenki vaan jaksa ottaa itselleni sellast ominaista roolia. Ehkd md vihdn

koen, et kaikki ei vilttimdttd ymmdrrd mua. Sit se on vihdn sellasta ajanhukkausta.

Kyseinen tutkittava on siis joutunut tydssién rooliin, mitd hidn ei pidi itselleen mieluisina
saatika sopivana, mikd vaikuttaa osaltaan siithen, ettd roolin kautta tulleet vaatimukset ja
tavoitteet toimia tuntuivat pakotetuilta ja ulkoa ohjautuvilta. Kyseisen tutkittavan tyossi

autonomia ei tdmén takia siis toteudu.

M en koe, ettd md oon parhaimmillani siind, mitd md joudun tekemddn valitettavasti tosi
paljon. (..) esimerkiks mikromanageeraamaan tiimid jostain tuotannosta, joistain yksit-
tdisistd sisdlloistd, ettd tdad brdandi viestii tdlld tavalla ja ei tad brandi voi kéyttdd tdlldstd
vdrimaailmaa. Ja ndd pitdis olla itsestddnselvyyksid tiimille, joka on tehny vuosia brdn-
din kanssa toitd. Ne pitdis olla selkirangassa, ja pinna menee siind, kun joutuu uudestaan

Jja uudestaan samasta asiasta sanomaan.H7

4.3.3  Kompetenssi

Organisaation tasolla kompetenssin perustarpeen vahvistaminen ilmenee siind, ettd tyd
itsessddn ndhdddn sellaissena, missd yksilo pystyy kehittyméén ja sitd kautta saamaan
onnistumisen kokemuksia. (Emmons 1999) Kompetenssin saavuttaminen ndyttiytyi tu-
kittavien kohdalla olevan melko hyvélla tolalla, silld kaikki ldhtokohtaisesti pitivit itse-
ddn kykenevind ja osaavina tyontekijoind. Yksi tutkittavista (H1) ei kuitenkaan kompe-
tenssin tarpeen tyydyttdmistd endd nykyisestd tyOpaikastaan niin paljoa varsinaisesti ha-
lunnut hakea, silld tyotd kohtaan oltiin jo sen verran kyynistytty. Arvostuksen saaminen

aiheuttikin tutkittavassa enemméinkin ahdistusta;:

Niinku sanoinki, et md en tdssd tyossd koita ihan kauheesti tavotella sitd arvostusta, nii
kun tulee sitd kiitosta ja hyvdd palautetta, nii on iha sellanen “enhdn md oo tehny mi-
tddn” et jopa vihd sellanen kiusaantunu olo siitd. Et ei ole ehkd ansainnut niitd, koska

tietdd, et itsestddn ois paljon enempddnkin, mutta ei ole jaksanut antaa sitd.

Muiden haastateltavien osalta kompetenssin saavuttamista kuitenkin edisti se, ettd tydssi
saavutettiin hallinnan ja osaamisen kokemuksia. Etenkin tydtehtidvien sopiva haastavuus
johti onnistumisen kokemuksiin. Erés tutkittavista kuvasi eldvésti asiakastilanteessa vaa-
dittavia kykyja ja taitoja, joissa kehittyminen ja joiden hallinta ruokkivat itsessddn kom-

petenssin tarvetta:
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Tai ku sd oot vaikka esiintymdssd asiakkaalle -- niin siin on aika iso paino-arvo, et sd
niinku oot supliikki ja tdllee osaat kuvailla asioita verbaalisesti, ja kun se on taas toinen
sellanen mun lahjakkuuden alue, mulla on aika hyvd sellanen kielipdd ja toisaalta tolla-
nen ulosanti, ni se on aina sellanen tulikoe niistd, et miten kuvaa asioita tollein niinku
lennosta, nii ehkd sitikin kautta se on merkityksellistd, ettd siind kehittyy. Siin kokoaja

vahd niinku sellain testaa itteensd. H2

Toki myds se, ettd omasta panoksesta palkittiin sekd aineellisesti ettd aineettomasti riitta-
viésti itsessddn synnytti kompetenssin tarpeen tiyttymisti. Aineetonta palkitsemista edusti
luonnollisesti kehut tydtovereilta tai asiakastyytyvéisyys, jota useamman tutkittavan yri-
tyksessd myOs mitattiin. Palaute omasta tyostd koettiin tarkedksi oman suoriutumisen ja
kehittymisen kannalta. Palautteen saannin ja antamisen suhteen tutkittavien kokemukset
jakautuivat hieman kahtia. Osa koki saavansa omasta tyoskentelystdin ihan kivasti” pa-
lautetta, mutta ettd silti lisdd ja varsinkin rakentavampaa palautetta voisi saada enemman.
Erdén haastateltavan mielestd (H6) etenkin silloin, kun tydpaikassa aloitettiin, palautetta
olisi toivonut kuulevansa enemmén, mutta nyt hin on palautteen tasoon melko tyytyvii-
nen. Kaksi haastateltavista olivat saamaansa palautteen tasoon vield tyytyvdisempid; toi-
sen mielestd sitd voi tulla jopa hdkellyttivin paljon (H1) ja toinen kertoi rohkeasti pyyté-
véansd palautetta, mikéli sitd ei jostain syystéd proaktiivisesti saa (HS). Loppujen tutkitta-
vien mielesti (4 henkilod) palautetta tulee kaiken kaikkiaan kuitenkin liian vihdn. Kolme
tutkittavista kertoi, ettd palautteen antoa tukemaan ollaan jo organisaatiotasolla syste-
maattisesti rakennettu palautteen annon ja saannin mekanismit, mutta ettd nimai eivét it-
sessddn valttimattd ole riittdvit; kaivattaisiin lisdd juuri oikeassa hetkessd tulevaa, spon-
taania palautetta ja myO0s sitd, ettd “mieltd painavista vaikeitakin asioita voitaisiin avoi-
memmin ruotia tyotovereiden kesken” (H3).

Haastateltavat toivat esille myds kannustamiseen ja onnistumisista palkitsemineen liitty-
vid asioita, joka etenkin yhden tutkittavan kohdalla koettiin olevan huonolla tasolla. Tdma
ei liittynyt niinkddn rahalliseen palkitsemiseen vaan yleisesti sithen, ettd omasta hyvin
tehdystd tyosté saisi enemmin huomiota; olisi se sitten edes “perus yldvitoset jossain fir-
man kdytdvdlld”(HT). Palautteen avulla tutkittavat pystyivit selvemmin ndkemdéin esi-
merkiksi oman edistyksensi ja omien taitojensa kasvamisen, sekd luonnollisesti myds ne
alueet, jotka kaipaavat vield hiomista, silld ”...niiden omien heikkouksien ymmdrtiminen
on tosi tdrkeetd toisten avulla”. H6

Ne tutkittavista, jotka eivdt palautetta mielestdéin tarpeeksi saaneet, kokivat kehittédvéin

palautteen puutteen olevan yksi isoimmista ongelmista organisaatiossa:

M kylld toivoisin, ettd saisin enemmdn. Mun mielestd se on tosi tirkee asia sen niinku
oman kehittymisen kannalta.. Mut ettd vaikka sitd osais pyytddkki, mut joillekkin sen pa-

lautteen antaminen on aika vaikeeta. Sitd ei aina sais, vaikka pyytdiskin... HS
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Vaikka valtaosa tutkittavista ei erikseen maininnut tyostd saatavaa kompensaatiota itsel-
leen tyon merkityksellisyyttd edistdvaksi tekijaksi, totesivat he kuitenkin, ettd tietynlainen
riittdvd taso edesauttaa tydssi vithtymistd. Tavoitteiden tasolla yksi tutkittavista (H6) ni-
mesi taloudellisen turvan saavuttamisen hintd motivoivaksi tekijédksi — kompetenssi ni-
kyi siis myos kompensaatioona. Rahallisella menestymiselld ei timédn tutkittavan koh-
dalla haettu varsinaista rikastumista, vaan ennemminkin sitd, ettd pystyy viettdméén rit-
tavin hyvéai ja turvallista eldméé. TyOstd saatava motivoiva palkkataso taas hénelle kieli
siitd, ettd tydssd on onnistuttu — ja mitd paremmin onnistuu, sitd paremmin myos makse-
taan. Tahdn vaikuttaa olennaisesti se, ettd haastateltavalla oli tydssddn mahdollisuus tietyt
tavoitteet tayttamalld saavuttaa kannustepalkkiota — muut haastateltavista eivét varsinai-

sesta provisiomallista tyossddn ainakaan maininneet.

No meilld koko palkkamalli edistdd tdtd — mitd enemmdin tekee tyotd niin sitd enemmdn
siitd saa palkkaa. (..) Ja ehkd se on just sitd, et sit kun tekee oman tyénsd hyvin niin siitd
palkitaan. Et kylhdn se niinkun motivoi, et on se mahdollisuus, et se palkka jonain pdi-
vdnd kasvaa. Ja tavallaan jos se kasvaa, tai taloudellinen turva kasvaa, niin silloin on

myds varmasti tehny tyonsd hyvin ja kokee itsensd merkitykselliseks mydés sitd kautta. H6

Tédmin lisdksi kyseinen haastateltava korosti sitd, kuinka hdnen tyonsi oli tdysin mitatta-
vissa rahana, mikd hidnen mukaansa on rekrytointialalla kdytdntond melko harvinaista.
Tédma henkild olikin osaltaan my6s omaksunut organisaation mallin my6ta rahallisen mo-

tivoinnin my0ds omaa tekemistién ja omasta onnistumisesta kielivdksi mittariksi:

Mitd saa aikaan nii, just sen mukaan et mitd on saavuttanu tietyssd ajassa, niin sen néikee

niin lukuina, kun sit toisaalta samalla niind onnistumisina. H6

4.3.4  Kontribuutio eli hyvin tekeminen

Haastateltavista valtaosalla oli hyvén tekemiseen tidhtddvid, prososiaalisia tavoitteita, joi-
den toteuttaminen nihtiin itsessdén tirkeind tyon merkityksellisyyttd lisddvind tekijana.
Haastateltavistani enemmistd (4/7 tutkittavasta) tekee toitd rekrytoinnin parissa, jolloin
heidén tyonsé lihtokohtana voidaan ndhdd olevan muiden ihmisten auttaminen tyomark-
kinoilla sekd my0s yritysten auttaminen 10ytdméén osaavia tyontekijoitd; monet niista
haastateltavista ilmoittivat auttamishalun kuitenkin myds henkildkohtaisella tavoiteta-
solla. Ylipdétddn prososiaalisia tavoitteita olennaisesti mahdollistavina tekijoind organi-

saatiossa on esimerkiksi tyon vaikuttavuuden nékyvéksi tekeminen, joka on mééaritelty
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my6s Hackmanin & Oldhamin (1990) tyon piirteiden mallissa tyotehtdvén tirkeytend, eli

siind, missd mddrin yksilo tuntee itse olevansa vastuussa tyonsa vaikuttavuudesta muihin.

Jokaisessa mun toimeksiannossa se olen mind, joka hdnet on sieltd [oytinyt ja héinet saatu
maaniteltua meille tinne haastatteluun, et kylld se, kyl md koen, et tis on myés hyvin
vahvasti se semmonen ihmisten auttaminen, josta tulee suuri merkityksellisyyden tunne.
H4

Toisaalta osan tavoitteista kohdalla haastateltavien oli vaikea ndhdd niitd olennaisesti
omaan arkiseen tyOpdivddn liittyvind asioina, vaan ne toimivat enemmaénkin “kattotee-
mana”, jonka kautta oma arkinen tydpanos kytkettiin laajempaan, yhteiskunnallisesti
merkittivimpéddn kuvaan. Tédten prososiaaliset tavoitteet liittyivét osaltaan ylipadtién sii-

hen, miten yksilot pystyvit perustelemaan itselleen oman tydonsé merkityksen.

Tdd ei sellanen, mikd ohjaa mun eldmddni. Tdd ei oo mun sellasta jokapdivdstd arki,

henkilokohtaista tekemistd, mut tdd on semmonen kattotason, ison tason asia.

Osan haastateltavista mukaan prososiaalisten tavoitteiden vaikutusta voi olla vaikea
ndhdd, jos organisaatiossa ei ole erikseen kehitetty mittareita sille. Tdmé tuli suoraan
esille yhden haastateltavan kohdalla; koska auttamisesta ei erikseen palkita, tai sen mit-
taamisen ulottuvuutta on hankalampi mairittaé, on sitd myds vaikeampi ndhdé varsinai-

sesti tavoitteena:

Ehkd se on vihdn vaikeella tavalla. Et sitd on vaikka tosi tosi vaikeeta mitata tavallaan.
En koe, ettd itsensd kehittamdstdikddn pystyis mittamaan vaikka joillain prosenteilla tai
vhtiloilld, mutta.. ehkd se on niinku vaikeempi mddritelld myos, ettd mitd lasketaan ih-

misten auttamiseksi. H6

Toisaalta kuitenkin, jos prososiaaliset tavoitteet ovat erikseen organisaatiossa on maari-
telty tyon suorittamiseen liittyvéksi, niin niitd kohti on myds helpompi tydskennelld; til-
16in ty0 on yleensd my0s resursoitu siten, ettd niitd tavoitteita kohti tyoskentelemiseen
on jdrjestetty aikaa. Haastateltavista vain yhdelld (H3) ty oltiin jérjestetty muiden autta-
misen tarvetta tukevasti ja kyseiselld tutkittavalla myds suurin osa kaikista tavoitteista
liittyi prososiaalisuuteen; ihmisten auttamiseen loytimddn itselleen sopivia urapolkuja

seki tasa-arvo tyon tekemiseen:

Mun tyonkuva tdl hetkelld jeesaa, md pystyn kéyttdd melkein kaiken mun ajan siihen, ettd
md sparraan ihmisii siind, ettd mitd he haluaa tehdd. Md koen et md itse oon kiinnostunu

myds ihmisistd. Tykkdcdn jutella ja kyselld asioita. H3
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Nii se on organisaation tasolla, et organisaatio mahdollistaa ja kannustaa mua teke-
mddn. Et tekemistd mitataan osittain sen ldpi. Ja se oli mulle yks tdrkee syy, miks md
ldhdin nykyseen organisaatioon mukaan. Md koen, et se on tosi tirkee mulle. Ja md pyrin
pdivittdises interaktios toissd tai muualla, missd vaan, haastamaan parhaani mukaan ja
oppimaan itsekkin nditd tunnistamaan, sukupuolittuneita toimintatapoja itselld ja muilla
Jja olemaan whistel blower whenever needed. Ja myés kriittisesti tutkii omaa toimintaa,

koska en md millddn tavalla siin oo huippu. H3

Kyseisen tutkittavan tavoitteet kuvasivat myos kaikista vahviten organisaation ja yksilon
yhteensopivuutta (person-organisation fit); hinen nykyisen organisaationsa arvot ja tapa
tehda toitd olivat alusta ldhtien asioita, mitkd henkilé on kokenut "omakseen”, eli sisdis-
tianyt:

Ja md oon kyseenalaistanu sen perinteisen tavan tehd rekrytointii, et onks se merkityksel-
lisyyttd, varsinaisesti. Ja tdn nykysen tyotehtdvdn kautta se aukes aika aikases vaiheessa,
et tdd on itseasiassa sellanen rekrytoinnin muoto ja tapa tehd rekrytointii, minkd md koen
itse merkitykselliseks. Et periaatteessa, toki se on tdmdnkin tyotehtdvin sisdlld ja aikana
auennu uudella tavalla, mutta isoin varmasti “ahaa”-eldmys, kun md alotin tdn tyon ja

kuulin, ettd millaista tdd sisdlloltddan tulee olee. H3

Toisaalta kontribuution ulottuvuutta pystytdén yrityksissd vahvistamaan myos sisdistd
auttamista korostamalla. Vaikka muiden auttamiseen liittyvit tavoitteet tavoiteluokassa 2
kuvasivat enemmaénkin tyon vaikuttavuutta tydpaikan ulkopuolelle, moni haastateltavista
toi esille myds tydpaikalla tapahtuvan sisdisen avunannon ja “sparraamisen”. Oikeastaan
kaikki tutkittavista kertoivat nauttivansa siitd, ettd pystyivdt auttamaan kollegoitaan tiu-

kan paikan tullen ja jakamaan omaa osaamistaan my0s eteenpdin.

4.4 Henkilokohtaisten tyotavoitteiden ja tyon merkityksellisyyden
kytkos seka tyotavoitteiden taustalla vaikuttava motivaatio

Téssd tutkimuksessa kéytiin 14pi sitd, miten yksilon henkilokohtaiset, omalle itselleen tér-
kedksi koetut tydtavoitteet vaikuttavat kokemukseen tyon merkityksellisyydesté. Erityi-
send mielenkiinnon kohteena tutkimuksessa oli se, milld tavoin tutkittavien nykyiset tyo-
paikat joko edistévit tai estdvit tavoitteiden saavuttamista, ja millainen on organisaation

rooli merkityksellisen tydn mahdollistajana.
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Organisaation roolia tavoitteiden mukaan toimimisessa analysoitiin itsemdardédmisteorian
kolmen psykologisen perustarpeen, eli yhteisollisyyden, autonomian ja kompetenssin
tayttymisen kautta ja niiden eri ulottuvuuksia arvoimalla. Néiden lisdksi koin tarkoituk-
senmukaiseksi my0s lisétd tarkasteluun kontribuution salliminen / estiminen neljdntend
dimensiona, silld etenkin 2. tavoiteluokan tavoitteet muodostuivat muiden auttamisen
ulottuvuuden ympirille, ja tavoitteiden ldhtokohtana oli perustella sitd, missd miérin
tyostd koettiin olevan hyotyd myds muille kuin tutkittavalle itselleen.

Yhteisollisyys ndyttdytyi vahvimpana tekijénd, joka kannusti tutkittavia etenemédn kohti
itselleen henkilokohtaisesti tdrkeitd tyotavoitteita etenkin kahden ensimmaéisen tavoite-
luokan kohdalla, jotka olivat itsensd inhimillinen kehittdiminen ja muiden auttaminen.
Tyo6tovereilta ja mentoreilta/esimiehiltd saatu autonominen tuki (Koestner & Hope 2014,
416-418) kannusti tutkittavia syventimddn omaa osaamistaan sekd kehittymiin myos
’kokonaisena ihmisend” tyon teon lomassa. Ollessaan tyduransa alkupuolella tutkittavat
kokivat tiarkedksi my0s sen, ettd muita kokeneempia tyoyhteison jésenid pystyy katso-
maan ylospdin ja heiltd pystyy oppimaan. Samalla kun yhteis6llisyys tuki tavoitteiden
saavuttamista, se toimi myds vastavuoroisesti; omia tédrkeitd tydtavoitteitaan toteutta-
malla yksi tutkittavista koki myds synnyttdvinsd ldheisyyttd omien tyotovereidensa
kanssa paljastamalla itsestddn enemmén. Muiden auttamiseen tahtadvit tavoitteet synnyt-
tivit myos itsessdén yhteisollisyyden tai liittymisen kokemuksia, kontribuution kokemuk-
sen lisdnd. Toisaalta yhteisollisyyden vajaavaisuus ndhtiin erittdin negatiivisena asiana
niin tavoitteiden toteuttamisen kuin tyon merkityksellisyydenkin kokemuksen osalta. Ne-
gatiiviset yhteisollisyyden kokemukset liittyivétkin usein suoraan tydpaikan vaihtoaikei-
siin. Tutkittavista muutama kertoi enemmaén tai vihemmén aktiivisesti etsivinsd uutta
tyopaikkaa osittain siitd syystd, ettd yhteispeli ei nykyiselld tyopaikalla toimi tai eikd
sieltd 10ydy thmisid keihin pystyy kunnolla samaistumaan tai keitd pystyy arvostamaan.
Vaihtoaikeisiin liittyi toki vahvasti my0s se, ettei nykyisestd tyostd pidetd kokonaisuu-
dessaan ja omat vahvuudet ja aidot intressit tdyttyisivit toisenlaisessa paikassa.
Autonomian ulottuvuus oli ainakin pinnallisemmalla tasolla haastateltavien kokemuk-
sissa melko hyvilld tolalla; tyon tekemisen tavoista pystyttiin itse padttdméén ja muuten-
kin moni tutkittavista koki saavansa tyOssa tarpeeksi vastuuta ja vapautta — vililld jopa
litkkaa. Tutkittavista suurin osa oli toissd pienissd organisaatioissa, joista muutamassa oli
virallisesti siirrytty itseohjautuvaan organisaatiomalliin. He kuitenkin ndkivéit mallissa
olevan parantamisen varaa etenkin sen takia, ettd autonomian kustannuksella yhteisolli-
syys on hieman kédrsinyt; nima tutkittavat eivdt kokeneet saavansa tarpeeksi tukea téarkei-
siin padtoksiin esimieheltdin. Autonomian saavuttamista organisaatioissa estivit myos
liian tiukat aikataulut, jotka rajoittivat tyon vapauden kokemuksia. Autonomiaan liittyy
pelkdn oman péatosvallan ja tyon joustavuuden lisdksi my0s se, ettd tyd koetaan olevan

aidosti omien mielenkiinnon kohteiden mukaista. Timd autonomian ulottuvuus ndytti
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tayttyvdn noin 50%:lla tutkittavista, vaikkakin joitakin prosesseja pidettiin aikaavievind
ja turhina ja joitakin osia tydtehtivistd epdmieluisina.

Haastateltavien osalta kompetenssin saavuttamista edisti se, ettd tydssd saavutettiin hal-
linnan ja osaamisen kokemuksia. Etenkin tyotehtdvien sopiva haastavuus ja niistd selvii-
minen johti onnistumisen kokemuksiin. Palautetta osa toivoi kuitenkin saavansa enem-
mén, vaikka monessa organisaatiossa olikin otettu kdyttoon palautteen antoa tukevat me-
kanismit. Nimenomaan juuri oikeassa hetkessé tulevaa, vapaamuotoisempaa palautetta
erityisesti kaivattiin. Kompetenssiin liittyen palkitseminen ja raha ndyttdytyivit omassa
tutkimuksessani melko kapeassa roolissa; ainoastaan yksi tutkittavista nosti taloudellisen
turvan saavuttamisen ja ylldpidon tavoitteiden tasolle. Vaikuttikin siltd, ettd merkityksel-
linen ty6 edustaa suurimmalle osalle tutkittavista jotakin muuta kuin materiaa. Myos tdméa
tutkittava, joka taloudellista turvaa tavoitteli, ei ndhnyt vaurastumista varsinaisena tiend
merkityksellisyyden saavuttamiseen, vaan pikemminkin turvatun eldmidn mahdollista-
jana.

Organisaation rooli kontribuution mahdollistajana oli tirked. Mikéli tyd oli jérjestetty
niin, ettd siind aidosti pystyttiin ndkemdin tydpanoksen tuottaman hyvé vaikutuksen ul-
kopuoliseen maailmaan, niin tutkittavat kokivat pystyvénsi nditd yhteiseen hyviin pyr-
kivid tavoitteita edistimédan. Kontribuution ulottuvuus ndyttiaytyi kuitenkin my06s tutkit-
tavien omana henkilokohtaisena lisédnd tyohon liittyen — he my6s todella halusivat ndhda
oman tydnsi luovan positiivisen vaikutuksen ymparistoon ja tdmé koettiin nimenomaan
tarkednd tyon merkityksellisyyden luojana. Organisaatio pystyi titd henkilokohtaista ar-
voa tukemaan siten, ettd prososiaaliset tavoitteet ndkyivit myds yrityksen omissa tavoit-
teissa. Mikdli vield tyotd vield osittain mitattiin prososiaalisten tavoitteiden kautta, sitd
paremmin tutkittavat pystyivét nditd kohti tavoitteita eteneméén — ja ottamaan ne myds
omiksi térkeiksi tavoitteikseen.

Jos vield lopuksi palataan tutkimuksen teoreettinen nakdkulmaan (kuvio 4), niin voidaan
huomata, ettd tavoitteiden suhde tydon merkityksellisyyteen pystyttiin osoittamaan melko
hyvin kdytettyjen teorioiden osalta. Lahtdolettamus tutkimuksessahan oli se, ettd yksilon
henkilokohtaiset tydtavoitteet syntyvit toisaalta yksilollisten ominaisuuksien, kuten yk-
silon identiteetin pohjalta, mutta niiden muodostumiseen vaikuttaa myds olennaisesti tyo-
tehtdvit ja tydymparisto.

Teorian pohjalta itseméardmisteorian autonominen motivaatio ja yksilon aitoja omia ha-
luja ja luonnetta korostava itsekonkordanssimalli kuvaavat sité, ettd jos yksilo pystyy
tyossddn kehittdmdin itsedén ja tekeméddn toitd hdntd aidosti kiinnostavien asioiden pa-
rissa, hdn todennikoisesti kokee tydssaan merkityksellisyyden kokemuksia. Omassa tut-
kimuksessani tdma tuli esille etenkin tavoiteluokassa 1, jossa tavoitteet liittyivét itsensd
inhmilliseen kehittdmiseen ja uuden oppimiseen. Témén tavoiteluokan tavoitteita kohti

pyrkiminen oli itsessdén miellyttdvaa — niihin ei siis pyritty ainoastaan térkeén lopputu-
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leman takia. Muiden tavoiteluokkien osalta autonomista motivaatiota ja itsekonkordans-
simallin mukaista tavoitteiden “sisdsyntyisyyttd” oli toki myos havaittavissa, mutta tut-
kittavien vélilld oli niissd selkeimpié eroja. Esimerkiksi 2. tavoiteluokassa muiden autta-
mista tavoiteltiin suurimmaksi osaksi siksi, ettd se koettiin itselle tirkednd ja myos omaa
luonnetta kuvaavana. Toisaalta yksi haastateltavista (H6) toi auttamiseen liittyvén tavoit-
teen ainakin osittain esille siksi, ettd ajattelee auttamisen kuuluvan ainoastaan tdmén het-
kiseen tydrooliin, erilaisessa tyossd tulevaisuudessa sen uumoiltiin tuskin endd ainakaan
niin paljoa vaikuttavan. Menestymiseen tdhtddvien tavoitteiden osalta motivaatio néyt-
taytyl myos olevan enemmankin kontrolloitua, mikd nékyi siind, ettd tavoitteita tavoitel-
tiin ldhinné palkinnon saavuttamisen tai tarkemmin sanottuna arvostuksen ansaitsemisen
toivossa. Neljdnnen tavoiteluokan osalta tavoitteet olivat taas selkeimmin autonomisen
motivaation ja itsekonkordanssimallin mukaisia.

Tyon merkityksellisyyttd myds osaltaan edistdd se, jos tydympéristdsta tayttyy psykolo-
giset perustarpeet yhteisollisyydelle, autonomialle ja kompetenssille. Kuten aiemmissa-
kin tutkimuksissa on todettu (Weinstein, Ryan & Deci 2012), myds omassa tutkimukses-
sani kdvi ilmi, ettd tutkittavien henkilokohtaiset ja tarkeiksi koetut tydtavoitteet tahtasivét
psykologisten perustarpeiden tyydyttdmiselle, etenkin jos ndmai tarpeet eivét ole nykyi-
sestd ympdristostd tdyttyneet. Erddn tutkittavan (H1) osalta tdma kévi ilmeisen selviksi;
hédnen tavoitteensa liittyivit yhteisollisyyden ja arvostuksen saamiseen, joista ensimmai-
nen on jo itsessdén psykologinen perustarve ja toinen liittyy ldheisesti kompetenssin pe-
rustarpeeseen. Kolmantena tavoitteena kyseinen tutkittava nimesi kehittdmisen, jonka
hén kertoi liittyvdn omien kykyjensd hyotykédyttoon muiden auttamisessa. Kehittdminen
voidaan ndhda téssd osaltaan liittyvdn autonomian saavuttamiseen, mutta sitdkin enem-
mén muiden auttamisen ulottuvuuteen.

Tutkimustulosten valossa ympéristoon positiivisesti vaikuttamisen tavoittelu nayttaytyi-
kin kytkeytyvén erittdin olennaisesti kokemukseen tyon merkityksellisyydestd, minka ta-
kia se on my0s teoreettisessa mallissa nostettu itsendiseksi ulottuvuudekseen. Osan tut-
kittavista kohdalla tulikin esille se, ettd tyon miellyttdvyys ja mielenkiintoisuus seké psy-
kologisten perustarpeiden tdyttyminen ty0ymparistossa eivét itsessdén riittdneet tyon ko-
kemiseen merkitykselliseksi, silld merkitykselliseen tydhon néhtiin olennaisesti liittyvén
my06s muiden auttamisen ulottuvuus. Toisaalta nekin tutkittavat, jotka kokivat pystyviansi
tyossddn vaikuttamaan ympdristddn positiivisesti, eivat vilttdmattd pitineet tavoitteita
oman fosiasiallisen tyon suorittamisen kannalta kovinkaan térkeind tai merkittdvind —
enemminkin muiden auttaminen ndyttdytyi itseméaériteltynd lisdnd tyon syvemmasté tar-

koituksesta.



83

5 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

5.1 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

5.1.1  Merkityksellisten tavoitteiden sisdltéluokat

Téssd tutkimuksessa havaitisin merkityksellisten tydtavoitteiden muodostuvan neljin
padteeman ympdrille, jotkat olivat 1) uuden oppiminen ja itsensd inhimillinen kehittdmi-
nen 2) ympéristdon positiivisesti vaikuttaminen 3) menestyminen sekd 4) itselleen mer-
kityksellisen tyon 10ytdminen. Merkityksellisyyden tyon kokemukseen on aiemmissa tut-
kimuksissa ldheisesti liitetty autonomisen, sisdisen motivaation saavuttaminen (esim.
Deci & Ryan 2000) ja myds omassa tutkimuksessani tavoitteet, jotka perustuivat autono-
miselle tai sisdiselle motivaatiolle, ndyttaytyivit liittyvan tyon merkityksellisyyden saa-
vuttamiseen selkedmmin kuin kontrolloidun motivaation kautta syntyvét tavoitteet.
Ensimmadinen tavoiteluokka (uuden oppiminen ja itsensd inhimillinen kehittiminen) ku-
vasi hyvin itsekonkordanssimallin ulottuvuutta (esim. Sheldon & Elliot 1999), joka on
ailemmassa tutkimuksessa liitetty tiiviisti yhteen tyon merkityksellisyyden kokemisen
kanssa. Uuden oppimiseen ja itsensé inhimilliseen kehittdmiseen liittyvét tavoitteet ndyt-
tivit tukevan ja kehittdvén tutkittavien luontaisia vahvuuksia. Samalla merkityksellisyy-
den kokemusta lisdsi esimerkiksi uuden oppimisen kautta syntyva ilo, joka puhtaimmil-
laan kuvaa sisdisen motivaation saavuttamista, eli asian tavoittelemista siksi, ettd sen te-
keminen on itsessdén mielihyvéd tuottavaa.

Toiseessa tavoiteluokassa (ympdristéon positiivisesti vaikuttaminen) tyon merkitykselli-
syyttd synnytti se, ettd tyon kautta pystyttiin tai ainakin pyrittiin auttamaan myds muita,
jolloin oma tydpanos ja kontribuutio koettiin merkittdvéiksi. Ndma prososiaaliset tavoit-
teet koettiin tarkeind tyon merkityksellisyyttd synnyttdviné tekijoind, ja hyvin tekeminen
ndyttdytyi samalla ikddn kuin itsemdériteltynd lisdnd tydon syvemmastd tarkoituksesta.
Aiemmassa tutkimuksessa muiden auttamisella ja ylipdédtdan ympéristoon positiivisesti
vaikuttamisella on ndhty olevan huomattava vaikutus tyon merkitykselliseksi kokemiseen
(esim. Grant 2007) ja vaikutus on ndhty jopa niin suurena, ettd hyvén tekemistd on ehdo-
tettu my0s neljanneksi psykologiseksi perustarpeeksi autonomian, liittymisen ja kompe-
tenssin rinnalle (Martela & Ryan, 2017).

Kolmannessa tavoiteluokassa menestymiseen liittyvien tavoitteiden kohdalla osa tutkit-
tavista kuvaili hallinnan ja kompetenssin saavuttamisen lisddvéin tyon miellekkyyttd ja
sitd kautta osaltaan vaikuttavan myds tyon merkityksellisyyden kokemukseen. Toisaalta
nditd tavoitteita kuvasti myos kontrolloitu motivaatio toimia siksi, ettd haluttiin saada ar-

vostusta ja ndyttdd hyviltd muiden silmissd. Menestymiseen liittyvid tavoitteita ei tullut
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esille kaikilla tutkittavista ja tdssd mielessd tavoitteet olivatkin sukupuolijakautuneita; ai-
noastaan naispuoliset tutkittavat nimesivét suoraan suoriutumiseen ja arvostuksen saami-
seen liittyvid tavoitteita, kun taas miespuoliset haastateltavat eivét ainakaan suoraan ni-
mittdneet minkdén tavoitteen perimmaiisend syynéd olevan arvostuksen saamista muilta.
Vaikkakin tavoitteiden mahdolliset lopputulemat, eli esimerkiksi hallinnan tunteen saa-
vuttaminen, voisi itsessddn olla tirkedd merkityksellisyyden saavuttamiselle tydssé, voi
liiallinen “’suorittaminen” johtaa péinvastaisiin lopputuloksiin, silld tavoitteita kohti pyr-
kiminen kontrolloidun motivaation kautta ei tutkimusten mukaan nostata yksilon kehitys-
potentiaalia tai kasvata hinen hyvinvointiaan. (ks. esim. Sheldon & Houser-Marko 2001)
Neljinteen ja samalla viimeiseen tavoiteluokkaan (itselleen merkityksellisen tyon loytd-
minen) liittyvid tavoitteita nimesivét ne tutkittavat, jotka eivdt olleet nykyiseen tyohonsi
tdysin tyytyvéisid ja jotka kokivat, ettd tehdékseen itselleen merkityksellistd tyota heiddn
todennékdisesti pitdisi vaihtaa tyopaikkaa. Ndiden tavoitteiden osalta kytkos merkityk-
sellisen tyon tekemiseen on melko itseddn selvittdvd. Myds aiemmassa tutkimuksessa (ks.
esim. Scroggings 2008) on havaittu, ettd mikili yksilon omat arvot ja identiteetti sopivat
hénen tydpaikkansa kanssa yhteen, tyd koetaan todennikdisemmin merkitykselliseksi.
Luonnollisesti jos ndin ei ole, ovat tydpaikan vaihtoaikeet todennékdisempid.

Kaksi ensimmadisté tavoiteluokkaa kuvaavat selkeimpénd tyon merkityksellisyyden tutki-
muksessa madriteltyd kahta tarkedd ulottuvuutta; merkityksellisyyden syntymista itsensi
toteuttamisen ja toisaalta ympéristoon positiivisen vaikuttamisen myota. (Martela & Pessi
2018, painossa). Kolmannen tavoiteluokan tavoitteet eivit ainakaan yhtd selvésti liitty-
neet tyon merkitykselliseksi kokemiseen vaan enemmainkin ammatillisen varmuuden saa-
vuttamiseen; muissakin tutkimuksessa on havaittu, ettd etenkin uransa alkuvaiheessa nuo-

rilla korostuvat yleensé suoriutumiseen liittyvit tavoitteet. (ks. esim. Flunger ym. 2016)

5.1.2  Tyoympiriston merkitys

Tavoitteiden luokittelun liséksi toinen keskeinen kysymys oli vield tarkastella sitd, miten
tydymparisto edistdd tai estii tavoitteiden saavuttamista ja miten tdméa osaltaan vaikuttaa
tyon merkityksellisyyden kokemukseen. Tydympériston vaikutusta kasiteltiin itsem&éré-
misteorian (Deci & Ryan 2000) kolmen psykologisen perustarpeen eli yhteisollisyyden,
autonomian ja kompetenssin kautta. Naiden liséksi arvioitiin myds tydympéristdn tarjo-
maa mahdollisuutta kontribuutioon, eli positiiviseen ympéristodn vaikuttamiseen. Aiem-
missa tutkimuksissa on todistettu, ettd kolme psykologista perustarvetta liittyvét olennai-
sesti merkityksellisyyden kokemuksen saavuttamiseen (Deci & Ryan 2000) ja myds oma
tutkimukseni tuki néitd havaintoja.

Yhteisollisyyteen liittyi etenkin tydpaikalla saatava tuki ja 1dheiset suhteet tydtovereiden

kanssa. YhteisOllisyyteen vaikutti osaltaan my0s se, ettd tyGtoverit nihtiin inspiroivina
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roolimalleina; jos omalla tydpaikalla ei koettu 16ytyvin ihmisid, joilta haluaisi jotakin
oppia, olivat lahtdaikeet tutkittavien keskuudessa herkdssd. Tamén liséksi kasvamista ko-
konaisena ihmisend eikd ainoastaan tyonsd asiantuntijana pidettiin asiana, jossa tyoyh-
teisO pystyi ideaalitilanteessa yksilod tukemaan ja ohjaamaan. Yhteisollisyyden puute
ndyttdytyi erittdin negatiivisena asiana tutkittavien kokemuksissa, ja moni tutkittavista
mainitsikin yhteis6llisyyden tarkeimpénd tyon merkityksellisyyttd lisddvand tekijind —
jos sitd ei oltu saavutettu, vaikutti silté, ettei autonomian tai kompetenssin perustarpeen
tayttyminen riittdnyt tyon merkitykselliseksi kokemiseen. Yhteis6llisyys on myds aiem-
missa tutkimuksissa (esim. May ym. 2005) todettu olevan yksi tarkeimmisti tyon merki-
tyksellisyyttd synnyttivistd tekijoistd. Liséksi sen saavuttamisen on aiemmassa tutkimuk-
sessa tutkittu olevan tarve, joka vaikuttaa olennaisesti myos muiden psykologisten perus-
tarpeiden tdyttymiseen (ks. esim. Deremouti ym. 2001). Tdméd osottautui myds omassa
tutkimuksessani todeksi; yhteisollisyyden ulottuvuuden pystyi havaitsemaan myos auto-
nomian ja kompetenssin perustarpeiden tavoittelussa. Esimerkiksi autonomiaan vaikutti
tyoyhteison tuki ja kompentenssiin muilta saatava palaute.

Tyopaikalla koetun autonomian ldhtokohtana oli tutkittavien vapaaehtoisuuden kokemus
siitd, ettd tekeminen on ldhtdisin heistd omasta itsestddn, heiddn omista arvoistaan seka
kiinnostuksen kohteistaan, eikd tekeminen tunnu ulkopéin pakotetulta. Samalla autono-
miaan liittyi se, ettd tutkittavat kuvasivat pystyvinséd tekemddn tyotd itselleen parhaiten
sopivalla tavalla. Autonomian kokemukseen vaikutti negatiivisesti turhaksi koetut pro-
sessit ja epadmiellyttavit tyotehtdvit tai roolit, joiden sopivuutta itselleen tutkittavat ky-
seenalaistivat. Lisdksi autonomia ilman yhteis6llisyyttd ja tukea ndyttiytyi vélinpitdmét-
tomyyteend tutkittavien kokemuksissa. Télloin koettiin, ettd tirkeiden ja vastuullisten
paétosten edessd jouduttiin seisomaan liian yksin, eiké tarvittavaa tukea saatu esimerkiksi
esimieheltd. Tdméi olikin autonomian ulottuvuus, jota ei mielestéini ole aiemmassa itse-
madraamisteorian tutkimuksessa noussut riittavasti esille; autonomiaa voi olla liikaakin.
Etenkin pienikokoisemmissa organisaatioissa suositaan nykyéén yhid enemman itseohjau-
tuvan organisaation mallia, joka korostaa tyontekijin omaa toimijuutta ja paitdsvaltaa.
Oman tutkimukseni pohjalta tyonteolle tulisi kuitenkin tarjota tarvittavat raamit seka tu-
kimekanismeja tulisi olla saatavilla tarvittaessa — etenkin tyduran alkuvaiheessa.
Kompetenssin perustarpeen tdyttiminen oli tutkittavien kohdalla melko hyvilla tasolla,
silld suurin osa tutkittavista piti itsedéin kykenevind ja osaavina tyontekijéni, ja ty0ssa
saavutettiin hallinnan ja osaamisen kokemuksia. Toisaalta niin positiivista kuin rakenta-
vaakin palautetta osa tutkittavista toivoi saavansa enemméin. Kompetenssin perustarpeen
tayttdmiseen liittyvid tavoitteita oli etenkin tavoiteluokassa kolme, eli menestymiseen
pyrkivissd tavoitteissa, joissa monessa oli 1dhtokohtana saada arvostusta muilta. Etenkin
tyouran alkupuolella on yleistd, ettd omaa paikkaa vield hieman haetaan ja ympaérilti ha-

lutaan saada erityisen paljon vahvistusta ja palautetta omasta pérjaiémisestd ja suoriutu-
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misesta (ks. esim. Dietrich ym. 2014). Kompetenssin tavoittelu koettiin kuitenkin epi-
miellyttavana asiana etenkin silloin, jos tyd ndyttdytyi ennen muuta areenana suorittaa ja
suoriutua. Téma johti haastateltavien kokemuksissa usein stressiin ja ahdistumiseen.

Kontribuutioon liittyen tydpaikan on tarkedd tehdé tyon positiiviset vaikutukset ympéroi-
vadn maailmaan selvéksi. Ympéristoon positiivisesti vaikuttamiseen téhtddvit tavoitteet
nousivat omassa tutkimuksessani tavoite-enemmistdon, ja samalla positiiviset vaikutta-
mismahdollisuudet koettiin erittdin tdrkedné tyon merkityksellisyyttd synnyttévind teki-
Joind. Positiivisen ymparistoon vaikuttamisen liséksi tutkimuksesta nousi esille hyvén te-
kemisen mahdollisuudet yrityksen sisélld; monille tutkittaville oli tirkeda, ettd he pysty-
vit omalla osaamisellaan ja tuellaan olemaan avuksi myos kollegoilleen. Itsemdardamis-
teorian tutkimuksessa hyvén tekemistd tai kontribuutiota ympéristoon ei ole tutkittu en-
nen kuin vasta aivan viime vuosina, kun Martela ja kumppanit (2017) selvittelevdt mah-
dollisuutta ndhdd hyvén tekeminen psykologisena perustarpeena. Samalla kun dialogi jat-
kuu vield, oma tutkimukseni puoltaa hyvén tekemisen térkedd roolia tyon merkityksel-
liseksi kokemisessa, mutta ei pysty varsinaisesti osoittamaan sen paikkaa psykologisena
perustarpeena. Perinteisemmassé tyon merkityksellisyyteen keskittyneessa tutkimuskun-
nassa (esim. Rosso ym. 2010) hyvin tekemisen on osoitettu lisddvin tyon merkitykselli-
syyden kokemusta, ja paikka sille eittiméttd vakiintuu tulevaisuudessa myos itseméadra-

misteorian piirissa.

5.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen aineisto oli pieni, silld haastateltavana oli vain seitsemén henkil6d. Tésta
syysté tuloksia ei voida yleisti, silld tutkimustulokset perustuvat tutkittavien omiin hen-
kilokohtaisiin ndkemyksiin esimerkiksi esimiehen tuen laadusta. Samalla tutkimuksen to-
teuttaminen poikkileikkausasetelmana vaikuttaa siihen, ettei syy-seuraus —suhteita pys-
tytty kattavasti ja luotettavasti arvoimaan. Esimerkiksi haastateltavien nykyinen tilanne
ja mieliala voi vaikuttaa keskeisesti vastauksiin. Myos tutkimuskysymykset vaikuttivat
varmasti jossain méérin tutkittavien tavoitteiden laadintaan; merkityksellinen ty6 on aihe,
joka on heriéttanyt paljon yhteiskunnallista keskustelua viime aikoina ja vaikka aihe on
vahvasti jokaiselle omakohtainen, voi ndkemyksiin vaikuttaa myds se, millainen ty6 koe-
taan olevan “yleisesti hyviksyttavasti” merkityksellistd. Esimerkiksi toisessa tavoiteluo-
kassa osalla tutkittavista tavoitteet olivat melko yldkésitteisié ja osin epdselvidkin. Ndiden
epédselvempien tavoitteiden kohdalla mietin sité, ettd tuotiinko esille juuri timén kaltaisia
tavoitteita siitd syystd, ettd merkitykselliseen tyohon ajateltiin olennaisesti kuuluuvan esi-

merkiksi muiden auttaminen, vaikka tutkittavat eivit sitd tosiasiassa paivittdisessé ty0s-
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sadn toteuttaisikaan, saatika ajateltaisi sen olevan oman tyon kannalta ensisijaisen tér-
kedd. Tdssd mielessd vastausten sosiaalinen suotavuus oli myds tutkimuksen luotetta-
vuutta heikentéva tekija.

Toisaalta saatoin my0s itse tutkijana korostaa tiettyjen asioiden esille tuomista tahatto-
mastikin. Jos haastateltavat esimerkiksi haastattelutilanteissa pyysivat minulta esimerk-
kejé tavoitteista, saattoivat antamani esimerkit mahdollisesti ohjata vastauksia tiettyyn
suuntaan. Luonnollisesti my0s se, ettd tutkimuksen alussa kerroin, minkilaisia asioita
tyon merkityksellisyydestd on aiemmin tutkittu, saattoi ohjata tutkittavia nimedmaéén tie-
tynlaisia tavoitteita. Samalla otan itse tutkijana tdyden vastuun tulosten analysoinnista, ja
omiin johtopddtelmiini varmasti vaikuttavat myos omat osin tiedostetut ja tiedostamatto-
matkin ennakkoasenteeni esimerkiksi siitd, millaista merkityksellisen tyo on.

Oman tutkimukseni mittasuhteissa itseméddrdmisteorian motivaation jatkumoon liittyva
tavoitteiden arviointi kappaleessa 4.4 jdi melko pintapuoleiseksi. Jos tutkimukseeni olisi
yhdistetty esimerkiksi méadrillisen tutkimuksen elementteji, olisivat tulokset olleet tar-
kempia ja kattavampia. Koen kuitenkin metodologisten ratkaisuiden olevan tdhdn Pro
Gradu — tyon laajuuteen sopivat, mutta tutkimuksen laajentaminen tulevaisuudessa néilta
osin voisi olla hyddyllista.

Tutkimuksen luotettavuutta olisi parantanut se, jos tutkimuksessa olisi keskitytty enem-
mén jonkin tietyn ammattiryhmén tai toimialan kuvaamiseen tai esimerkiksi tietyn ko-
koisiin organisaatioihin - tilloin tutkimuksen tulokset olisivat olleet helpommin yleistet-
tavissd. Nyt hajanaisuutta aiheutti se, ettd tutkittavista nelja tyoskenteli rekrytoinnin pa-
rissa ja tutkimuksessa oli mukana seki pienissé ettd suurissa organisaatiossa tydskentele-
vid henkiloitd. Samalla myos sukupuolijakauma oli tutkimuksessani epétasainen, mika
haittasi yleistettavyytta.

5.3 Ajatuksia jatkotutkimukseen

Merkityksellisen tyon tekemiselld on tutkitusti todettu olevan positiivisia vaikutuksia
tyossi jaksamiseen ja tyon miellekkyyden kokemisen kanssa. Viimeisen vuoden aikana
yhteiskunnallisessa keskustelussa ollaan oltu huolissaan etenkin nuorten asiantuntijoiden
jaksamisesta. Jos tilanteeseen ei tule muutosta, voivat seuraukset olla kohtalokkaat jopa
yhteiskunnallisella tasolla — yhd varhaisemmassa vaiheessa saatu burnout uhkaa tyokykya
my6s myohemmalld 14114, Tésta syystd tutkimusta tyduransa alkupuolella olevien henki-
16iden kokemuksista tyosti tulisi yhd syventdi ja jatkaa. Oman tutkimukseni valossa ris-
kiryhméssa olivat naispuoliset henkil6t, jotka nimittivit erityisesti menestymiseen ja suo-

rittamiseen liittyvid tavoitteita. Nidmai tavoitteet saattoivat aiheuttaa tutkittaville jopa hi-
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pedd siitd, kuinka hyvin he kokivat tavoitteidensa kuvaavan itsedéin. Miespuoliset tutkit-
tavat eivit nostaneet tdtd ulottuvuutta tavoitteissaan yhta selkedsti esille. Taytyy kuitenkin
ottaa huomioon se, ettd sukupuolijakauma ei ollut téssé tutkimuksessa tasainen, silld mie-
hid oli tutkittavista vain kaksi ja naisia viisi. Nédiden erojen selvittdmistd olisi kuitenkin
mielenkiintoista jatkaa myohemmissd tutkimuksissa tasaisemmalla ja isommalla otok-
sella.

Toisekseen tutkimukseni tulosten pohjalta ilmeni myds, ettd autonomiaa koettiin olevan
tyossd vililld jopa liikaa. Jatkotutkimuksissa olisi mielenkiintoista keskittyd osin Ryanin
& Decin (2002) itsemédrdédmisteoriaan perustuvan, autonomiaa korostavan itseohjautu-
van organisaatiomallin ongelmakohtiin tarkemmin. Mallia on otettu monissa pienem-
missd suomalaisissa asiantuntijaorganisaatiossa kdyttoon ja organisaatiomallin muutok-
set sujuvat harvemmin tiysin ongelmitta. Vaikka autonomian salliminen on ldhtdkohtai-
sesti hyva asia, tulisi riittdvistd tukimekanismeista pitdd kuitenkin huolta.

Edelld mainittujen ehdotusten liséksi hyvin tekemiseen tahtddvia eli prososiaalisia tavoit-
teita tulisi tutkia tulevaisuudessa vield tarkemmin itseméddréddmisteoriaan ja tyon merki-
tyksellisyyteen liittyen. Tutkittavien tavoitteissa korostuivat prososiaaliset tavoitteet,
mutta monen tutkittavan kohdalla niiden ei koettu liittyvén tosiasiallisen jokapdivdisen
tyon tekoon tarpeeksi merkittévésti. Koska hyvén tekeminen ja positiivisen vaikutuksen
luominen ovat tutkitusti erittdin tarked osa merkityksellisyyden kokemusta, olisi tarked

tutkia vield tarkemmin varsinaisia kontribuution mahdollistamisen mekanismeja.

5.4 Yhteenveto

Tutkimukseni vahvistaa sen, mitd on aiemmissakin tutkimuksissa selvinnyt; tyon merki-
tyksellisyys rakentuu ennen kaikkea yksilon itsensi toteuttamisen seka toisaalta ymparis-
toon positiivisen vaikuttamisen myota. (ks. esim. Martela & Pessi 2018) Tédhén liittyen
tutkittavien henkilokohtaiset tyotavoittet, jotka tdhtésivit joko henkilokohtaiseen kehit-
tymiseen ja uuden oppimiseen tai ymparistoon positiivisesti vaikuttamiseen olivat sel-
keimmin yhteydessé tyon merkityksellisyyden kokemukseen. Vaikka etenkdin prososi-
aaliset tavoitteet eivit olleet valttamattd helppoja toteuttaa tai saavuttaa, koettiin niitd
kohti eteneminen isossa kuvassa tarkedksi. Lisdksi tutkimuksestani selvisi, ettd oman tyon
kontribuutio perusteltiin omana henkilokohtaisena lisdnd tydhon etenkin silloin, jos tyd-
hon itsessddn ei sindnsd liity muiden auttamisen ulottuvuutta. Aiemmissa tutkimuksissa
(esim. Martela ym. 2017) muiden auttamista on rinnastettu psykologiseksi perustarpeeksi.
Omien tutkimustulosteni valossa tima nidkokulma sai kannatusta ainakin siind mielessa,
ettd hyvin tekemiseen tahtddvit tavoitteet nousivat yhteenlaskettuina tavoitenemmistoon.

Menestymiseen ja suoriutumiseen liittyvit tavoitteet eivét olleet yhtd vahvasti yhteydessi
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tyon merkityksellisyyden saavuttamiseen kuin muut tavoiteluokat, vaan ne olivat térkeita
enemmaénkin tyon hallinnan saavuttamisen ja muilta saatavan arvostuksen takia.

Tydoympdriston vaikutusta tavoitteisiin tutkittiin tdssa tutkimuksessa kolmen psykologi-
sen perustarpeen ulottuvuuksia arvioimalla (Deci & Ryan 2000), jotka ovat siis yhteisol-
lisyys, autonomia ja kompetenssi. Ndiden liséksi tarkasteltiin myds kontribuution, eli po-
sitiivisen vaikutuksen sallimista organisaatioissa, joka liittyi olennaisesti yhteen hyvin
tekemiseen tdhtddvien tavoitteiden kanssa. Tutkimuksen mukaan organisaatiot pystyvit
tukemaan tarkeiden tyotavoitteiden saavuttamista muun muassa yhteisollisyyttd ja henki-
lIokohtaista kehittymistd tukemalla, seka riittavdlld palautteen annolla. Tydympéristossé
vallitseva yhteisollisyys ndyttiytyi tdssd tutkimuksessa tdrkeimpind tyoympariston tuki-
mekanismina henkilokohtaisten tydtavoitteiden saavuttamiseen ja sitd kautta myds tyon
merkityksellisyyden kokemukseen. Yhteisollisyyteen liittyi muun muassa tydtovereilta
saatu tuki ja mentoreiden ja ammatillisten esikuvien vaikutus. Autonomia néhtiin myos
tarkednd henkilokohtaisia tavoitteita edespéin vievini voimana, sillé sitd kautta tutkitta-
vat kertoivat pystyvinsd ohjautumaan kohti tyotehtivid, jotka heitd aidosti kiinnostavat
ja saavaansa my0s valinnanvapautta tirkeiden pdétosten edessd. Tutkimuksesta kévi kui-
tenkin ilmi, ettd autonomiaa ei etenkddn tyduran alkupuolella tulisi olla litkaa, vaan tyo-
paikalla tulisi [6ytyd my0s riittévét tukimekanismit, jotka huolehtisivat siité, ettd apua saa
tarvittaessa. Autonomian sallimisen ei tulisi siis tapahtua yhteisollisyyden menettdmisen
kustannuksella. Kompetenssi ndyttéytyi liittyvén etenkin suoriutumiseen ja menestymi-
seen tahtddvdn tavoiteluokan kanssa yhteen. Kompetenssin saavuttaminen oli tydyhtei-
sOssa tiarkedd etenkin hallinnan tunteen saavuttamisen kautta, mutta liika suorittaminen
oli tulkittavissa my0s ahdistavaksi elementiksi tydssi ja sen hallitsevuudesta osa tutkitta-
vista halusi pdéstd eroon. Tutkimuksen pohjalta voisikin tulkita, ettd autonomia ja yhtei-
sOllisyys olivat selkeimmin yhteydessi tyon merkityksellisyyden ulottuvuuksista yksilén
itsensd toteuttamiseen, ja kompetenssin saavuttaminen ndyttdytyi enemminkin néité
kahta tukevana voimana. Kontribuution ulottuvuus on taas luonnollisesti yhteydessé ym-
pdristéon positiivisesti vaikuttamiseen, ja sitd tydympéristdissd tuki mahdollisuus auttaa

joko kollegoita ja asiakkaita tai laajempia sidosryhmié — jopa koko yhteiskuntaa.
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LIITE1 HAASTATTELUKYSYMYKSET

Johdatus aiheeseen merkityksellinen tyo:

Merkityksellinen tyo koetaan erityisen tdrkednd ja positiivisia tunteita herdttdvind. Tdten
mitd merkityksellisemmdksi tyo kuvataan, sitd enemmdn positiivisuutta se sisdltdd.
(Rosso ym. 2010) Tyé synnyttid positiivisia merkityksistd silloin, kun tyétekijd arvostaa
tyotdnsd ja ndkee sen rakentavana toimintana (Wrzesniewski, LoBuglio, Dutton & Berg
2013, 288) Merkityksellisyyttd ollaankin usein rinnastettu eudamoniseen tyytyvdisyyden
kokemukseen, joka korostaa merkityksellisyyden saavuttamista itselle tirkeiden tavoittei-
den kautta (Deci & Ryan, 200) Lips-Wiersmanin ja Morrisin (2009) mukaan ihminen
kokee merkityksellisyyttd tydssddn, kun hédn voi kehittyd siind ja kasvaa omaksi itsekseen,
héin voi palvella muita, kokea yhteyttd toisiin ja voi osoittaa oman potentiaalinsa ja ky-
kynsd. Merkityksellinen tyo ei rakennu vain yksilon omasta tarkoituksellisen tai arvok-
kaan eldmdn saavuttamisesta, vaan se koostuu myds sosiaalisista ulottuvuuksista, vilit-
tavistd ja kannustavista suhteista ja tyon sisdilloistd. Tdrkedd on ihmisen moraalinen
kasvu ja mahdollisuus ylittid tyonsd kautta omat egoistiset intressit. Tyé voi tarjota ih-
miselle koherenssin tunnetta, tunnetta kokonaisvaltaisuudesta. Merkityksellisen tyon
ldhde voi olla tavoite kehittdd omia ja toisten olosuhteita. Tdhdn liittyen tyon pro-sosiaa-
linen ulottuvuus on tdrked osa merkityksellisyyden kokemusta (Grant, 2007). Jos tyon
koetaan hyddyttivin muita ihmisid, ja ndin ollen tyélld nédhdddn olevan yhteiskunnalli-
sesti merkittdvd tarkoitus, se koetaan todenndkoisemmin merkitykselliseksi kuin tyo,

Jjonka todellista hyotyd yksilo ei osaa perustella itselleen.

Mink3 ikdinen olet?

Kauan olet ollut nykyisessé tyotehtévéssdsi?
Ammattinimikkeesi?

Paljon sinulla on kaiken kaikkiaan tydkokemusta, vuosina?

Tyon merkityksellisyys
e Millaisina hetkind koet olevasi parhaimmillasi tyotd tehdessisi?
o Koetko loytineesi itsellesi merkityksellisen uran/urapolun, miksi/miksi et?
e Pystytkd tyOssisi ndkemédn, mitd todella saat aikaan (vaikutus esim. organisaa-
tion tulokseen tai asiakastyytyviisyyteen)?
e Minkélaisen vaikutuksen néet ty6lldsi ympardivddn maailmaan/muihin ithmisiin?
e Kuinka korvaamattomana tunnet itsesi tyopaikallasi?
e Milla tavoin tydsi tukee mielestdsi omaa henkilokohtaista kehitystési?
e Minkélainen on tydsi rooli, jos mietit eldmiisi kokonaisuudessaan; kuinka paljon

arvioisit sen tuovan siséltod ja merkitystd eldmiési?
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e Pystytkd seisomaan yrityksesi edustamien arvojen takana? Koetko ndma arvot si-
nulle henkilokohtaisesti sinulle tiarkeédksi?

e Mika on tydsi tirkein sisdltd?

e Minkélainen ilmapiiri tyoyhteisdssési vallitsee? Koetko saavasi tukea tyokave-
reilta tydsi suorittamiseen?

e Voitteko keskustella toissd myOs henkilokohtaisista asioista? Oletko luonut tyo-
paikalla my0s ystidvyyssuhteita?

e Minkilaisia asioita arvostat tydssdsi? Viihdytkd tyossdsi?

e Jos saisit muuttaa yhden asian tydssési, niin miki se olisi?
Tavoiteinstruktio:

Ihmisilld on eldmdnsd eri vaiheissa erilaisia pyrkimyksid, hankkeita tai tavoitteita.
Nditd voidaan kutsua myés henkilokohtaisiksi tavoitteiksi, joita ajattelemme, suunnitte-
lemme ja pyrimme toteuttamaan. Seuraavaksi pyyddn sinua kirjoittamana ylés kolme
tdrkeintd tyohon liittyvdd tavoitteittasi, joiden avulla tai joiden kautta voit kokea tyosi
tai ammattisi antavan sinulle sisdltod ja merkityksellisyytti eldmddsi. Tarkoituksena on
siis nyt selvittdd, minkdlaisia henkilokohtaisia tavoitteita sinulla on ty6hési liittyen.
Laita tavoitteet myos tdrkeysjdrjestykseen.

-> mitka tekijét edistdvit tavoitteen toteutumista?
-> mitka tekijét estdvit tavoitteen toteutumista?

Vastaa kunkin tavoitteen osalta seuraaviin kysymyksiin asteikolla 1-7, jossa 1 on ei yh-

tddn tamdn takia ja 7 on juuri tdmdn takia.

. Koska tdmé on sinulle hyvin térked tavoite

. Koska tunnet iloa ja mielihyvéé pyrkiessési tdhén tavoitteeseen

. Koska tdmd tavoite kuvaa omia halujasi ja kiinnostuksen kohteitasi

. Koska joku toinen haluaa tai tilanne vaatii siti

. Koska tuntisit hidpedd, syyllisyytti tai ahdistuneisuutta, jos et niin tekisi

. Koska tunnet oman panostuksesi tarkedksi/ merkitykselliseksi tdmén tavoitteen avulla

~N N L AW

. Koska pystyt samalla kehittimdin my0s muiden olosuhteita paremmaksi pyrkiessdsi
tdhén tavoitteeseen

8. Koska tdmén tavoitteen kautta koet yhteytti toisiin ithmisiin

9. Koska saat arvostusta muilta pyrkiessisi / saavuttaessasi timén tavoitteen

10. Koska uskot, ettd pystyt saavuttamaan tdmén tavoitteen

11.Koska tdmé tavoite auttaa sinua eteneméadn urallasi

12. Koska tdmén tavoitteen avulla tunnet parjadvési

13. Koska pystyt pitdmiin kaikki eldmaisi osa-alueet paremmin tasapainossa tdmén ta-

voitteen kautta
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Tavoitteista tarkemmin

Millaiset asiat ovat sinulle tyon teossa térkeita?

Koetko usein saavasi tydssdsi tavoitteita tukevia asioita aikaan ja suoriutuvasi
tyostd hyvin? (suoriutuminen)

Kuinka vapaasti pystyt itse mddrddmédn missé ja miten suoritat tyotdsi? Kuinka
vahvaksi kuvaisit omaa kontrolliasi tyon tekoon liittyen?

Millé tavalla koet ty6hon liittyvien tavoitteidesi kuvaavan sinua itsedsi? (autono-
mia)

Minkélaiset suhteet sinulla on tyStovereihisi/ esimieheesi? Missd mdérin esimies
tukee tyohon liittyvien tavoitteidesi saavuttamista? Estdd? Entdpd miten muu
tyoyhteisod tukee? Koetko tydilmapiirinne yhteisolliseksi? (liittyminen)

Milté asetettujen tavoitteiden saavuttaminen saa sinut tuntemaan? Koetko tydsi
tarkedmpéna silloin, vai onko silld oikeastaan vilid, saavutatko tydohon liittyviad
tavoitteita vai et?

Koetko saavasi tarpeeksi palautetta tydntekoosi liittyen esimerkiksi esimieheltédsi
tai kollegoiltasi?

Onko sinulla tydohon liittyen roolimallia tai mentoria? Koetko saavasi nykyisessé
tydssdsi mentorointia joltakin henkil61td? Enta tyon ulkopuolella, koetko saavasi

joltakin/joiltakin henkildiltd tukea tyd/uratavoitteisiisi?

Identiteetti

Minkélaiseksi koet oman roolisi tydyhteisdssdsi?

Missd méddrin koet tydhon liittyvien tavoitteiden kuvaavaan sitd, mitd haluaisit
olla viiden vuoden kuluttua?

Mitd haluaisit ammatillisesti olla viiden vuoden kuluttua ja millaiseen tilantee-

seen et missddn nimessé haluaisi padtya tyourallasi?

Motivaatio

Kuvaile jokin ty6tilanne tai tapahtuma, jossa et ole kokenut lainkaan motivaatiota suori-

tettavaa asiaa kohtaan.

= suorititko tehtdvin loppuun saakka? Miksi / miksi et

Kuinka tirkedksi koet sen, ettd koet olevasi motivoitunut tydssési vai onko tyd sinulle

ns.pakollinen paha ja haet tarpeiden tyydytyksen ja sisdllon eldmédsi ensisijaisesti muu-

alta kuin tyosti?
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Autenttisuus
Vastaa kunkin viitteen kohdalla asteikolla 1-7, jossa 1 on ei pidd ollenkaan paikkansa ja

7 pitdd todella paikkansa.

Ty6sséni voin todella olla se, kuka olen

Ty6sséni voin olla todellinen

Ty6ssidni minun ei tarvitse peitelld sitd, mitd olen

Ty06sséni koen, ettd teen sitd mitd minun oli aina tarkoituskin tehdi

Ty6ssini koen todella olevani osa tyotini



