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TIVISTELMA

Tyoelimi on jatkuvassa muutoksessa. Erityisesti digitalisaatio, globalisaatio ja vieston
ikddntyminen vaikuttavat siihen, millaisia taitoja tarvitaan uudenlaisista tyotehtavisti sel-
viytymiseen. Tama asettaa haasteita tyontekijoiden asiantuntijuuden kehittymiselle seka
tyohyvinvoinnille. Tyopaikalla tapahtuva oppiminen ja tyontekijoiden asiantuntijuuden
kehittyminen ovatkin olleet viime vuosina tutkijoiden, HR-ammattilaisten ja pdittdjien
kiinnostuksen kohteena. Tdssa tutkimuksessa keskiossd ovat tyopaikan oppimismahdol-
lisuudet, subjektiivinen uramenestys, psykologisten perustarpeiden tiyttyminen, tyotyy-
tyvaisyys, tyopaikan vaihtoaikeet, tunteet ja fysiologinen virittyneisyys. Tekijoita tarkas-
tellaan tyopaikalla tapahtuvan oppimisen ja tyohyvinvoinnin nikokulmasta: millaisia
yhteyksid tyopaikan tarjoamien oppimismahdollisuuksien ja subjektiivisen uramenes-
tyksen vililld on, miten asiantuntijuuden kehittymisen edellytykset vaikuttavat yksilon
tyotyytyviisyyteen ja tyopaikan vaihtoaikeisiin, sekd miten psykologisten perustarpeiden
tdyttyminen on yhteydessi oppimiseen ja tyotyytyviisyyteen. Lisiksi tutkimus tarjoaa ni-
kokulmia asiantuntijuuden kehittymisesti ja tunteista. Asiantuntijuuden kehittiminen ja
osaavien tyontekijoiden pitiminen yrityksessd edellyttad yhd syvempad ymmirrysta tyon-
tekijoiden toiveista, tarpeista ja hyvinvoinnista, sekd niiden tekijoiden valisistd yhteyksista.
Tutkimus rakentaa monipuolisen kuvan tyépaikalla tapahtuvan oppimisen ja tychyvin-
voinnin eri ilmidistd. Tutkimustuloksia voidaan hyodyntdi erilaisissa toimintaympiris-
toissd, joissa tyopaikkoja pyritdan kehittimian niin tyo- kuin oppimisymparistoina.
Tutkimukseen osallistui tyontekijoita kahdesta suomalaisesta tekniikan alan yrityk-
sestd. Osallistujat (N=153) vastasivat kyselylomakkeisiin, jotka kisittelivit tyopaikan op-
pimismahdollisuuksia, subjektiivista uramenestystd, psykologisten perustarpeiden tiyt-
tymistd, tyotyytyviisyyttd ja tyopaikan vaihtoaikeita. Lomakkeen tiyttineille tarjottiin
mahdollisuutta osallistua tutkimuksen dlysormus- ja ilysovellusosuuteen (N = 72), jossa
tuckittiin virittyneisyytti ja emootioita tyopiivin aikana. Alysormuksen palautuksen yh-
teydessi toteutettiin lyhyet haastattelut (N = 54), joilla kerittiin kokemuksia dlysormuksen
sekd LearningTracker -sovelluksen soveltumisesta tutkimuskiytt6n tyopaikoilla. Lopuk-
si syvennettiin ymmirrysti tutkimushankkeen aihealueista teemahaastattelujen avulla (N
= 31). Analyysimenetelmini kiytettiin polkuanalyysii, rakenneyhtilomallinnusta, yleisen



lineaarisen mallin toistomittauksia, ja analyysejd tutkimusryhmin tekemilld ohjelmistoil-
la (MergeSR ja AnalyseSRLT).

Tutkimukseen osallistuneet tyontekijit kokivat tyoympiristonsi pidosin oppimista
mahdollistavaksi, uramenestyksensi suhteellisen korkeaksi ja heiddn psykologiset perus-
tarpeensa tayttyivat suhteellisen hyvin. Tyontekijat kokivat tyotyytyvaisyytensi korkeaksi
ja heiddn tyopaikan vaihtoaikeensa olivat kohtalaiset tai matalat. Rakenneyhtilomalleissa
havaittiin odotetusti tyopaikan oppimismahdollisuuksien, subjektiivisen uramenestyksen
seka psykologisten perustarpeiden tayttymisen olevan positiivisessa yhteydessa tyotyyty-
viisyyteen ja negatiivisessa yhteydessa tyopaikan vaihtoaikeisiin. Tutkittaessa tarkemmin
eri osa-alueiden vilisid yhteyksia tyopaikan vaihtoaikeiden suhteen havaittiin kuitenkin
myos ylldttavid tuloksia: laaja osallistuminen tydpaikalla ja tyopaikan prosessien ja tavoit-
teiden parempi ymmartiminen, kompetenssin tarpeen tiyttyminen seki yleinen tyytyvii-
syys uraan olivat positiivisessa yhteydessd tyopaikan vaihtoaikeisiin. Yleisimmat tyopdivin
aikaiset tunnetilat olivat tyytyviisyys, turhautuneisuus, rentoutuneisuus ja ahdistunei-
suus. Positiiviset tunnetilat olivat noin puolet yleisempi kuin negatiiviset. Tyontekijéiden
virittyneisyys hereillioloaikana (M = 69.1) oli keskimiiriisesti matalampi verrattuna tyo-
piivin aikaiseen virittyneisyystilaan (M = 74.5). Aamupiivin aikana (M = 75.9) tyosken-
neltiin virittyneemmissi tilassa kuin iltapiivin aikana (M = 72.9). Aamupiivilld viritty-
neisyystasot siilyivit stabiileina, kun taas iltapaivista tasot lahtivat laskuun.

Hyvinvoinnin ja oppimisen prosessit olivat monin tavoin kietoutuneet yhteen. Tyon-
antajan ja tyontekijin vilinen avoin vuoropuhelu molempien tarpeista ja toiveista niin
uraan kuin tyotehtdviin liittyen on tirkeda. Tyotekijéiden luottamus omaan osaamisen voi
sitouttamisen asemesta lisitd kiinnostusta tyopaikan vaihtamiseen. Avoin keskusteluyh-
teys voi vihentdd typaikan vaihtoaikeita varsinkin tyontekijoilld, jotka kokevat pitevyy-
tensi olevan korkealla tasolla. My6s autonomian tuki voi vihentdi vaihtoaikeita samalla
mahdollistaen tyontekijoiden ammatillista kehittymistd. Organisaatioiden olisi tirkedd
tarjota ammatillisen kasvun mahdollisuuksia ja urapolkuja henkildille, jotka ovat aktii-
visia omien uravalintojensa suhteen. Tyotyytyviisyyden nikokulmasta kokemus tasapai-
nosta tyossa menestymisen ja oman elimin vililld on tirkeai. Silloin tyontekijit voivat
kokea olevansa hyvid tyontekijoitd ja samanaikaisesti jad aikaa tyon ulkopuoliseen elimdin
jaihmissuhteisiin. Ty6n on hyvi tarjota riittavisti haasteita, mutta my6s oppimismahdolli-
suuksia ja aikaa ammatilliselle kehittymiselle. Tyonantaja voi tukea tyontekijin hyvinvoin-
tia ja ammatillista kehittymistd mahdollistamalla mielekkait ja haasteelliset tyon sisilloe,
tarjoamalla resursseja osaamisen kehittimiseen sekd huomioimalla palautteen ja tyostd
saatavan tunnustuksen merkityksen tyontekijille. Tulosten mukaan niin positiiviset kuin
negatiivisetkin tunteet kuuluvat tyelimaiin, joskin positiiviset tunnetilat ovat yleisempia.

Avainsanat: asiantuntijuuden kehittyminen, tyopaikka oppimisympiristoni, tyStyyty-
vaisyys, subjektiivinen uramenestys, tyopaikan vaihtoaikeet, tunteet, fysiologinen viritty-
neisyys, psykologiset perustarpeet



ABSTRACT

Working life is in constant change nowadays. Digitalization, globalization, and the aging
of the population influence the skills that are required to manage modern work tasks and
jobs. This sets challenges on the employees’ development of expertise and well-being. Thus,
workplace learning and development of expertise has gained increasing interest among
researchers, human resource managers, and politicians. This study focuses on workplace
learning opportunities, subjective career success, basic psychological needs satisfaction,
job satisfaction, turnover intention, emotions, and physiological arousal. These factors are
examined in the context of workplace learning and occupational well-being: for instance,
what kind of associations there are between workplace learning opportunities and subjec-
tive career success dimensions, how the prerequisites of development of expertise influen-
ce individual job satisfaction and turnover intention, as well as how basic psychological
needs satisfaction connects to learning and job satisfaction. In addition, this study provi-
des perspectives on the development of expertise and emotions. Development of expertise
and retention of competent employees requires a deeper understanding of employee wishes,
needs, and well-being, as well as the interconnections of these factors. The study forms a
comprehensive view of the factors contributing to workplace learning and well-being at
work. Results of the study can be utilized in different environments when endeavors are
made to develop workplaces as working as well as learning environments.

Study participants are from two Finnish companies operating in the technology sec-
tor. Participants (N = 153) answered a questionnaire which concerned workplace learning
opportunities, subjective career success, basic psychological needs satisfaction, job satisfac-
tion, and turnover intention. Participants who answered the questionnaire were then asked
to take part in the second phase of the study (N = 72) which utilized smart rings and smart
application to collect physiological arousal and emotions during working days. During the
return of the smart ring short interviews were conducted (N = 5 4), which focused on expe-
riences that employees had about the applicability of the smart ring and smart application
for research use. Finally understanding of the study themes was deepened with thematic
interviews (N = 31). The study used various methods to analyze the data, namely structural
equation modeling, path analysis, general linear modeling (repeated measures), and ana-
lyzes using software developed by the PGL research group (MergeSR and AnalyseSRLT).



Study participants experienced their workplace learning environments mainly expansi-
ve, their subjective career success relatively high, and their basic psychological needs were sa-
tisfied relatively well. Employees experienced their job satisfaction high and their turnover
intentions moderate or low. Structural equation modeling showed that many dimensions of
workplace learning opportunities, subjective career success, and basic psychological needs
satisfaction were positively associated with job satisfaction and negatively with turnover in-
tention, which was expected. Further examination also uncovered some unexpected results
regarding turnover intention: participation and understanding about the processes in the
workplace, the satisfaction of the need for competence, and general career satisfaction were
all positively associated with turnover intention. The most frequent emotions during the
workday were contentment, frustration, relaxations, and anxiety. Positive emotions were
approximately half times more frequent than negative emotions. Participants’ arousal was
in average lower during the waking hours (M = 69.1) than during the working hours (M =
74.5). Arousal was higher during the morning hours of work (M = 75.9) compared with the
afternoon hours (M = 72.9). During the morning hours arousal levels were stable, while in
the afternoon the levels started to decrease on average.

The processes of well-being and learning were connected in many ways. Open and re-
ciprocal discussion about the needs and wishes of both employee and employer regarding
the career and work tasks is important. Employees’ confidence in their competence can
increase their turnover intentions instead of strengthening the commitment to the orga-
nization, which can be influenced via open dialogical connection. Autonomy support can
also decrease turnover intentions and at the same time enable the development of expertise.
Organizations should offer possibilities for the development of expertise and career oppor-
tunities to the employees who are active in their own career choices. Regarding job satisfac-
tion the experience of balance between working and personal life is important; employees
can then experience that they are good employees and have time for meaningful life and
relationships outside work at the same time. Work should provide enough challenges, but
also learning opportunities and time for the development of expertise. Employers can sup-
port the well-being and development of expertise of the employees by providing the possi-
bilities of meaningful and challenging work contents, offering resources to develop skills,
and acknowledging the importance of feedback and recognition for the employee. Both
positive and negative emotions are present during the working days, but positive ones are
more frequent.

Keywords: development of expertise, workplace learning, workplace as a learning environ-
ment, job satisfaction, subjective career success, turnover intention, emotions, physiological
arousal, basic psychological needs satisfaction



LYHENTEET

Lyhenne Kasite Késite (suomeksi)

BPNS Basic Psychological Need Satisfaction Psykologisten perustarpeiden tayttyminen
EDA Electrodermal Activity Ihon sahkénjohtavuus

ESM Experience Sampling Method ESM-menetelma

JSS Job Satisfaction Scale Tybtyytyvéisyyskysely

LT LearningTracker Android ja i0S-pohjainen lylaitesovellus
SCL Skin Conductance Level Ihon sahkénjohtavuuden taso

SCR Skin Conductance Response Ihon séhkénjohtavuuden vaste

SCSI Subjective Career Success Inventory Subjektiivinen uramenestys -kysely

SCV %-osuus SCL:sta

TIS Turnover Intention Scale Tydpaikan vaihtoaikeet -kysely

WLES Workplace as a Learning Environment Survey ~ Tydpaikka oppimisymparistona -kysely
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1 Johdanto

Tyoelimissi eletdin monilta osin murroskautta. Erityisesti digitalisaatio, globalisaatio ja
vieston ikddntyminen vaikuttavat sithen, millaisia taitoja tarvitaan uudenlaisista tyotehti-
vistd selviytymiseen. Sen lisiksi, ettd elaimme keskelld jatkuvaa muutosta, muutosnopeuden
on arvioitu edelleen kiihtyvin. Usein kuuleekin sanottavan, ettei maailma enii milloin-
kaan tule muuttumaan niin hitaasti, kuin juuri nyt. Téllaisessa tilanteessa organisaatioi-
den selviytymisen ja menestymisen yhteni avaintekijind nahdain ty6voima, joka pystyy
kehittymain ja sopeutumaan jatkuvasti muuttuviin tyén vaatimuksiin.

Tutkijat, henkiloston kehittimiseen erikoistuneet ammattilaiset ja poliittiset paattajat
ovat kohdistaneet katseensa tyopaikalla tapahtuvaan oppimiseen; tyopaikoilla tapahtuva
oppiminen on olennaista organisaatioiden ja tyontekijéiden kehittimisen lisiksi my6s ny-
kyajan yhteiskunnallisten ja ympiristoon liictyvien haasteiden ratkaisemiseksi (Tynjild,
2013). Tydpaikkojen tarkasteleminen oppimisympiristdind tuo uudenlaisia nikokulmia
oppimiseen, silli tyopaikkoja ei ole alun perin rakennettu oppimisen ympirille (Eraut,
2004). Organisaatiot voivat kuitenkin luoda oppimiselle suotuisia olosuhteita, jolloin myos
ammatillisen kehittymisen todennikoisyys kasvaa (Fuller & Unwin, 2003).

Tyopaikalla tapahtuvaa oppimista voidaan tarkastella paitsi organisaation, myds tyon-
tekijan nikokulmasta. Vastuuta jatkuvasta, elinikdisestd oppimisesta on asetettu osin
yksiloiden harteille. Tyontekijoiden odotetaan siilyttavin tyomarkkinakelpoisuutensa ja
tyollistettivyytensi jatkuvan oppimisen ja kehittymisen myoti (Harteis & Billett, 2008;
Kyndt & Baert, 2013). Toisaalta oppimista tukeva tydympiristd tarjoaa yksildille mah-
dollisuuden saavuttaa henkilokohtaisia, omaan uraan kohdistuvia tavoitteita (Harteis &
Billett, 2008; Noe ym., 2013). Yksilon uraa on perinteisesti arvioitu objektiivisista mitta-
reista kisin, tarkastelemalla esimerkiksi asemaa, ylennyksia ja palkkaa. Tyon luonne on
kuitenkin muuttunut siten, ettd elinikdiset tyosuhteet saman tydnantajan palveluksessa
ovat endi harvinaisia. Tyosuhteiden muutos on vaikuttanut myds siihen, miten tyonteki-
jat sitoutuvat tyonantajaansa. Téstd johtuen objektiivisten mittareiden sijaan yksilon uraa
on alettu tarkastelemaan myos subjektiivisena kokemuksena, jossa korostuvat tyontekijalle
henkil6kohtaisesti tarkedt seikat. T4lloin uramenestys nivoutuu yksilon omiin arvoihin,
tavoitteisiin ja asenteisiin. Ty6paikalla tapahtuvan oppimisen ja subjektiivisen uramenes-
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tyksen vililld on tutkimuksessa loydetty myos yhteys: miti tietoisempi tyontekija on ura-
tavoitteistaan, sitd voimakkaampi on myds hinen oppimishalunsa (Kyndt & Baert, 2013).

Tyopaikalla tapahtuva oppiminen kytkeytyy liheisesti myds tyohyvinvointiin. Vii-
meisten vuosikymmenten aikana tutkimuksen kentalld on alettu ylipadtaan kiinnittad yha
enemmin huomiota yksilon onnellisuuteen (Fisher, 2010). Tyopaikoilla onnellisuutta tar-
kastellaan usein tyotyytyviisyyden nikokulmasta. Tyotyytyviisyydelld on havaittu olevan
positiivinen yhteys tydpaikalla tapahtuvan oppimisen kanssa (Rowden & Conine, 2005).
Kun ty6 tarjoaa oppimismahdollisuuksia, on tyotyytyviisyyden osoitettu olevan korkeam-
pi (Felstead ym., 2015; Rose ym., 2009). Tyotyytyviisyys linkittyy myds yksilon hyviin
tydsuoritukseen (Latham, 2007). Matala tydtyytyviisyys puolestaan lisid halukkuutta
vaihtaa tyopaikkaa. Tdma saattaa aiheuttaa organisaatioille monia kielteisid seurauksia
kuten rekrytointikustannuksia seki tyontekijoiden hiljaisen tiedon ja sosiaalisen padoman
menetysti (Rubenstein ym., 2018).

Asiantuntijuuden kehittymisté ja tyShyvinvointia on tarkasteltu eri tieteenaloilla ja
useista eri nikokulmista. Tama kasvatustieteellinen tutkimus tarjoaa erityisesti tietoa tyo-
paikalla tapahtuvan oppimisen ja tydhyvinvoinnin vilisestd yhteydesta: millaisia yhteyksia
tyopaikan tarjoamien oppimismahdollisuuksien ja subjektiivisen uramenestyksen vililla
on, ja miten asiantuntijuuden kehittymisen edellytykset puolestaan vaikuttavat yksilon
tyotyytyviisyyteen ja tyopaikan vaihtoaikeisiin. Lisiksi tutkimuksessa tarkastelun koh-
teena ovat tyontekijin kokemukset psykologisten perustarpeiden tayttymisestd ja niiden
yhteys oppimiseen ja tunteisiin. Aikaisemmassa tutkimuksessa yksilon keskeisiin psyko-
logisiin perustarpeisiin on luokiteltu erityisesti tunne autonomiasta, yhteisollisyydesta ja
patevyydestd; ndiden perustarpeiden tayttymisen on osoitettu vaikuttavan yksilon moti-
vaatioon (kiinnostukseen ja tyytyviisyyteen) scki oman toiminnan siitelyyn eri toimin-
taympiristoissa (Ryan & Deci, 2000).

Lisiksi tutkimus tarjoaa nikokulmia asiantuntijuuden kehittymisestd ja tunteista.
Tunteiden rooli asiantuntijuuden kehittymisessi on noussut kansainvilisessd tutkimuk-
sessa keskeisten tarkasteltavien asioiden joukkoon (Pekrun ym., 2002; Pekrun & Perry,
2014). Tunteita lihestytiin sekd subjektiivisen kokemuksen ettd objektiivisen emotionaa-
lisen virittyneisyyden kautta. Tutkimus on osoittanut, ettd tunteet muodostuvat seki yksi-
16n omasta kokemuksesta asian mielekkyyden suhteen (mm. positiivinen vs. negatiivinen)
seki fysiologisen virittyneisyyden vaihteluista (korkea vs. matala) (Lang, 2010). Pitkitty-
neessa fysiologisessa virittyneisyyden tilassa ihminen altistuu stressihormoneille, jonka on
osoitettu olevan yhteydessi lukuisiin negatiivisiin psykologisiin ja fysiologisiin seurauksiin
(Dickerson & Zoccola, 2009).

Tyotyytyviisyys, ammatillinen kehittyminen ja tuottavuus kytkeytyvit toisiinsa. Mika
tahansa organisaatio hyotyy tyohyvinvointia tukevasta ympiristostd, jossa tyontekijit op-
pivat, luovat itsedan tyydyttivad uraa ja jossa he viihtyvit niin ettd haluavat my6s tulevai-
suudessa olla organisaation palveluksessa. Tutkimus rakentaa monipuolisen kuvan tyopai-
kalla tapahtuvan oppimisen ja tydhyvinvoinnin eri ilmidista. Tutkimustuloksia voidaan
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hy6dyntai erilaisissa toimintaymparistoissa, joissa tydpaikkoja pyritain kehittimain niin
tyo- kuin oppimisymparistdina. Tutkimuksen kohdistuminen erityisesti tekniikan alan
yrityksiin tarjoaa myos tirkein nikokulman suomalaiseen tyoelimain: tekniikan alan
tyontekijéiden ammatillinen osaaminen voidaan nostaa ratkaisevaksi tekijaksi suomalai-
sen liike-elamin vahvistamisessa. Tekniikan ala on erityisen herkka globaalien markkinoi-
den muutoksille ja edellyttdd aktiivista reagointia kansalliseen ja kansainviliseen teknolo-
gian kehitykseen. Nopea reagointi toimialakohtaiseen kehitykseen edellyttdd puolestaan
tydympiristojen ja tyontekijoiden ripead sopeutumista muutoksiin. Myos tyontekijoiden
erityisosaamisalueet nousevat usein merkittaviksi kilpailuvalteiksi tekniikan alalla. Nain
ollen tyontekijéiden tyytymittomyys tai tyopaikan vaihtoaikeet saattavat aiheuttaa huo-
mattavia kustannuksia yritykselle. Osaavien tyontekijoiden pitiminen yrityksessd edellyt-
tdd yhi syvempdd ymmarrystd tyontekijoiden toiveista, tarpeista ja hyvinvoinnista, sekd
niiden tekijoiden vilisistd yhteyksista.
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2 Tutkimuksen lahtokohdat

2.1 Asiantuntijuuden kehittyminen

Asiantuntijuuden kehittymisen ja ammatillisen kasvun voidaan ajatella olevan oppimis-
ta ja kehittymistd, jota tapahtuu koko tyduran ajan. Asiantuntemuksen nihdiin usein
kehittyvin pohtimalla ja ratkaisemalla oman alan ongelmia ja haasteita. Ammatilliseen
kasvuun vaikuttavat niin sosiaaliset kuin institutionaalisetkin tekijat sekd myos henkils-
kohtaiset ominaisuudet ja olosuhteet (Pylvis ym., 2020). Ammatillista asiantuntijuutta on
kuvattu muun muassa neljin perusulottuvuuden avulla: teoreettinen ja kisitteellinen tie-
to, kdytannollinen ja kokemuksellinen tieto, itsesddtelykyvyt sekd sosiokulttuurinen tieto
(Tynjild 2008; Tynjild & Gijbels, 2012). Itsesditelykyvyilld viitataan kykyyn suunnitella,
tarkkailla ja arvioida omaa toimintaa. Oppimista mahdollistavassa ympiristossi, oli se sit-
ten oppilaitos tai tyopaikka, tulisi kaikkien neljin asiantuntijuuden elementin olla lisna.

Ammatillisen kasvun myota yksilot voivat saavuttaa sellaista osaamista, taitoja ja kyky-
ja, joita he tarvitsevat voidakseen sopeutua muuttuviin osaamisen vaatimuksiin tyéuransa
ajan (London & Mone, 1999). Ammatillisessa asiantuntijuudessa korostuvat nykytutki-
muksen valossa paitsi substanssiosaaminen, myos tyontekijin itseohjautuvuus, sosiaaliset
valmiudet ja ongelmanratkaisutaidot. Asiantuntijuuden kehittymistd voikin tarkastella
useista eri nikokulmista niin yksilon kuin ympariston osalta esimerkiksi yksilon sisdisen
motivaation syntymisen (Ryan & Deci, 2000) tai tydympiriston oppimista mahdollista-
vien tekijoiden (Fuller & Unwin, 2003) kautta (Pylvis, 2018; Pylvids ym., 2018).

2.2 Tydpaikalla tapahtuva oppiminen

Tyopaikalla oppiminen on arkipéiviistd, tydskentelyn ohessa ehkd huomaamattakin tapah-
tuvaa ammatillista kehittymistd. Viimeisten vuosikymmenten aikana teoriat tyopaikalla
tapahtuvasta oppimisesta ovat suuntautuneet yksilon oppimista kuvaavista teorioista kohti
yhteisollistd nikokulmaa (Rintala ym., 2015). Oppiminen nihdiin siis paitsi yksilollisend
tictojen ja taitojen kehittymisend, myds sosiaalisena vuorovaikutuksen prosessina. Tyohon
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liittyvd oppiminen jaetaan usein muodolliseen ja tarkoitukselliseen formaaliin oppimi-
seen sekd tyonteon ohessa tapahtuvaan epimuodolliseen ja satunnaiseen, niin sanottuun
informaaliin oppimiseen (esim. Hager, 1998; Tynjild, 2008). Informaali oppiminen on ji-
sentymatonti, tiedostamatonta ja suurelta osin nikymatonta tyonteon ohella tapahtuvaa
oppimista (Eraut, 2004), kun taas formaali oppiminen nihdiin tietoina ja taitoina, jotka
saadaan esimerkiksi koulutuksen tai kurssien kautta (Cerasoli ym., 2018). Viimeaikainen
tutkimus on korostanut informaalin oppimisen merkitystd tyossi; tutkimusten mukaan
jopa 70—90 prosenttia oppimisesta tapahtuu epimuodollisesti tyon ohessa ilman muodol-
lisia koulutuksia (Cerasoli ym., 2018).

Tutkimuksissa on l6ydetty useita tekijoitd, jotka voivat joko edistdd tai estad oppimis-
ta tyopaikalla. Tyopaikalla tapahtuvaa oppimista tukeviksi tekijoiksi on kuvattu muun
muassa vuorovaikutus ja kommunikointi, yhteistyo, palaute, osallistuminen tyopaikan
prosesseihin sekid reflektointi (Fuller & Unwin, 2003; Kyndt ym., 2009). Fuller ja Unwin
(2003) ovat mallintaneet jatkumon oppimista mahdollistavista ja rajoittavista tekijoistd
havainnollistaakseen tyopaikkaa oppimisympiristona. Rajoittavaan oppimisymparistoon
verrattuna oppimista mahdollistava ympdiristo luo runsaammin, vahvempia ja rikkaampia
oppimismahdollisuuksia ja sille on ominaista esimerkiksi tyon tarkoituksenmukainen or-
ganisointi, laajat osallistumismahdollisuudet sekd henkilokohtainen ammatillinen kehit-
tyminen omaa tydti arvioimalla (Fuller & Unwin, 2003). Rajoittavia oppimisympiristdji
puolestaan luonnehtivat esimerkiksi tarkasti rajatut tydnkuvat, jaykat tyoroolit sekd vahii-
set kouluttautumismahdollisuudet (Fuller & Unwin, 2004). On hyvi muistaa, etti tydpai-
kalla tapahtuva oppiminen ei kuitenkaan ole suoraviivainen prosessi, jossa mahdollistava
oppimisympiristd tuottaisi aina ammatillista kasvua ja tyohyvinvointia. Myos henkilo-
kohtaiset ja tilannekohtaiset tekijit vaikuttavat niin oppimiskokemuksiin kuin oppimisen
tuloksiinkin (Cerasoli ym., 2018). Tyépaikalla tapahtuvaan oppimiseen vaikuttavat niin
ollen myos yksilon oma toimijuus ja tietoinen toiminta (Billett, 2008). Voidaan siis sanoa,
ettd tyontekijit itse valitsevat oppimisen, kun tuntevat sithen syysta tai toisesta tarvetta
(Kyndt ym., 2009).

Tyopaikalla tapahtuvalla oppimisella on todettu olevan yhteyksia tyotyytyviisyyteen.
Tyopaikat, jotka tarjoavat mahdollistavia oppimisymparist6ja, ovat tutkimuksen mukaan
myds yhteydessi korkeampaan tydtyytyviisyyteen ja tyohon liiteyviin hyvinvointiin (Fel-
stead ym., 2015).

2.3 Subjektiivinen uramenestys

Uramenestystd on perinteisesti mitattu yhteiskunnallisesta nikokulmasta tirkeina pide-
tyilld objektiivisilla tekijoilld, kuten palkalla, asemalla tai ylennysten lukumairilld (Hall,
2002). Uramenestystd mitataan tilléin standardeihin vertaamalla ja se on kenen tahansa
havaittavissa ja arvioitavissa (Arthur ym., 200s). Ty6n ja tydurien muuttunut luonne seki
organisaatiohierarkioiden madaltuminen ovat kuitenkin muuttaneet tapaa, jolla useat
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tydntekijit suhtautuvat menestykseensi (Shockley ym., 2016). Elinikiiset urapolut yhden
organisaation palveluksessa eivit ole endi realistisia tai edes tavoiteltava padmaira.

Edelld kuvatut ura-ajattelua koskevat muutokset korostavat yksilollisten tekijéiden
merkitystd urakehityksessd. Tidta kuvataan subjektiivisen uramenestyksen kasitteelld. Sub-
jektiivinen uramenestys maaritelladn usein tyontekijin omaksi arvioksi ja kokemukseksi
henkilokohtaisesti merkityksellisten uratavoitteiden saavuttamisesta (Shockley ym., 2016).
Oma arvio urasta heijastaa yksilon tirkeind pitimia ulottuvuuksia, kuten arvoja, asentei-
ta ja henkil6kohtaisia tavoitteita. Subjektiivisen uramenestyksen arvioinnissa esimerkiksi
joustavuus, vapaus ja jatkuva oppiminen voivat muodostua tirkeiksi tekijoiksi (Hall, 1976).
Mainiero ja Sullivan (2006) korostavat erityisesti kolmen avaintekijin vaikutusta: koke-
mus omista aktiivisista valinnoista, ammatilliset positiiviset haasteet sekd tyoelimin ja
muun elimin tasapaino.

Subjektiivinen uramenestys on viime aikoina yhdistetty vahvasti ammatilliseen kas-
vuun ja kehitykseen (Shockley ym., 2016). Aiemmassa tutkimuksessa on havaittu yhte-
yksid urasuuntautuneisuuden ja oppimisen vililli. Miti tietoisemmin tyontekiji ajattelee
uranikymiiin, siti vahvempi on halu ja aikomus oppia tydpaikalla (Kyndt & Baert, 2013;
Sanders ym., 2011).

2.4 Psykologisten perustarpeiden tayttyminen

[tsemidiriytymisteoria (Self Determination Theory; Ryan & Deci, 2000; 2017) on ihmisen
motivaatioon ja persoonallisuuteen liittyvi teoria, joka tarkastelee ihmisen psykologiseen
kasvuun ja hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd. Teorian mukaan on olemassa kolme ihmi-
sen hyvinvoinnille keskeistd perustarvetta: autonomia, kompetenssi ja yhteenkuuluvuus,
joiden tdyttyminen tuottaa hyvinvointia, kun taas tiyttymittd jidminen johtaa terveyden
heikentymiseen.

Autonomian tarve tarkoittaa tarvetta siidelli omia kokemuksia ja toimintaa. Talla ei
tarkoiteta taydellistd itsendisyytta tai omavaraisuutta, vaan sitd, ettd henkilon toiminta on
itsensd hyviksymaa ja yhtdpitavaa hinen arvojensa kanssa. Kompetenssi tai patevyys viit-
taa yksilon tarpeeseen saada kokemus siitd, ettd hinen toiminnallaan on vaikutusta, tai
ettd hin hallitsee jonkin tietyn taidon tai taitoja olennaisissa elimin tilanteissa ja ympéris-
toissd. Vaikka patevyyden kokemus on hyvin tirked motivaation yllapitimisessd, voi tima
kokemus my®s horjua helposti esimerkiksi liiallisten haasteiden tai negatiivisen palautteen
johdosta. Yhteenkuuluvuuden tarve puolestaan tiyttyy esimerkiksi silloin, kun henkilo
kokee muiden pitivan hinestd tai hin kokee kuuluvansa ryhmain. Yhteenkuuluvuuden
tarpeeseen kuuluu olennaisena myds henkilon kokemus omasta panoksesta ja sen vaiku-
tuksesta sosiaalisiin tilanteisiin ja toimintaan.

Sosiaalisten ymparistojen erilaiset piirteet, esimerkiksi positiivisen palautteen antami-
sen kulttuuri, vaikuttavat siihen, tiyttyvitko psykologiset tarpeet vai jadvitko ne tiytty-
mittd (Ryan & Deci, 2017). Tydympiristot voidaan sijoittaa psykologisten perustarpeiden
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jatkumolle sen mukaisesti, kuinka paljon ne tukevat tai horjuttavat yksilon kokemusta
autonomiasta, pitevyydestd ja yhteenkuuluvuudesta. Autonomian tukemisella nahdiin
olevan erityinen rooli muiden tarpeiden tiyttymisessd. Psykologisten perustarpeiden tiyt-
tymisen tirked merkitys ihmisten hyvinvoinnille niin tyossd kuin sen ulkopuolella on
todennettu useissa tutkimuksissa viimeisten vuosikymmenten aikana (esim., Chen ym.,
2015; Ryan & Deci, 2000; 2017; Van den Broeck ym., 2016).

Itsemddrdytymisteoriassa eritellidn kolme erilaista motivaatiotyyppid: sisiinen moti-
vaatio (asian tekeminen tekemisen itsensi takia), ulkoinen motivaatio (asian tekeminen
jonkin ulkoisen palkinnon takia), tai motivaation puuttuminen (Ryan & Deci, 2000).
Psykologisten perustarpeiden tayttyminen nahdiin keskeiseni sisdisen motivaation luoja-
na, mika yhdistad my6s oppimisen ja ammatillisen kehittymisen vahvasti perustarpeiden
tdyttymiseen. Sisdistd motivaatiota pidetdin erityisen tirkeini oppimisen ja kehittymisen
kannalta, joskin monessa tilanteessa niin tyossi kuin vapaa-ajalla toiminta on myoés ul-
koisesti motivoitunutta. Onneksi my6s ulkoisesti motivoituneella toiminnalla voi tuottaa
positiivisia oppimistuloksia silloin kun se on autonomista (Niemiec & Ryan, 2009).

2.5 Tyotyytyvaisyys ja tyopaikan vaihtoaikeet

Tyotyytyvaisyyttd on tutkittu pitkdin monista eri nikokulmista. Vaihtelevat painotukset
ovat nikyneet myos tyotyytyviisyyden kisitteen erilaisissa madrittelyissa. Tyotyytyvai-
syydelld voidaan esimerkiksi kuvata sitd, miltd ty6 tai jokin tyon osa-alue yleisesti tuntuu
(Spector, 1997). Tydtyytyviisyys voidaan nihda positiivisena emotionaalisena tilana, joka
aiheutuu yksilon tydsti tai tyokokemuksista (Locke, 1976). Se voidaan kuvata myos ko-
kemukseksi siitd, miten todellinen tyoympiristd ja tyo vastaavat tyontekijin odotuksiin.
Tietty ympiristd tai tapahtumat eivit itsessddn aikaansaa tyotyytyviisyyttd, vaan se muo-
dostuu yksilon havainnoista seka tulkinnoista ja merkityksista, joita yksilo ympiristolle ja
tapahtumille antaa (Fisher, 2010).

Aikaisemmin tyotyytyvaisyystutkimuksissa keskeisena kiinnostuksen kohteena oli
tyotyytyviisyyden ja tydssd suoriutumisen yhteys, kun taas nykyisin korostuu erityisesti
tunnetilojen tarkastelu (Judge ym., 2017). Tydtyytyviisyys on viime vuosina yhdistetty
my6s muun muassa informaaliin oppimiseen (Berg & Chyung, 2008), henkilokohtaiseen
hyvinvointiin (Bowling ym., 2010) ja organisaation tarjoamiin oppimismahdollisuuksiin
(Chiva & Alegre, 2008). Kun tyontekiji kokee, ettd hin suoriutuu tydstiin paremmin
kuin tavallisesti, aikaansaa se onnellisuuden kokemuksia (Fisher, 2010) ja vastaavasti tyo-
paikalla tapahtuvan oppimisen kokemuksilla on havaittu olevan positiivinen yhteys tyo-
tyytyviisyyteen (Rose ym., 2009; Rowden & Conine, 2005; Ryu & Moon, 2019).

Tyétyytyvaisyyden ja tyopaikan vaihtoaikeiden vililld on vahva negatiivinen yhteys
(Tett & Meyer, 1993). Tydpaikan vaihtoaikeet voidaan miiritelld tietoiseksi ja harkituk-
si haluksi lihted organisaatiosta (Tett & Meyer, 1993). Se voidaan myds nihdi selviyty-
misstrategiana, jota tyontekijat kiyttdvit paetakseen pois epatyydyttivistd tilanteesta
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(Petriglieri, 2011). Vaihtoaikeita on pyritty selittimain tydn resursseja ja vaatimuksia ku-
vaavalla mallilla (JD-R Model; Bakker & Demerouti, 2007; Bakker ym., 2004). Mallissa
tyon vaatimukset ovat osa-alueita, joihin tarvitaan fyysistd tai psyykkistd ponnistelua. Re-
surssit puolestaan viittaavat tekijéihin, jotka tukevat tavoitteiden saavuttamisessa ja tarjo-
avat mahdollisuuksia ammatilliseen kasvuun. Mallin mukaisesti korkeat tyon vaatimukset
yhdistettyini rajallisiin resursseihin aiheuttavat tyopaikan vaihtoaikeita, ja voivat johtaa
jopa uupumiseen (Bakker & Demerouti, 2007; Bothma & Roodet, 2013). Tydpaikan vaih-
toaikeiden tarkastelu voi usein olla mielekkdampai kuin jo tapahtuneen tydpaikan vaihta-
misen tarkastelu, silli vaihtoaikeisiin on vield mahdollista vaikuttaa.

2.6 Tunteet ja fysiologinen virittyneisyys

Tunteilla ja niiden sditelylld on vaikutus oppimiseen ja menestymiseen tydelimissi (Bo-
chm & Lyubomirsky, 2008; Pekrun ym., 2002). Tissi tutkimushankkeessa kisitelliin
tunteiden roolia oppimisen ja ammatillisen kehittymisen nikékulmasta, mika on viime
vuosina ollut kiinnostuksen kohteena my6s useissa kansainvilisissa tutkimuksissa (Pekrun
& Perry, 2014; Pekrun ym., 2002).

Tyotilanteisiin liittyvid emotionaalisia kokemuksia tarkastellaan akateemisia tunteita
kisittelevin kontrolliarvoteorian (Pekrun, 2006; Pekrun & Perry, 2014) avulla. Teoriassa
keskeisessi roolissa on kolme ulottuvuutta: 1) emootion kohde (object focus), eli onko emoo-
tion kohde itse toiminta vai toiminnan lopputulos, 2) valenssi (valence), eli onko emootio
positiivinen vai negatiivinen, ja 3) aktiivisuuden taso (activity), mika luokittelee emootion
aktivoivaksi tai deaktivoivaksi.

Perinteisesti emootioiden tutkiminen oppimistutkimuksessa on keskittynyt tietoisiin
ja selkedsti ndhtaviin prosesseihin, joita mitataan itsearvioinneilla, kuten kyselyilld ja haas-
tatteluilla (Pekrun, 2013). Teknologian kehityksestd johtuen tutkijat ovat kuitenkin ene-
nevissd mairin kiinnostuneet tekemiin fysiologista emootioiden mittausta autenttisissa
tilanteissa. Psykofysiologisessa tutkimusperinteessd emootioiden tutkimisessa hyddynne-
tiin ihon sihkénjohtavuuden mittaamista (electrodermal activity, EDA) (Kreibig, 2010).
EDA kuvaa sitd osaa autonomisen hermoston toiminnasta, jota sympaattinen hermosto
ohjaa. EDA:a voidaan mitata tiettyjen hikirauhasten (eccrine sweat glands) hienerityksesti,
johon vaikuttavat yksinomaan muutokset psykologisissa ja emotionaalissa tiloissa, kuten
kokiessa korkeaa virittyneisyytti tai stressid (Boucsein, 2012).



2.7 Tutkimuksen tavoitteet

Kuten edelld kuvattiin, tyopaikalla tapahtuva oppiminen, subjektiivinen uramenestys,
psykologiset perustarpeet, tyotyytyviisyys ja tyopaikan vaihtoaikeet linkittyvit monin
tavoin toisiinsa. On l6ydettavissi tutkimuksia, joissa kahta ndistd kisitteista tutkitaan rin-
nakkain, mutta tutkimusta, jossa naita kaikkia tarkastellaan yhdessa, on vihan. Tamin
tutkimuksen tavoitteena on selvittdd tyopaikalla tapahtuvan oppimisen, subjektiivisen
uramenestyksen, psykologisten perustarpeiden, tydtyytyviisyyden seka tyopaikan vaihto-
aikeiden vilisid yhteyksii ja siten tarjota uusia nikokulmia laajempiin tyohyvinvoinnin ja
oppimisen teemoihin. Lisiksi tutkimuksessa on tavoitteena lisdta ymmarrysta virittynei-
syyden ja tunteiden roolista ja vaihteluista erilaisissa tydelimin tilanteissa.

Hankkeen tavoitteet olivat:
1. kartoittaa tekniikan alan tyéympiristojen keskeisid oppimista tukevia ja rajoittavia
tekijoitd,
kuvata tekniikan alan tyontekijoiden subjektiivista uramenestysta,
kuvata tekniikan alan tyontekijoiden fyysisid virittyneisyys-/stressitasoja ja itsera-
portoituja tunnetiloja tyohon liittyvissd oppimistilanteissa,
4. testata ja kehittdd informaaleissa tilanteissa tunnetilojen tieteelliseen analy-

sointiin soveltuvia menetelmii (Moodmetric -dlysormus ja LearningTracker
-ilylaitesovellus).

Tutkimuksen on toteuttanut Tampereen yliopiston kasvatustieteiden ja kulttuurin tiede-
kunnassa toimiva Professional Growth and Learning -tutkimusryhmi (PGL), joka tut-
kii ammatilliseen asiantuntijuuteen liittyvid tekijoitd erilaisissa oppimisymparistoissa.
PGL-tutkimusryhmin aikaisemmassa tutkimuksessa on tarkasteltu erilaisissa konteks-
teissa ammatillisen asiantuntijuuden kehittymiseen liittyvia yksilo- ja ymparistotekijoitd,
tyopaikkoja oppimisympiristoind sekd tunteiden ja tyotyytyviisyyden merkitystd asian-
tuntijuuden kehittymiselle ja tyshyvinvoinnille. PGL-tutkimusryhma on pilotoinut aikai-
semmin vastaavia biometrisia mittauksia Moodmetric -dlysormuksilla ja LearningTracker
-sovelluksella yliopisto-opiskelun kontekstissa. Tutkimusryhmin tavoitteena on kehittdi
jatkuvan oppimisen ja hyvinvoinnin tulevaisuuden nikymii sekd oppilaitoksissa ettd tyo-
elimissa yksilo-, ryhma- ja organisaatiotasoilla.
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3 Aineisto ja menetelmat

31  Tutkimusasetelma

Tutkimusaineisto kerittiin vuosien 2019—2020 aikana kahdessa tekniikan alan yritykses-
si. Yritykset edustavat suuria tekniikan alan toimijoita Suomessa niin toimialan, henkilds-
ton (450-2200 tydntekijid) kuin talouden (vuonna 2019 litkevaihdot vililld 45-200 mil-
joonaa euroa) puolesta. Osallistujia oli useilta eri tekniikan sektoreilta, ja he tydskentelivit
esimerkiksi suunnittelun, ohjelmoinnin, teknologiakehityksen tai konsultoinnin parissa.

Tutkimuksen ensimmdisessi vaiheessa kahden yrityksen henkilostolle lihetettiin
sihkopostitse pyynto osallistua tutkimukseen tdyttimalld verkossa kyselylomake. Lomak-
keeseen saatiin yhteensi 153 vastausta. Lomakevastausten perusteella saatiin kokonaiskuva
tyopaikkojen oppimismahdollisuuksista, tyontekijoiden subjektiivisesta uramenestykses-
td, tyotyytyvaisyydestd, tyopaikan vaihtoaikeista sekd psykologisten perustarpeiden tayt-
tymisestd. Tutkimuksen toisessa vaiheessa 72 kyselylomakkeen tayttanyttd vapaachtoista
henkil6a osallistui dlysormuksella ja dlylaitesovelluksella tehtaviin mittauksiin, jotka an-
toivat tietoa virittyneisyydestd ja tunnetiloista arjen tyotilanteiden yhteydessa. Tutkimuk-
sen kolmannessa vaibeessa suoritettiin tutkimushaastatteluja. Alysormuksia keritessi
toteutettiin yhteensi 54 haastattelua, joilla selvitettiin kokemuksia dlysormuksen ja Lear-
ningTracker -sovelluksen kiytettavyydesta tyotilanteissa sekd millaisia huomioita kayttajac
tekivit seurattuaan omaa virittyneisyystasoaan. Lisiksi dlysormusmittaukseen osallistu-
neista valittiin 31 vapaachtoista henkil6d teemahaastatteluun, jonka avulla pyrittiin syven-
timain ymmarrysti tutkimuksen kohteena olevista asioista.

3.2 Kyselytutkimus
Osallistujat

Yritys A:sta vastauksia saatiin 105 (68.6 %) ja Yritys B:std 48 (31.4 %). Tutkimuslomakkeen
alussa kysyttiin vastaajan taustatictoja. Osallistujista 54 (36.2 %) oli naisia ja 95 (63.8 %)
michid. Vastaajien keski-iki oli 37.7 vuotta (vaihteluvili 1961, keskihajonta = 8.9). Tydko-
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kemusta osallistujilla oli takanaan keskimiirin 14.1 vuotta (vaihteluvili 1-40, keskihajon-
ta = 8.7). Yleisin korkein koulutusaste oli ylempi korkeakouluaste (z = 8s, 55.9 %), toiseksi
yleisin alempi korkeakouluaste (7 = 49, 32.2 %), kun taas muut koulutustaustat olivat har-
vinaisempia (keskiaste: 7 = 9, 5.9 %; alin korkea-aste: 7 = 3, 2.0 %; tutkijakoulutusaste: 7
=6,3.9%).

Oppimismabdollisuudet tyopaikalla

Tyopaikan oppimismahdollisuuksia mitattiin Fullerin ja Unwinin (2003) teorian pohjal-
ta kehitetylld Workplace as a Learning Environment Survey -mittaristolla (WLES; James
& Holmes, 2012). Mittari on suunniteltu Tampereen yliopiston Professional Growth and
Learning -tutkimusryhmin yhteistydkumppaneiden toimesta Oxfordin yliopistossa. Al-
kuperiinen kysely on kehitetty oppisopimuskoulutuksen tutkimukseen. T4td tutkimusta
varten osa kysymyksista muotoiltiin uudelleen ja kysymysten mdiria vihennettiin kahdek-
saantoista, perustuen aiempaan tutkimukseen (Nokelainen ym., 2018). Kysymyksiin vasta-
taan s-portaisella itsearviointiasteikolla: 1 = tdysin eri mieltd ... 5 = tdysin samaa mielta.
Kysely kasittelee seitsemidd osa-aluetta, jotka liittyvit tyopaikan oppimisympiriston mah-
dollistaviin ja rajoittaviin tekijéihin. Taulukossa 1 esitelldin mittariston osa-alueet seki

vaittamat.

Taulukko 1. WLES-mittariston osa-alueet, niiden kuvaukset ja vaittamat

Osa-alue Kuvaus Vaittamat

WLES1

“Osallistun tydpaikallani erilaisiin tilanteisiin ja prosesseihin ja ymmarran niita.”
“Yleisella tasolla tiedan, millaista tydta kollegani tekevat.”
“Ymmaérran tyopaikkani tavoitteita.”

Tydpaikan toiminnan
ymmartaminen

WLES2 Monipuolinen taito-  “Ratkaisen tyosséni ongelmia.”
jen kayttéminen “Tyoni ei ole yksipuolista, joudun kayttdmaan tyéssani monenlaista osaamista.”
WLES3  Resurssit tydsséa “Saan tydssani palautetta / mentorointia / valmennusta (esim. muilta tydntekijilta).”
kehittymiseen “Minulla on kaytéssani oppimista edistavia resursseja (esim. muut tydntekijat,materi-
aalit, asiakkaat, kilpailijat, toimittajat ja ammatilliset verkostot).”
“Minua kannustetaan osallistumaan koulutuksiin ja kehittdmaan itseéni ammatillisesti
(esim. luennot, lyhyet koulutukset tai tutkinnot).”
WLES4  Péatoksenteko, “Arvioin omaa ty6suoriutumistani.”Saan tehda paatoksia tydhoni liittyen.”
ongelmanratkaisu ja  “Ongelmien ratkaisu asiantuntijuusalueellani on keskeinen osa tydténi.”
reflektointi “Minulla on aikaa tarkastella ja pohtia omaa tydsuoriutumistani.”
WLES5  Vaihtelevat tyteh- ~ “Saan kokemusta tyépaikan eri tehtévista.”
tavat ja aikaa myos  “Minulle on varattu aikaa suorittaa tyStehtavéni niin, ettd voin kehittda tietojani ja
oppimiselle taitojani.”
WLES6  Palaute ja asiantunti-  “Saan tydssani tunnustusta kollegoilta tai esihenkild(i)lta (esim. osaamiseni kehittymi-
jaksi tunnustaminen  sesta tai saavutuksistani).”
“Kollegani tai esihenkiloni pitdvat minua alani asiantuntijana.”
WLES7  Organisaation vision  “*Oma visioni oman alani (esim. “sillan rakentaminen’, “ohjelmistokehittaminen”)

ja oman nakemyksen
yhtenaisyys

kehityksesta tulevaisuudessa vastaa tyopaikkani visiota.
“Tyépaikkani liketoimintaan liittyvat tavoitteet vastaavat omia osaamisen kehittami-
seen liittyvia tavoitteitani (esim. projektit).”
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Subjektiivinen uramenestys

Subjektiivisen uramenestyksen mittaamiscksi on kehitetty SCSI-mittaristo (Subjective
Career Success Inventory; Shockley ym., 2016). Kyselyssi on 2.4 viittimii, joihin vastataan
s-portaisella itsearviointiasteikolla: 1 = tdysin eri mieltd ... 5 = tdysin samaa mieltd. Ky-
symykset mittaavat kahdeksaa osa-aluetta. Taulukossa 2 esitelldin mittariston osa-alueet
sekd kyselyyn kuuluvat véittamat. Vastausohjeena kunkin kysymyksen johdantona on lau-
se: “Ajatellessani tyouraani...”.

Taulukko 2. SCSI-mittariston osa-alueet, niiden kuvaukset ja vaittdmat

Osa-alue Kuvaus Vaittamat
SCSH Asiantuntijuuden tunnus-  “...esihenkiloni ovat kertoneet minun tekevan hyvaa ty6ta.”
taminen f:...qrganisaatiot, joissa olen tydskennellyt ovat pitaneet minua hyvana tyonteki-
jana.”

...olen saanut tunnustusta tyépanoksestani.”
SCSI2 Laadukas tyo

.olen ylpea tyoni laadusta.”
...ty6ni on ollut korkealaatuista.”
...minut tunnetaan tyoni korkeasta laadusta.”

SCSI3 Merkityksellinen tyd “...mielestani tyoni on ollut merkityksellista.”

“...uskon, etta tydni on kehittdnyt omaa alaani ja saanut asioita muuttumaan
(esim. toimintaprosesseja, teknologioita).”
“... tekeméni ty6 on yhteiskunnallisesti vaikuttavaa.”

SCSl4 Vaikuttamismahdollisuus  *“...tekemani paétokset ovat vaikuttaneet organisaatiooni.”
“...organisaatiot joissa olen tydskennellyt, tai tydskentelen parhaillaan, ovat
ottaneet huomioon mielipiteeni tarkeissa asioissa.”

“...muut ovat ottaneet mielipiteeni huomioon tehdessaan tarkeita paatoksia.”

SCSI5 Aktiiviset uravalinnat

.olen saanut tehda ty6ta, joka vastaa tarpeitani ja mieltymyksiani.”
...olen tuntenut, etta johdan itse omaa uraani.”
...olen valinnut oman urapolkuni.”

SCSI6 Yksityiselamé “

..olen voinut viettdd haluamani ajan ystavien ja perheen seurassa.”
...minulla on ollut mielekas eldamé tydn ulkopuolella.”

...olen pystynyt olemaan hyvé tyontekija ja samalla huolehtimaan hyvin va-
paa-ajan ihmissuhteista.”

SCSI7 Kasvu ja kehitys

.olen kartuttanut taitojani suoriutuakseni paremmin.”
...olen pysynyt ajan tasalla alani muutoksista.”
...olen jatkuvasti parantanut suoritustani kehittamalla itseani.”

...urani on minulle henkilokohtaisesti mielekas.”
...olen innostunut urastani.”
...olen pitanyt uraani melko mielenkiintoisena.”

SCSI8 Yleinen uratyytyvaisyys

Psykologisten perustarpeiden tiyttyminen

Alkuperiinen kysely psykologisten perustarpeiden tiyttymisesti ja frustraatiosta (BPNSF;
Schultz ym., 2015) sisiltdd 24 viittimai kuudelta faktorilta. Kysymyksiin vastataan s-por-
taisella itsearviointiasteikolla: 1 = tdysin eri mielti ... 5 = tdysin samaa mieltd. Kysymykset
mittaavat kokemuksia psykologisten perustarpeiden autonomian, kompetenssin, ja yhteen-
kuuluvuuden tdyttymisestd sekd frustraatiosta. Tassd hankkeessa kaytettiin mittarin 12
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kohtaa, jotka mittaavat erityisesti juuri psykologisten perustarpeiden tiyttymisti (BPNS).
Taulukossa 3 esitetiin mittariston osa-alueet seki viittimit kustakin osa-alueesta.

Taulukko 3. BPNS-mittariston osa-alueet, niiden kuvaukset ja vaittdmat

Osa-alue Kuvaus Vaittamat
BPNS_A  Autonomian tarpeen  “Tunnen tydsséni valinnan vapautta.”
tayttyminen “Tunnen, etta tydhoni liittyvat paatokseni heijastelevat sitd, mitéa todella haluan.”

“Tunnen, etta tydssani tekemani valinnat kuvastavat sita millainen ihminen olen.”
“Tunnen, etté olen tehnyt asioita, jotka todella kiinnostavat minua tydssani.”

BPNS_C  Kompetenssin tar- “Olen luottavainen, ettd osaan tehda tyéni hyvin.”
peen tayttyminen “Tunnen itseni tydssani patevaksi.”
“Koen, ettd olen patevé saavuttamaan tydlle asettamani tavoitteet.”
“Tunnen, etté voin tyéssani suorittaa vaikeitakin tehtévid menestyksekkaasti.”

BPNS_R  Yhteenkuuluvuuden  “Tunnen, ettd ihmiset joista vélitan toissé, valittavat myds minusta.”
tarpeen tayttyminen “Tllmnen yhteenkuuluvuutta ihmisiin, jotka valittvat minusta tdiss4, ja joista ming
vélitan.”
“Tunnen laheisyytta ja yhteenkuuluvuutta minulle tarkeisiin ihmisiin tissa.”
“Minulla on Iammin suhde ihmisiin, joiden kanssa vietan aikaa tydssani.”

Tyotyytyviisyys

Tyotyytyvaisyyttd mitattiin aikaisemmissa tutkimuksissa pateviksi todetulla "Michi-
gan Organizational Assessment Questionnaire” -mittarin (MOAQ-JSS, ks. Bowling &
Hammond, 2008) kolme viittimii sisiltivilli alaosiolla (s#b-scale). Kysymyksiin vastat-
tiin s-portaisella itsearviointiasteikolla: 1 = tdysin eri mieltd ... 5 = tdysin samaa mielta.
MOAQ-JSS kysely on lyhennetty versio seitsemin vaittaimaa sisdltavasti MOAQ-mittaris-
ta (Cammann ym., 1979). Yhdelle faktorille latautuvat kolme viittimii olivat seuraavat:

o "Kaiken kaikkiaan olen tyytyviinen tyohoni.”

o Yleisesti ottaen en pidi tyistini.”

o Yieisesti ottaen pidin tiilli tyoskentelystd.”
Tyopaikan vaibtoaikeet

Tyopaikan vaihtoaikeita mitattiin yksifaktorisella "Turnover Intention Scale” (TIS, ks.,
Bothma & Roodt, 2013) -mittarilla, jossa on nelja kysymysti. Kysymyksiin vastataan s-por-
taisella itsearviointiasteikolla: 1 = Ei koskaan ... 5 = Aina. Osallistujia pyydettiin mietti-
méin viimeistd kuutta kuukautta ja vastaamaan seuraaviin kysymyksiin:

o “Kuinka usein olet turbantunut siihen, ettd sinulle ei ole annettu tyissi mahdollisuut-
ta saavuttaa henkilokohtaisia tyohon liittyvid tavoitteitasi?”

o “Kuinka usein joudut tyissisi joustamaan henkilokohtaisissa arvoissasi?”
o “Kuinka usein haaveilet hankkivasi toisen tyon, joka sopisi paremmin henkilokohtai-
siin tarpeisiisi?”

o “Kuinka usein odotat innolla seuraavaa tyopiivii?”
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Tilastolliset analyysit

Kyselylomakedataa tarkasteltiin keskiluku- ja hajontaindikaattorien kautta. Lisiksi lasket-
tiin tulomomenttikorrelaatiokertoimet, joilla tarkasteltiin mitattujen muuttujien yhteyk-
sid. Rakenneyhtilomallinnuksella tutkittiin muuttujien valisid yhteyksia, kun osallistujien
ikd, yritys, sukupuoli ja tyokokemus kontrolloitiin. Mallin parametreille laskettiin suurim-
man uskottavuuden estimaatit (Maximum Likelibood Estimates). Lisiksi laskettiin mallin
selitysasteet, cksogeenisten muuttujien korrelaatiot ja standardoidut regressiopainotukset.
Analyysit suoritettiin IBM SPSS Statistics 25.0 ja Mplus 8.3 (Muthén & Muthén, 1998-
2017) -ohjelmilla.

3.3  Alysormustutkimus

Tyontekijoiden virittyneisyystasoista kerittiin tietoa 68 tyontekijiltd arjen tyotilanteissa
Moodmetric dlysormuksella (Vigofere Oy). Aineiston keriys toteutettiin aikavililld loka-
kuu 2019 - helmikuu 2020. Alysormus mittaa ihon sihkdnjohtavuuden (EDA) muutoksia
sormen kimmenenpuoleiselta ihoalueelta. Alue sopii mittaukseen hyvin, koska kimmenis-
sd ja jalkapohjissa on erityisen paljon ekriinisia hikirauhasia, joiden hieneritykseen vaikut-
tavat yksinomaan emootiot limmonsiitelyn asemesta (Boucsein, 2012; Suoja ym., 2017).
Moodmetric-mittauksen laatua on tarkasteltu kahdessa erillisessi tutkimuksessa (Paka-
rinen ym., 2019; Torniainen ym., 2015). Mittaussignaalin todettiin olevan hyvin lihelld
laboratoriolaitteen tarkkuutta, ja Moodmetric-dlysormus todettiin siten kenttatutkimus-
kelpoiseksi.

Kun ilysormusta pidetdin sormessa, se kerdd dataa jatkuvasti ja mahdollistaa monen-
laisten erilaisten indikaattorien erottelun datasta. Vigofere Oy on kehittinyt algoritmin
sormuksen kerdamien EDA-arvojen tulkitsemiseksi. Tama o ja 100 vililld vaihteleva virit-
tyneisyysarvo normalisoidaan dynaamisesti kdyttamilld ihon sihkonjohtavuuden vasteita
minuutissa (Skin Conductance Response; SCR), ihon sihkonjohtavuuden pidempiaikaista
tasoa (Skin Conductance Level; SCL), seki SCL:n prosentuaalista osuutta (SCV). Tissd
virittyneisyysasteikossa arvo o viittaa alhaisimpaan virittyneisyyden tasoon, mika voidaan
saavuttaa esimerkiksi syvin unen aikana, kun taas arvo 1oo viittaa maksimaaliseen viritty-
neisyyteen. Virittyneisyystaso ja sen laskemiseen tarvittavat arvot (SCR, SCL, SCV) tal-
lentuvat dlysormukselle, josta ne siirretddn suojattuun pilvipalveluun odottamaan datan
lataamista ja analysointia. Alysormuksen kiyttijille ladattiin omaan, tai niin halutessa tut-
kimusryhmiltd lainattuun laitteeseen MoodMetricin sovellus, jolla kayttdja pystyi seuraa-
maan omia virittyneisyysarvojaan niin reaaliajassa kuin kahdentoista tunnin kellotaului-
hin piirtyneend. Sovellus tuottaa havainnollisen kuvan vuorokauden virittyneisyysarvojen
vaihteluista sekd vuorokauden keskiarvon.

Tunnetiloihin liittyvd mittaus toteutettiin samanaikaisesti virittyneisyyden mittauk-
sen kanssa LearningTracker -ilylaitesovelluksen avulla. Sovellus on kehitetty Tampereen
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teknillisessd yliopistossa tutkimusryhmin toimesta. Osallistujat tayttivit dlylaitesovellusta
tyopaivad aloittaessaan, klo 10, klo 13 sekd tyopaivin paittyessi. Tyopdivin alussa osal-
listujaa pyydettiin kirjaamaan 1-3 tyStehtivai, joita hin suunnitteli paivin aikana teke-
vansd. Jokaisesta tyotehtavisti kirjattiin myos, millaista valinnanvapautta osallistuja teh-
tavin osalta kokee sekid kokeeko henkild kyseisen tehtivian kehittavin hinen ammatillista
osaamistaan. Valinnat tehtiin s-portaisella asteikoilla, jossa ddripdina olivat “ei lainkaan”
sekd “todella paljon”. Kello 10 dlylaitesovellukseen kirjattiin, mitd ty6tehtivaa henkilo on
parhaillaan tekemissi, millainen tunnetila hinelld on, millaista valinnanvapautta hin
tehtivin osalta kokee seki kokeeko hin kyseisen tehtivin kehittivan hinen ammatillista
osaamistaan. Lisiksi oli mahdollisuus kirjoittaa avoimeen tekstikenttdin haluamiaan lisi-
tietoja. Kello 13 henkild taytti tdysin vastaavan kyselyn kuin klo 10. Tyopdivin paittyessa
kirjattiin, millaisia tyotehtivid henkilo oli pdivin aikana tehnyt seké saavuttiko hin ta-
voitteensa. Lisdksi kysyttiin arviota koko ty6piivin ajalta, millaista valinnanvapautta osal-
listuja tyotehtavien osalta koki, sekd kokiko henkil6 ettd kyseisen tyopaivin aikana tehdyt
tehtivit kehittivit hinen ammatillista osaamistaan. Osallistujaa pyydettiin tiyttimdin
myos tyotehtdviin liittyva tunnetila. Lopussa oli mahdollisuus tiydentdd vastausta sanal-
lisesti avoimeen tekstikenttaan. Tunnetilojen osalta sovellukseen oli sydtetty valmiiksi 16
vaihtochtoa, joista henkil6 valitsi yhden. Tunnetilojen listauksessa hyédynnettiin Pekru-
nin (2006; Pekrun & Perry, 2014) kontrolliarvoteoriaa.

Kaikista ilylaitesovellukseen tehtavista kirjauksista ja aikaleima, jonka avulla itsera-
portoitu tunnetila pystytdin yhdistimiin saman hetken dlysormuksen antamaan viritty-
neisyysdataan. LearningTracker -sovellus hyodyntdd kokemuksen aikaista tiedonkeriys-
menetelmid (Experience Sampling Method; ESM; Fisher & To, 2012; Hekener ym., 2007;
Hofmann ym., 2012; Larson & Csikszentmihalyi, 1983). Menetelmi soveltuu hyvin luon-
nollisissa tilanteissa tapahtuviin toistomittausasetelmiin, joissa saadaan kerittyd dataa niin
osallistujien vilisiin vertailuihin (berween-subject) kuin myés osallistujien oman vaihtelun
tarkasteluun ajan kuluessa (within-subject).

Tilastolliset analyysit

Alysormus- ja ilylaitesovelluksen tuottamaan dataa analysoitiin seki person-level (wide)
cttd person-period (long) muodoissa. Person-period analyysit koskien vireystilan vaihteluita
suoritettiin Java-pohjaisilla tutkimusryhmin tekemilli ohjelmistoilla (MergeSR ja Analy-
seSRLT). Niissd analyyseissa verrattiin ilylaitteella raportoitujen tyopiivin aikaisten sek-
venssien vireystasoja a) tyopaivin yleiseen vireystasoon (klo 8-17) ja b) hereilldolon aikai-
seen vireystasoon (klo 7-23). Person-level analyysit suoritettiin SPSS-ohjelmiston yleisen
lineaarisen mallin toistomittauksilla (General Linear Model Repeated Measures) (vireysti-
laa kuvaava dlysormusdata yhdistettyni ilylaitesovelluksen tuottamaan tietoon emootiois-
ta). Niissi analyyseissa tarkasteltiin tunnetilojen esiintymisti (valenssi: negatiivinen/po-
sitiivinen; aktivointi: aktivoiva/deaktivoiva) pdivittiin (aamulla tydpiivid aloittaessa, klo
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10, klo 13 ja tydpiivin jilkeen) noin viikon mittaisen jakson aikana. Lisiksi tarkasteltiin
tunnetilojen valenssin ja aktivoinnin yhteytti vireystasoon (arousal).

3.4 Haastattelututkimus

Alysormuksia kerittiessi kaikilta osallistujilea kysyttiin lupaa noin 15 minuutin mittai-
seen haastatteluun. Haastattelun tarkoituksena oli syventdd ymmarrysta siitd, miten aly-
sormus sekd LearningTracker -sovellus soveltuvat tutkimuskiytt66n tyopaikoille. Kasvo-
tusten toteutettuja teemahaastatteluja tehtiin yhteensi s4 ja niissd kysyttiin muun muassa
seuraavista teemoista:

o Tutkimusjakson aikaiset tyotehtivit ja tyoarki verrattuna normaaliin tydrupea-

maan

e Havainnot omaan virittyneisyystilaan liittyen

e Havainnot omiin tunnetiloihin liittyen

e Havainnot virittyneisyystilojen ja tunteiden vilisista yhteyksista

o Kokemukset dlysormuksen kayttimisestd tyotilanteissa

o Kokemukset LearningTracker -sovelluksen tayttimisestd tyon ohessa

Lyhyen haastattelun lisiksi osaa ilysormustutkimukseen osallistuneista pyydettiin osal-
listumaan noin tunnin kestiavdin teemahaastatteluun, jonka tarkoituksena oli syventda
ymmirrystd tutkimushankkeen aihealueista. Haastattelupyynnon saaneet valittiin kyse-
lyaineiston perusteella. Kyselyaineistosta analysoitiin kaikkien vastaajien tyopaikan vaih-
toaikeet, jonka perusteella vastaajat jaettiin kolmeen ryhmain: tyopaikan vaihtoaikeiltaan
korkeat, keskinkertaiset tai matalat henkilot. Kaikista kolmesta ryhmista pyrittiin saa-
maan haastatteluja sekd naisilta ettd miehiltd samassa suhteessa, kuin sukupuolten jakauma
oli koko aineistossa (noin 40 % naisia, noin 6o % michii).

Haastatteluja toteutettiin yhteensd 31. Vahiten niita saatiin korkean tyopaikan vaih-
toaikeiden ryhmistd. Tilannetta kuvaa hyvin useilta haastattelupyynnon saaneilta tullut
automaattivastaus: “Olen vaihtanut tyopaikkaa”. Haastattelut toteutettiin maalis-huhti-
kuussa 2020. Covid-19 viruksen vuoksi Suomeen astui maaliskuussa voimaan etitydsuosi-
tus, ja kaikki haastattelut toteutettiinkin etinid Zoom-sovelluksen kautta. Haastattelijal-
la ei ollut tietoa siitd, mihin ryhmain henkil kuului tyopaikan vaihtoaikeiden suhteen.
Haastattelut nauhoitettiin erilliselle daninauhurille ja ne litteroitiin sanatarkasti tekstiksi.
Teemahaastattelurunko sisilsi seuraavia teemoja:

e Taustatiedot

o Kokemukset uramenestyksesta

e Ty ja oppiminen

e DPsykologisiin perustarpeisiin liittyvit tekijit

e Tunteet
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Luvuissa nelji ja viisi on suoria, anonyymeja lainauksia tutkimushaastatteluista. Lainauk-
sista on poistettu tdytesanat, kuten “niinku” ja “sit”. Haastattelut on ensin teemoiteltu ja
lainaukset on poimittu teemoitellusta aineistosta. Haastatteluiden analysointi on raporttia
kirjoittaessa yhd meneillddn ja se valmistuu alkuvuoden 2021 aikana. Haastatteluaineiston
analyysi tullaan julkaisemaan tieteellisessa vertaisarvioidussa artikkelissa.
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4  Tulokset

41  Tyopaikan oppimismahdollisuudet

Ty6paikan oppimismahdollisuuksia mitattiin niin tyétehtaviin, tydymparisto6n kuin so-
siaaliseen vuorovaikutukseenkin liittyvien tekijoiden kautta. Oppimista mahdollistavassa
ymparistossa tyontekijilli on mahdollisuus osallistua ja ymmartdd typaikan prosesseja
omaa tyonkuvaa laajemmin ja hin tietdd my6s kollegojen tyostd. Tyontekija saa ratkais-
ta tyossain haastavia ongelmia ja kiyttdi taitojaan monipuolisesti. Tyontekijilla on paisy
oppimista tukeviin resursseihin: hin saa palautetta, tukea ja apua esimichilti ja kollegoilta
sekd padsee mukaan ammatillisiin verkostoihin ja koulutuksiin. Oppimista mahdollista-
vassa ympiristossa tyontekiji saa tehdd paatoksid omaan tyohonsi liittyen. Han paisee
tekemiin vaihtelevasti erilaisia tyotehtivid ja tyStehtivien ohessa on aikaa my6s oman
osaamisen kehittamiselle. Tyontekija saa positiivista palautetta tyostain esimicheltd ja tyo-
tovereilta, ja hin kokee tulevansa tunnustetuksi oman alansa asiantuntijana. Tyopaikan
padamairit ovat yhteneviiset sen kanssa, missa tyontekiji haluaa ammatillisesti kehittya.

Osallistujat raportoivat suhteellisen korkeita arvoja kaikista tyopaikan oppimisympa-
ristdn osa-alueista (taulukko 4). Tami viittaa sithen, ettd tydympiristot koetaan enemmin
oppimista mahdollistaviksi kuin rajoittaviksi. Vaikka tyopaikkojen oppimismahdollisuu-
det koetaan hyvina, on eri osa-alueiden arvioissa nahtavissa kuitenkin myos eroja. Tyonte-
kijat kokevat, ettd heilld on vain kohtalaisesti aikaa tarkastella ja pohtia omaa tydsuoriu-
tumistaan (WLES, ,: M = 3.4). Tyontekijit kokevat kehittimisen varaa my®s siind, ettd
heill olisi mahdollista suorittaa tyotehtavidan niin, ettd he voivat kehittad samalla amma-
tillista osaamistaan (WLES, .: M = 3.1).
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Taulukko 4. Tyopaikan oppimismahdollisuuksien osa-alueiden ja vaittamien keskiarvot ja

keskihajonnat.
Osa-alue Vaittamat Keskiarvo
(keskihajonta)

WLES1 Tyopaikan toiminnan ymmértaminen 4.0(0.663)
“Osallistun tydpaikallani erilaisiin tilanteisiin ja prosesseihin ja ymmarran niita.” 3.8(0.877)
“Yleisella tasolla tiedan, millaista tyoté kollegani tekevat.” 4.2(0.741)
“Ymmaérran tyopaikkani tavoitteita.” 4.1(0.815)

WLES2 Monipuolinen taitojen kayttaminen 4.4(0.681)
“Ratkaisen tydsséni ongelmia.” 4.4(0.748)
“Tyéni ei ole yksipuolista, joudun kayttdmaan tydssani monenlaista osaamista.” 4.5(0.794)

WLES3  Resurssit tydssa kehittymiseen 3.6 (0.802)
“Saan tydssani palautetta / mentorointia / valmennusta (esim. muilta tydntekijilta).” 3.4 (1.018)
“Minulla on kaytésséni oppimista edistavia resursseja (esim. muut tyontekijat, materiaa- 3.9 (0.836)
lit, asiakkaat, kilpailijat, toimittajat ja ammatilliset verkostot).”

“Minua kannustetaan osallistumaan koulutuksiin ja kehittdmaan itseani ammatillisesti 3.6 (1.100)
(esim. luennot, lyhyet koulutukset tai tutkinnot).”

WLES4  Paatoksenteko, ongelmanratkaisu ja reflektointi 4.0 (0.555)
“Arvioin omaa tydsuoriutumistani.” 4.0 (0.756)
“Saan tehda paatoksia tyohoni liittyen.” 4.2 (0.730)
“Ongelmien ratkaisu asiantuntijuusalueellani on keskeinen osa tyétani.” 4.3(0.912)
“Minulla on aikaa tarkastella ja pohtia omaa tydsuoriutumistani.” 3.4(0.902)

WLES5  Vaihtelevat ty6tehtévat ja aikaa myds oppimiselle 3.3(0.892)
“Saan kokemusta tyopaikan eri tehtavista.” 3.4 (1.044)
“Minulle on varattu aikaa suorittaa tyGtehtavani niin, etta voin kehittaa tietojani ja 3.1(1.050)
taitojani.”

WLES6  Palaute ja asiantuntijaksi tunnustaminen 3.5(0.820)
“Saan tydssani tunnustusta kollegoilta tai esihenkild(i)lta (esim. osaamiseni kehittymi- 3.4 (0.963)
sesté tai saavutuksistani).”

“Kollegani tai esihenkiloni pitavat minua alani asiantuntijana.” 3.6 (0.922)

WLES7 Organisaation vision ja oman nakemyksen yhtenaisyys 3.6 (0.820)
“Oma visioni oman alani (esim. “sillan rakentaminen”, “ohjelmistokehittdminen”) kehityk- 3.7 (0.925)
sestd tulevaisuudessa vastaa tydpaikkani visiota.”

“Tydpaikkani liiketoimintaan liittyvét tavoitteet vastaavat omia osaamisen kehittamiseen 3.4 (0.978)

liittyvia tavoitteitani (esim. projektit).”

Huom. Véittdmi& arvioitiin asteikolla 1 = taysin eri mieltd ... 5 = tdysin samaa mielta.
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4.2 Subjektiivinen uramenestys

Subjektiiviseen uramenestykseen liittyvid tekijoitd mitattiin kahdeksan ulottuvuuden
kautta. Subjektiivista uramenestysta tukee tyosté saatu positiivinen palaute sekd kokemus
siitd ettd tekee oman tyonsi laadukkaasti. Oma tyo nihddin merkitykselliseksi ja vaikutta-
vaksi. Tyontekijalla on kokemus siitd, ettd hinen nikemyksensi otetaan huomioon asioista
paatettdessd. Hin kokee olevansa vastuussa omasta urastaan ja on valinnut sen itse. Tyon-
tekija nikee, ettd pystyy tekemdin tyonsd hyvin ja menestymiin uralla, ja samanaikaisesti
jad riittavasti aikaa tyydyttavian elimain ja ihmissuhteisiin myds tyon ulkopuolella. Tyon-
tekija kokee oppivansa uutta ja kehittyvinsi jatkuvasti ammatillisesti sekd hin nikee oman
uransa tyydyttdvind, innostavana ja kiinnostavana.

Arvioidessaan subjektiiviseen uramenestykseen liittyvid kyselylomakkeen vaittimia
vastaajat kiyttivit koko asteikkoa yhdesti viiteen: tdysin eri mielti ... tdysin samaa mielti.
Yleisesti kaikista uramenestysmittarin ulottuvuuksista annettiin kuitenkin korkeita arvi-
oita (taulukko s). Kaikki mittarin ulottuvuudet myds korreloivat keskeniin (taulukko 6).
Vahvin yhteys oli aktiivisten uravalintojen (SCSI) ja yleisen uratyytyvaisyyden (SCSIy)
ulottuvuuksien vililld. Eli kun tyontekija kokee olevansa vastuussa omasta urapolustaan
ja valinneensa sen itse, ura koetaan kiinnostavaksi ja innostavaksi. Merkitsevin suuria yh-
teyksid ei loytynyt mittarin ulottuvuuksien ja vastaajien organisaation, sukupuolen, idn tai
tyokokemuksen valilla.

Taulukko 5. Subjektiivisen uramenestyksen osa-alueiden ja vaittamien keskiarvot ja keskihajonnat.

Osa-alue Vaittamat Keskiarvo
(keskihajonta)
SCSH Asiantuntijuuden tunnustaminen 4.1(0.770)
“...esihenkiloni ovat kertoneet minun tekevan hyvaa tyota.” 4.1(0.934)
“...organisaatiot, joissa olen tydskennellyt ovat pitdneet minua hyvana tyontekijana.” 4.2 (0.866)
“...olen saanut tunnustusta tydpanoksestani.” 4.0(0.881)
SCSI2 Laadukas tyd 3.9(0.687)
“...olen ylpea tyoni laadusta.” 4.0 (0.756)
“...tyoni on ollut korkealaatuista.” 3.9(0.799)
“...minut tunnetaan tyoni korkeasta laadusta.” 3.9(0.851)
SCSI3 Merkityksellinen tyd 3.6 (0.809)
“...mielestani tyoni on ollut merkityksellista.” 4.0(0.843)
*...uskon, etté tyoni on kehittanyt omaa alaani ja saanut asioita muuttumaan (esim. 3.4 (1.047)
toimintaprosesseja, teknologioita).”
“... tekeméni ty6 on yhteiskunnallisesti vaikuttavaa.” 3.4 (1.044)
SCSl4 Vaikuttamismahdollisuus 3.4(0.855)
“...tekemani paatokset ovat vaikuttaneet organisaatiooni.” 3.1(1.065)
“...organisaatiot joissa olen tyoskennellyt, tai tydskentelen parhaillaan, ovat ottaneet 3.6 (0.980)
huomioon mielipiteeni tarkeissa asioissa.”
“...muut ovat ottaneet mielipiteeni huomioon tehdessaan tarkeita paatoksia.” 3.6 (0.970)
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SCSI5 Aktiiviset uravalinnat 3.9(0.775)
“...olen saanut tehda ty6ta, joka vastaa tarpeitani ja mieltymyksiani.” 3.9(0.819)
“...olen tuntenut, etta johdan itse omaa uraani.” 3.7 (0.958)
“...olen valinnut oman urapolkuni.” 3.9(0.972)

SCSI6 Yksityiselama 3.7(0.914)
“...olen voinut viettdd haluamani ajan ystavien ja perheen seurassa.” 3.5(1.135)
“...minulla on ollut mielek&s eldmé tyén ulkopuolella.” 4.0 (0.917)
“...olen pystynyt olemaan hyva tydntekija ja samalla huolehtimaan hyvin vapaa-ajan 3.5(1.130)
ihmissuhteista.”

SCSI7 Kasvu ja kehitys 3.9(0.693)
“...olen kartuttanut taitojani suoriutuakseni paremmin.” 4.1(0.831)
“...olen pysynyt ajan tasalla alani muutoksista.” 3.8(0.773)
“...olen jatkuvasti parantanut suoritustani kehittdmélla itseani.” 3.9(0.807)

SCSI8 Yleinen uratyytyvaisyys 3.9(0.819)
“...urani on minulle henkildkohtaisesti mielekas.” 3.8(0.894)
“...olen innostunut urastani.” 3.8(0.964)
“...olen pitanyt uraani melko mielenkiintoisena.” 4.1(0.843)

Huom. Vaittamia arvioitiin asteikolla 1 = taysin eri mielta ... 5 = tdysin samaa mielta.

Tarkasteltaessa oppimismahdollisuuksien ja subjektiivisen uramenestyksen vilisid yhte-
yksid, tulokset osoittavat kaikkien subjektiivisen uramenestysmittarin ulottuvuuksien ja
tyopaikan oppimisympiriston ulottuvuuksien olevan positiivisesti yhteydessi toisiinsa
(taulukko 6). Vahvoja yhteyksii (r > .50) esiintyi positiivisen palautteen ja asiantuntijaksi
tunnustamisen (WLES,) seki kuuden subjektiivisen uramenestyksen mittarin ulottuvuu-
den vililli: tunnustus (SCSI,), laadukas ty6 (SCSL,), merkityksellinen ty6 (SCSL,), vaikut-
tamismahdollisuus (SCSI,), aktiiviset uravalinnat (SCSI,) sekd yleinen uratyytyviisyys
(SCSIy). Toisin sanoen, jos tyontekiji saa tunnustusta ja positiivista palautetta tydstiin ja
kokee kollegoiden ja esimiesten pitivin hintd oman alansa asiantuntijana, silli on huomat-
tava positiivinen yhteys siihen, miten henkil6 arvioi omaa subjektiivista uramenestystain.

“No sanotaan ehki arvostuksen puute on yks semmonen, et jos esimiesporras ei arvosta
tekemistd tai munten nii se on semmonen, asia mikd mul ainakin vaikuttaa paljon.”
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4.3 Psykologisten perustarpeiden tayttyminen

Psykologisia perustarpeita selvitettiin autonomian, kompetenssin seki yhteenkuuluvuu-
den tarpeiden tdyttymisen kautta. Autonomian kokemus tiyttyy, kun tyontekiji kokee
tyossddn valinnan vapautta ja ettd hinen tydssian tekemit padtokset heijastavat hinen
toiveitaan ja kuvastavat hintd ihmiseni. Kompetenssi kuvaa kokemuksia patevyydesti, ta-
voitteiden saavuttamisesta sekd tyon tekemisesta hyvin. Yhteenkuuluvuuden tarpeet tiyt-
tyvit, kun tyontekija kokee liheisyytta ja yhteenkuuluvuutta tyoyhteison jasenten kanssa,
ja tunteen koetaan olevan molemminpuolista.

Tulosten mukaan yleisella tasolla psykologiset perustarpeet tayttyvit tyossi suhteelli-
sen hyvin (taulukko 7). Tyopaikan oppimismahdollisuudet olivat suurilta osin suhteellisen
vahvasti positiivisessa yhteydessid psykologisten perustarpeiden tiyttymiseen (taulukko
8). Erityisen vahvoja korrelaatioita havaittiin autonomian ja kolmen tyopaikan oppimis-
mahdollisuuksien ulottuvuuden kanssa (WLES,, WLES,, WLES.), sekd kompetenssin ja
WLES-ulottuvuuden vililld. Kollegoilta ja esihenkiloilti saatava arvostus ja asiantunti-
jaksi tunnustaminen (WLES,) vaikuttaa siis olevan vahvasti yhteydessi koettuun autono-
mian ja kompetenssin tarpeiden tayttymiseen.

“Tietysti vaarana on se etti aletaan litkaa ohjaamaan yrityksen toimesta. Aletaan lo-
keroimaan tiettyji toimintatapoja. Meillikin on, onko meiti kahdeksan ja kaikilla
on aika lailla oma tyyli tehdd. Toistaseks tyyli on ollu vapaa kunhan homma hoituu.
Se on semmonen nyrkkisiinto. Jos sithen systeemiin ei kajota niin varmasti kaikki on
tyytyvdisia.”
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Taulukko 7. Psykologisten perustarpeiden tayttymisen osa-alueiden ja véittdmien keskiarvot ja
keskihajonnat.

Osa-alue Vaittamat Keskiarvo
(keskihajonta)
BPNS_A  Autonomian tarpeen tayttyminen 3.6 (0.792)
“Tunnen tydsséani valinnan vapautta.” 3.6 (1.054)
“Tunnen, etté tyohoni liittyvat paatokseni heijastelevat sita, mita todella haluan.” 3.6 (0.952)
“Tunnen, etté tydssani tekemani valinnat kuvastavat sita millainen ihminen olen.” 3.7 (0.963)
“Tunnen, etta olen tehnyt asioita, jotka todella kiinnostavat minua tyéssani.” 3.7 (0.942)
BPNS_C  Kompetenssin tarpeen tayttyminen 3.9(0.727)
“Olen luottavainen, ettd osaan tehda tyoni hyvin.” 3.8(0.998)
“Tunnen itseni tydssani patevaksi.” 3.8(0.904)
“Koen, ettd olen pateva saavuttamaan tyélle asettamani tavoitteet.” 4.0(0.752)
“Tunnen, etté voin tydssani suorittaa vaikeitakin tehtévid menestyksekkéasti.” 4.0 (0.826)
BPNS_R  Yhteenkuuluvuuden tarpeen tayttyminen 3.8(0.842)
“Tunnen, etté ihmiset joista valitan tdissa, valittavat my6s minusta.” 4.0(0.910)
“Tunnen yhteenkuuluvuutta ihmisiin, jotka valittavat minusta tdiss, ja joista min& vélitan.” 3.9(1.002)
“Tunnen laheisyytta ja yhteenkuuluvuutta minulle tarkeisiin ihmisiin toissa.” 3.6 (0.991)
“Minulla on lammin suhde ihmisiin, joiden kanssa vietan aikaa tydssani.” 3.8(0.957)

Huom. Vaittdmia arvioitiin asteikolla 1 = taysin eri mielta ... 5 = taysin samaa mielta.
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4.4  Tyotyytyvaisyys ja tyopaikan vaihtoaikeet

Tyontekijoiden tyotyytyviisyyttd ja tyopaikan vaihtoaikeita kysyttiin kahden kyselyn
avulla. Tyontekijit kokivat tyotyytyviisyytensd olevan suhteellisen korkeaa ja heidin tyo-
paikan vaihtoaikeensa vastaavasti kohtalaista tai matalaa (taulukko 9). Tydtyytyviisyydel-
I oli odotetusti vahva negatiivinen yhteys tydpaikan vaihtoaikeisiin (taulukko 6).

Taulukko 9. Tydtyytyvaisyyden ja tydpaikan vaihtoaikeiden mittarien vaittdmien keskiarvot ja
keskihajonnat

Mittari Viittamat Keskiarvo
(keskihajonta)
JSS Tydtyytyvaisyys 4.1(0.691)
"Kaiken kaikkiaan olen tyytyvainen ty6honi.” 3.9(0.812)
"Yleisesti ottaen en pida tydstani.” (kaanteisesti koodattu) 1.7 (0.856)
“Yleisesti ottaen pidan taalla tydskentelysta.” 4.2 (0.744)
TIS Tydpaikan vaihtoaikeet 2.6 (0.785)
“Kuinka usein olet turhautunut siihen, etta sinulle ei ole annettu tydssa mahdollisuutta 2.5(0.939)
saavuttaa henkilokohtaisia tyohon liittyvia tavoitteitasi?”
“Kuinka usein joudut tydssasi joustamaan henkildkohtaisissa arvoissasi?” 2.3(0.993)
“Kuinka usein haaveilet hankkivasi toisen tydn, joka sopisi paremmin henkildkohtaisiin 2.7 (1.154)
tarpeisiisi?”
“Kuinka usein odotat innolla seuraavaa tyopaivaa?” (kaanteisesti koodattu) 3.2(0.949)

Huom. véittdmia arvioitiin asteikolla 1 = taysin eri mieltd ... 5 = tdysin samaa mielta, paitsi kdénteisesti
koodatuissa kohdissa 1 = téysin samaa mieltd ... 5 = taysin eri mielta.

4.5 Tyopaikan oppimismahdollisuuksien, subjektiiviseen
uramenestyksen ja psykologisten perustarpeiden
tayttymisen yhteydet tyotyytyvaisyyteen

Tyépaikan oppimismahdollisuuksilla, subjektiivisen uramenestyksen kokemuksilla ja psy-
kologisten perustarpeiden tiyttymiselld havaittiin oletetusti positiivinen yhteys tyotyyty-
viisyyden kanssa (taulukot 6 ja 8). Oppimismahdollisuuksien, subjektiivisen uramenestyk-
sen ja psykologisten perustarpeiden yhteyksid tyotyytyviisyyteen tutkittiin tarkemmin
rakenneyhtilomallissa, jossa huomioidaan tutkittavien tekijoiden ja kontrollimuuttujien
yhteisvaikutukset. Erityisesti kolmella tydympiriston tekijilld havaittiin olevan tilastolli-
sesti merkitseva yhteys tyotyytyviisyyden kanssa: tyontekiji saa tyossadn kiyttda taitojaan
monipuolisesti (WLES,), tyontekijilli on piisy oppimista tukeviin resursseihin (WLES,)
sekd tyontekija saa tunnustusta kollegoilta ja esimichilta seki kokee tulevansa tunnuste-
tuksi oman alansa asiantuntijana (WLES,) (kuvio 1).
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Vastaavasti kahdella subjektiivisen uramenestyksen ulottuvuudella havaittiin olevan
tilastollisesti merkitsevi positiivinen yhteys tyotyytyviisyyden kanssa kéytettdessa raken-
nusyhtilomallinnusta: kokemus tydn ja vapaa-ajan tasapainosta (SCSI) seki yleinen ura-
tyytyviisyys (SCSIy) olivat yhteydessi korkeampaan tydtyytyviisyyteen (kuvio 1).

Rakenneyhtilomallissa psykologisista perustarpeista autonomian ja kompetenssin tar-
peiden tiyttymiselld havaittiin odotetusti tilastollisesti merkitseva positiivinen yhteys tyo-
tyytyviisyyden kanssa (kuvio 1). Yhteenkuuluvuuden tarpeen tiyttymiselld ei kuitenkaan
ollut tilastollisesti merkitsevaa yhteyttd tyotyytyviisyyteen.

Tydpaikan oppimismahdollisuudet Subjektiivinen uramenestys

1. Osallistuminen ja tydpaikan

S A 1. Asiantuntijuuden tunnustaminen|
toiminnan ymmartaminen

2. Monipuolinen taitojen 2. Laadukas tyo |

3. Merkityksellinen tyd

3. Resurssit tydssa kehittymiseen

‘ Tyotyytyvaisyys 4. Vaikuttamismahdollisuus
4. Paatoksenteko,
ongelmanratkaisu ja reflektointi 5. Aktiiviset uravalinnat |
‘ 5. Vaihtelevat tyotehtavat ja aikaa | <
myds oppimit 6. Yksityiselama |
6. Palaute ja asiantuntijaksi N -
tunnustaminen 7. Kasvu ja kehitys |
7. Organisaation vision ja oman .
‘ nakemyksen yhtendisyys 8. Yleinen uratyytyvaisyys
178 (p=.011)
‘ Autonomia ‘ Kompetenssi ‘ ‘ Yhteenkuuluvuus

Psykologisten perustarpeiden tayttyminen

Kuvio 1. Rakenneyhtéldmallit tydpaikan oppimisymparistdn mahdollistavien ja rajoittavien tekijiden,
subjektiivisen uramenestyksen osa-alueiden ja psykologisten perustarpeiden tayttymisen yhteyksisté
tyotyytyvaisyyteen. Vain tilastollisesti merkitsevat yhteydet on merkitty kuvioon.

4.6 Tyopaikan oppimismahdollisuuksien, subjektiivisen uramenestyksen
ja psykologisten perustarpeiden yhteydet tyopaikan vaihtoaikeisiin

Tyopaikan oppimismahdollisuuksilla, subjektiivisen uramenestyksen kokemuksilla ja psy-
kologisten perustarpeiden tayttymiselld havaittiin oletetusti negatiivinen yhteys tyépaikan
vaihtoaikeiden kanssa (taulukot 6 ja 8). Oppimismahdollisuuksien, subjektiivisen urame-
nestyksen ja psykologisten perustarpeiden yhteyksii tyopaikanvaihtoaikeisiin tutkittiin
tarkemmin rakenneyhtilomallissa, jossa huomioidaan tutkittavien tekijoiden ja kontrolli-
muuttujien yhteisvaikutukset. Tyoympariston tarjoamista oppimismahdollisuuksista mo-
nipuoliset tyGtehtivit ja aika ammatillisen osaamisen kehittamiselle tyon kautta (WLES.)
olivat yhteydessi vihiisempiin tydpaikan vaihtoaikeisiin (kuvio 1). Yllittien kokemukset
laajasta osallistumisesta, tydpaikan prosessien ja tavoitteiden parempi ymmartiminen seki
kollegoiden tyotehtivien tunteminen (WLES)) olivat positiivisessa yhteydessd tyopaikan
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vaihtoaikeisiin, eli mitd enemmain tyontekiji kokee osallistuvansa ja ymmartivinsi tyopai-
kan prosesseja ja toimintaa sitd enemman hinelld oli tydpaikan vaihtoaikeita.

Tarkasteltaessa subjektiivisen uramenestyksen ja tyopaikan vaihtoaikeiden yhteyksid
rakenneyhtilomallissa voidaan havaita, ettd kokemus siitd, ettd on vastuussa omasta uras-
taan ja valinnut urapolkunsa itse (SCSL) oli negatiivisessa yhteydessi tyopaikan vaihtoai-
keiden kanssa. Yllittien yleinen tyytyviisyys uraan (SCSI) oli positiivisessa yhteydessi
tyopaikan vaihtoaikeiden kanssa, eli kun uraa pidetdin kiinnostavana ja innostavana, ovat
tyopaikan vaihtoaikeet korkeammat.

Rakenneyhtilomallissa autonomian tarpeen tiyttyminen oli odotetusti negatiivisessa
yhteydessi tyopaikan vaihtoaikeisiin, mutta vastaavasti kompetenssin tarpeen tayttymi-
nen oli positiivisessa yhteydessi tyopaikan vaihtoaikeisiin (kuvio 2). Kun tydntekija kokee,
ettd hinelld on valinnanvapautta tydssiin ja mahdollisuuksia tehdi oikeasti itsed kiinnos-
tavia asioita, hinelld on vihemman tyonpaikan vaihtoaikeita Yhteenkuuluvuudella ei ollut
rakenneyhtalomallissa tilastollisesti merkitsevad yhteyttd tyopaikan vaihtoaikeisiin.

Tydpaikan oppimismahdollisuudet Subjektiivinen uramenestys

1. Osallistuminen ja tydpaikan

toiminnan ymmartaminen 1. Asiantuntijuuden tunnustaminen

y

2. Monipuolinen taitojen 2. Laadukas tyo

3. Merkityksellinen tyd
3. Resurssit tydssa kehittymiseen |

4. Vaikuttamismahdollisuus

¥
| \
A S W W N

ongelmar isu ja reflektointi

5. Vaihtelevat tydtehtavat ja aikaa

myos oppimiselle 6. Yksityiselama

6. Palaute ja asiantuntijaksi

tunnustaminen 7. Kasvu ja kehitys

‘ 4. Paatoksenteko, |
‘ 5. Aktiiviset uravalinnat |

/ s
7. Organisaation vision ja oman |/ Q,Q . .
1 ksen yhtensisyys ® 175 (p=007) 8. Yleinen uratyytyvéisyys
‘ Autonomia ‘ ‘ Kompetenssi ‘ ‘ Yhteenkuuluvuus ‘

Psykologisten perustarpeiden tayttyminen

Kuvio 2. Rakenneyhtéalomallit tydpaikan oppimisympériston mahdollistavien ja rajoittavien tekijoiden,
subjektiivisen uramenestyksen osa-alueiden ja psykologisten perustarpeiden téyttymisen yhteyksista tydpaikan
vaihtoaikeisiin. Vain tilastollisesti merkitsevat yhteydet on merkitty kuvioon.

4.7  Tunteet ja fysiologinen virittyneisyys tyopaivan aikana

Tyontekijit (V= 81) raportoivat 22.9.2019-20.2.2020 keskimiirin viiden piivin mittaisen
jakson aikana tydpiivien aikaisia tunnetiloja LearningTracker -dlylaitesovelluksella. Osal-
listujat raportoivat tunnetiloja yhteensi 373 piivin osalta, kultakin paiviltd nelji kertaa:
tyopiivian alkaessa, klo 10, klo 13 ja tydpdivin paittyessi (vaihteleva aika). Aineisto koos-
tuu yhteensd 1119 itseraportoidusta tunnetilasta.
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Taulukkoon 10 on koottu kaikkien raportoitujen tunnetilojen frekvenssit mittaus-
jakson ajalta. Yleisimmin vastaajat ilmaisivat olevansa tyytyviisia (contentment, n = 231),
turhautuneita (ﬁ'ustmz‘ion, 7 = 141), rentoutuneita (relaxation, n = 138) tai ahdistuneita
(anxiety, n = 111). Positiiviset tunnetilat olivat tydpdivin aikana frekvenssien perusteella
tarkasteltuna noin puolet yleisempid (7 = 763, 68.90 %) kuin negatiiviset tunnetilat (z =
356). Kiitollisuus, hiped, viha ja surullisuus olivat harvinaisimmat tydpiivin aikaiset tun-
netilat.

Taulukko 10. Positiivisten ja negatiivisten tunteiden esiintyminen mittausjakson aikana

Positiivinen Negatiivinen
N Emootio N Emootio
231 Tyytyvaisyys 141 Turhautuneisuus
138  Rentoutuneisuus 111 Ahdistuneisuus
102 Helpottuneisuus 56 Tylsistyneisyys
100 Toiveikkuus 16 Pettymys

96 Innostuneisuus 13 Epétoivo

50 llo 9 Hapea

41 Ylpeys 6 Vihaisuus

5 Kiitollisuus 4 Surullisuus

Itseraportoitujen tunnetilojen piivikohtainen tarkastelu osoitti (ks. taulukko 11), ettd aa-
mupiivilli, kun tydtd on tehty muutama tunti (klo 10), tydtehtivit herittivie tyypillisim-
min tyytyviisyyden (contentment, n = 73) tai turhautumisen (ffustration, n = ss) tunteita.
Ieapiivilld, kolme tuntia myshemmin (klo 13), tyytyviisyyden tunne ( = 80) oli edelleen
yleisin, mutta sen rinnalle oli noussut negatiivisena tunnetilana turhautumisen sijaan ah-
distuneisuus (anxiety, n = 55). Tyopiivin piittyessd tyytyviisyys oli edelleen yleisin positii-
vinen tunnetila (7 = 78) ja sen rinnalle oli aamupiivin tapaan jilleen noussut negatiivisena
tunnetilana turhautuminen (frustration, n = 49).

Tulokset osoittavat, etti aamulle (klo 10) ja iltapiivin alulle (klo 13) tyypillisid posi-
tiivisia tunteita ovat tyytyviisyys, toivo ja rentoutuminen. Vastaavasti tyypillisid nega-
tiivisia tunteita niini ajanhetkini ovat turhautuminen, ahdistuneisuus ja tylsistyminen.
Tyopdivan pdittyessa yleisimmin raportoidut positiiviset tunnetilat hieman vaihtuvat ai-
emmista: suosituimpia ovat edelleen tyytyviisyys ja rentoutuneisuus, mutta toivon tilalle
on noussut helpotuksen tunne (tima ei ole yllattivia, koska kyseessd on retrospektiivinen
tunnetila). Yleisimmit negatiiviset tunnetilat pysyvit tyopdivin piittyessi samoina kuin
aamulla ja iltapdivin alussa: turhautuneisuus, ahdistuneisuus ja tylsistyneisyys.
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LearningTracker-raportoinnin lisiksi tyontekijit pitivit fysiologista vireystilaa tarkkaile-
vaa ilysormusta edelli kuvattujen tydpiivien aikana. Alysormus tallentaa vireystilaa ku-
vaavan arvon minuutin vilein (vaihteluvili o-100) perustuen ihon sihkonjohtavuuteen.
Alysormus kalibroituu kunkin kiyttijin mukaan, jolloin vireystila-arvot ovat vertailtavis-
sa kiyttijien kesken. Alysormuksen valmistajan (Vigofere) mukaan tyypillisesti vireystilan
keskiarvo on lihelld arvoa so. Téssd aineistossa saimme vireystilamittausdataa 68 tyonteki-
jaled. Tyontekijoiden vireystila hereillioloaikana (klo 7-23) oli keskimairiisesti matalampi
(M = 69.1, SD = 24.9) kuin tydpiivin aikana (klo 8-17, M = 74.5, SD = 21.4). Tulosten
mukaan aamupiivin aikana tydskenneltiin vireimmassi tilassa (M = 75.9, SD = 21.1) kuin
iltapiivin aikana (M = 72.9, SD = 21.6).

Alysormuksen tuottamasta datasta laskettiin neljin mittausjakson keskiarvo kustakin
LearningTrackerilla raportoidusta tyohon liittyvistd sckvenssisti: t1 (10 minuuttia en-
nen LT sekvenssin alkua), to (ensimmiinen kolmannes sekvenssin kestosta), t1 (toinen
kolmannes sekvenssin kestosta), t2 (viimeinen kolmannes sekvenssin kestosta), t3 (10
minuuttia sckvenssin paittymisen jilkeen). Kuviosta 3 havaitaan, etti virittyneisyys sii-
lyy korkeammalla (ja samalla) tasolla aamupiivien tyosckvenssien aikana kuin iltapiivin
sessioissa (niiden virittyneisyys alkaa aamupiivid alemmalta tasolta ja laskee sekvenssien
loppua kohti). Kuviossa on kuhunkin keskiarvoon liitetty luottamusvilid (CI, confiden-
ce interval) kuvaava vertikaalinen palkki, joka kertoo 95% todennikéisyyden keskiarvon
sijainnille perusjoukossa (kohdeyritysten kaikki tyontekijit). Toistomittausten varians-
sianalyysi osoitti, ettd aamupdivin tydsekvenssien virittyneisyystasot pysyvit stabiileina
(eri mittauspisteiden arvot eivit poikkea toisistaan tilastollisesti merkitsevisti) ja ne ovat
tilastollisesti merkitsevisti korkeammalla tasolla verrattuna iltapidivin tyosekvenssien vi-
rittyneisyystasoihin, F(98) = 22.029, p < .oor. Iltapiivin tyosekvenssien aikaiset virittynei-
syystasot poikkeavat toisistaan tilastollisesti merkitsevisti, F(122) = 6.689, p = .oo1.
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Kuvio 3. Alysormuksella mitatut vireystilojen keskiarvot aamupivan (1-5) ja iltapaivan (6-10) aikaisten
LearningTrackerilla raportoitujen tydsekvenssien (N = 373) aikana. Huom. pylvaat kuvaavat 95 %
luottamusvalia.
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5 Pohdinta ja tulosten hyodyntaminen

Tarkasteltaessa kyselylomakeaineistoa mittareittain voitiin tehdi seuraavia havaintoja: 1)
tutkimukseen osallistuneissa yrityksissi tyontekijit kokivat tyopaikkansa suhteellisen
hyvin oppimista mahdollistavaksi, 2) he arvioivat subjektiivisen uramenestyksensi olevan
korkeaa kaikissa osa-alucissa, 3) heidin psykologiset perustarpeensa tiyttyivit suhteellisen
hyvin tydssi (erityisesti kompetenssin ja yhteenkuuluvuuden tarpeet), 4) tydntekijit arvi-
oivat tydtyytyviisyytensi korkeaksi ja s5) tyopaikan vaihtoaikeensa kohtalaisiksi tai mata-
liksi. Vaikka tulosten perusteella oppimismahdollisuudet tyopaikoilla ovat padosin hyvit,
kehittimisen kohtiakin on. Oppimisen nikékulmasta tyontekijoilla olisi hyva olla aikaa
varsinaisten tydtehtavien suorittamisen lisiksi arvioida omaa tyotaan, sekid kehittdd tietoja
ja taitoja tyotehtivia tehdessain.

“No se aika kylli on, etti kun oletetaan ettd pysytiin siind tiedon harjalla, aallonhar-
Jjalla, mutta sitten se pitiis tehdd silli omalla ajalla, ja kun tulee annettun jo ne kaikki
panokset sielld perustyossa, niin sit siti on hankala virittiytyd endd vapaa-ajalla siihen
samaan kouluttautumiseen, kun on jo antanu kaikkensa, sielld tyopiivissa.”

Tyotyytyviisyyteen vaikuttavat tekijit

Tulokset osoittavat oppimista mahdollistavan tydympiriston edistavin tyotyytyviisyytta.
Tyotyytyviisyyteen vaikuttavia tekijoitd ovat erityisesti mahdollisuus kiyttad osaamista
laajasti, padasy oppimista tukeviin resursseihin seki kollegoiden ja esihenkildiden palaute
ja tunnustus osaamisesta ja asiantuntijuudesta. Tulosten mukaan monipuolinen ty, jossa
tyontekiji saa ratkaista ongelmia ja pystyy hyédyntimain laajasti osaamistaan, on yhtey-
dessi tyotyytyviisyyteen. Organisaation olisikin hyvi olla selvilld tyontekijan osaamisesta
ja kyvyistd sen hetkistd tydnkuvaa laajemmin, sekd my6s siita minka tyyppisissa tehtavissa
tyontekiji erityisesti haluaisi kasvaa. Tyéympiriston ja -kulttuurin tulisi mahdollistaa op-
piminen kollegoilta, yhteistyokumppaneilta ja verkostoilta sekd antaa osaamisen kehitti-
miselle tyotehtivien ohessa riittavisti aikaa.

“.. ke md oon pari vuotta tehny nii 8o pinnaa on ollu siti uuden oppimista ja 20 pin-
naa rutiinia. ... Haaste ja kivous on, hyvin vaibtelevat tyotebtivit. Piivin aikana
voit tehdd, ... , melkein seittimid eri projektia. Vihin ettd missi menee. Et se on tosi
kivaa.”
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Kun tyontekija kokee, ettd hin saa tunnustusta tydstdin ja asiantuntijuudestaan, on sill
merkittavd positiivinen vaikutus my6s tyontekijin arvioon omasta uramenestyksestdan.
Olisikin tirkedd tarkastella ja kehittad palautekulttuuria sekd positiivisen palautteen
kiytintojd niin kollegoiden kuin esihenkildiden tasolla. Kun tarkastellaan subjektiivisen
uramenestyksen ja tyotyytyviisyyden yhteyksid, voidaan havaita, etta erityisesti tyon ja
yksityiselimin tasapaino seka yleinen uratyytyviisyys ovat yhteydessa tydtyytyviisyyden
kanssa. Tyotyytyvaisyyden nikokulmasta olisi siis tarkead, ettd tyokulttuuri mahdollistaa
kokemukset hyvistd tyontekijyydestd ja samanaikaisesti aikaa riittad tyydyttavdian ela-
main ja ihmissuhteisiin myds tyon ulkopuolella.

“Et sitte vaikka, se onki kivaa ja et "vitsit ettd titikdin mdi en 0o lukenu ja titikidin
md en 00 lukenu” ja, etti “onpas tiilli mukavia juttuja ja nyt sit, toiki juttu”ja ... . Et,
ihan oman jaksamisenki takia nii pitid, jittid ne sinne toihin sitte ja keskittya kotona
muuhun.”

“Ite on semmonen tunnollinen ihminen etti yrittid hoitaa joka sektorilla hyvin asiat.
On se sitten tyo tai henkilokobtaset asiat muuten niin pyrkii aina hoitamaan ne kun-
nolla. Mutta kylli se vililli on ebki viban syony sielti siviilielamin puoleltakin kun
on yrittiny tis tyopuolella selviytyi sataprosenttisesti. Mutta kylli se nyt on pikkubil-
Jjaa kddntymddn piin ...."

Psykologisista perustarpeista erityisesti autonomian ja kompetenssin kokemukset ovat tu-
losten mukaan yhteydessi tyotyytyviisyyteen. Tyotyytyviisyys on korkeampi, kun tyonte-
kiji kokee valinnanvapautta ja omistajuutta tekemiseensd sekd tyoskentelee aidosti hantd
kiinnostavien tehtdvien parissa. Tyontekijoiden omistajuuden lisidminen heidin omaa
tyotdin kohtaan voi lisitd tyotyytyviisyytta sekd sitoutumista tyohon ja tyopaikkaan.
Titd omistajuutta ja autonomiaa voi esimerkiksi lisitid tydn tuunaamisella (job crafting),
mika voi konkreettisesti tapahtua Wrzesniewskin ja Duttonin (2001) mukaan muokkaa-
malla 1) itse tydtehtivii esimerkiksi mairin, nikékulman tai tyypin suhteen, 2) sitd missd
midrin ja miten yhteistydssi tyotd tekee, tai 3) sitd milld perspektiivilld tai miten nikee
tyotehtivinsd. Toinen nikokulma tyon tuunaamiseen nojaa tyon resurssien ja vaatimus-
ten malliin (Bakker & Demerouti, 2007). Tims ym. (2012) mukaan tyon tuunaaminen voi
tapahtua tyon resursseja ja kehittivid vaatimuksia lisidmilld (esim. palautetta tai haastavia
ja kehittivid lisdtehtivid pyytimilld) ja haitallisia vaatimuksia vihentimilld (esim. tyon
emotionaalista painetta rajaamalla).

“... se luo sitd halua ehki keksid ja kehittid jotain. Ettd, jos ei sitd mahollisuntta ois
vaikuttaa nii enpd md sit vilttimat jaksas mitian, sillo ma en kylli viibtyskai ... .”

“.. Onhan se nyt yks semmonen, tekiji sithen et mikd siind tyossi pitid kiinni ja saa
viihtymadin et pystyy vaikuttaa. Et se ei ole semmosta armeijameininkid etti ohjeet
tulee jostain ja vilitat suoraan vaa ohjeet eteenpiin, vaan pystyy ite vahin siind vilissi
vaikuttamaan siihen et miten sitd viestid ehka vie niille alaisille eteenpiin ja, milli
tavalla niitd sit soveltaa.”
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Ty6tehtivissi ja tyossd laajemmin koettu korkea pystyvyyden ja kompetenssin kokemus on
yhteydessa tyotyytyviisyyteen, samoin kuin tunne siitd, ettd suoriutuu hyvin haastavista-
kin tehtavistd. Verrattuna aikaisempaan tutkimukseen autonomian ja kompetenssin tar-
peiden tayttymiselld ndyttiisi tissd tutkimuksessa olevan tyotyytyviisyyden kanssa aikai-
sempaa tutkimusta vahvempi positiivinen yhteys, kun taas yhteenkuuluvuuden yhteys oli
heikompi aikaisempaan tutkimukseen verrattuna (esim., Van den Broeck ym., 2016). Tulos
on kuitenkin linjassa aiempien tutkimusten kanssa, joissa yhteisollisyydelld on osoitettu
olevan autonomiaa ja kompetenssia heikompi yhteys tyotyytyviisyyden kanssa. Havaittu
tulos voi liittyd esimerkiksi sithen, ettd autonomian ja kompetenssin ajatellaan olevan yh-
teisollisyyttd olennaisempia sisdiselle motivaatiolle (Deci & Ryan, 2000). Yleisesti arvostus
ja asiantuntijuuden tunnustaminen niin tydyhteison kesken kuin myos johdon taholta voi
tukea tyontekijoiden autonomian ja patevyyden kokemuksia, mika on taas yhteydessi tyo-

tyytyvaisyyteen.

“No en ma tiedi onks se semmoinen todella libeinen ibmissubde vilttamatti tirkee
ainakaan tuolla tyopaikalla miti mé nikisin, mutta tietysti semmoinen subde etti
tulee toimeen tyokavereiden kanssa ja on helppo tavallaan olla siel tyopaikal niin se on
tietysti tirkee.”

Tyopaikan vaihtoaikeisiin liittyvit tekijit

Tarkasteltaessa tyopaikan oppimismahdollisuuksien ja tyépaikan vaihtoaikeiden vilisia
yhteyksia, tulokset osoittavat monipuolisten tyStehtivien ja ajan myos oppimiselle tyon
ohessa olevan yhteydessi pienempiin tyopaikan vaihtoaikeisiin. Yllittiva havainto oli,
ettd mitd enemman tyontekiji osallistuu erilaisiin tyopaikan tilanteisiin ja prosesseihin, ja
kokee ymmartivinsa kollegoiden ty6td, tydpaikan paimairid ja tavoitteita, siti enemmén
hin raportoi tydpaikan vaihtoaikeita. Tulos voi viitata siihen, ettd tyontekija havaitsee tai
tulkitsee tyopaikan prosesseissa olevan jotain kielteistd. Toisaalta sen voidaan nihdi ole-
van linjassa tassd tutkimuksessa havaittuun kompetenssin tarpeen tiyttymisen ja tyopai-
kan vaihtoaikeiden viliseen yhteyteen, jonka mukaan tyontekijoiden kokiessa korkeampaa
patevyytta tyossain heilld oli myos enemman tyopaikan vaihtoaikeita. Ymmartaessiaan hy-
vin tyopaikan prosesseja ja tavoitteita tyontekijit voivat esimerkiksi havaita ylenemismah-
dollisuuksien vihiisyytti tai pyrkid muutoin etsimiin uudenlaisia haasteita.

Tulosten mukaan subjektiivisen uramenestyksen ja tydpaikan vaihtoaikeiden vililld on
sekd positiivisia ettd negatiivisia yhteyksid. Kun henkilo kokee olevansa vastuussa omasta
urastaan ja valinneensa urapolkunsa itse, on se yhteydessi pienempiin tyopaikan vaihto-
aikeisiin. Toisaalta typaikan vaihtoaikeita raportoitiin enemmin, kun tyontekiji kokee
oman uransa kiinnostavaksi ja innostavaksi. Ei siis riit4, ettd henkilé on tyytyviinen uraan-
sa, vaan samanaikaisesti olisi tirkedi, ettd hin kokee voivansa tehda aktiivisesti valintoja.
Organisaatioiden kannattaisi kiinnittda huomiota siihen, ettd ne tarjoavat ammatillisen
kasvun mahdollisuuksia ja urapolkuja henkiléille, jotka ovat aktiivisia omien uravalinto-
jensa suhteen. Kun kyse on subjektiivisesta uramenestyksesti, kyse ei valttaimitti ole ylen-
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nyksestd ja korkeammasta palkasta. Se voi olla my6s uudenlaisten asioiden haltuunottoa,
oppimista sekd omaan arvomaailmaan liittyvia tekijoita.

“... kyl se paremman tulevaisunden luominen on ebki se piitavoite, etti ihmiselle
miellyttivid ja mukavia elinympiristoji.”

“... md ajattelen etti mul on kestiivi kehitys, ympariston tavoitteet ja tintyyppiset asiat
tirkeitd, tyon kautta ma pystyn omassa suunnittelussa tuomaan niiti elementteji ... ,
ottaa huomioon ymparistonikokulmia. Keskustelemalla muiden ibhmisten kanssa jot-
ka tekee, niin kehittid siti ajattelutapaa. Mi nain sen hyvind viylina viedi myds
ittelle tirkeiti nikokulmia eteenpiin.”

Autonomian ja kompetenssin tarpeiden tdyttymiselld oli tydpaikan vaihtoaikeiden kanssa
aikaisempaa tutkimusta vahvempi yhteys, kun taas yhteenkuuluvuuden yhteys oli heikom-
pi verrattuna aikaisempaan tutkimukseen (esim., Van den Broeck ym., 2016). Tulos on siis
vastaava kuin tyotyytyviisyyden suhteen. Tutkimuksessa havaittiin korkean pitevyyden
kokemisen ja tyopaikan vaihtoaikeiden vililld olevan positiivinen yhteys, mika tarkoit-
taa sitd, ettd kun pitevyyden tarve tiyttyy paremmin, on tydpaikan vaihtoalttius samalla
korkeampi. Vastaavia tuloksia havaittiin my6s aikaisempia tutkimuksia kokoavassa me-
ta-analyysissi (ks. Van den Broeck ym., 2016). Tulos voi johtua siitd, ettd tydntekijit, jotka
kokevat patevyytensi olevan korkealla tasolla, voivat nihda suurempaa potentiaalia kyvyil-
leen toisissa tyopaikoissa, mika taas vahentia sitoutumista nykyiseen tyopaikkaan. Myos
suurempien haasteiden ja kehittymisen tavoittelu voivat lisitd tyopaikan vaihtoaikeita.
Timin tuloksen voi nihda olevan yhteydessi aiemmin mainittuun positiiviseen yhteyteen
tyontekijin laajan osallistumisen ja tyopaikan prosessien ymmartimisen seki tyopaikan
vaihtoaikeiden valilla.

“No néin md olen sanonukki et kyl mut voi heittidi ihan mibin tabansa isoon projek-
tiin nii oon todennikdisesti historias ollu vastaavassa tai hyvin libelli olevassa projek-
tissa. Et md en karsasta mitidn.”

Tunteet ja virittyneisyys

Tunnetilojen suhteen tutkimuksessa havaittiin positiivisten tunteiden olevan noin puo-
let yleisempia verrattuna negatiivisiin tunteisiin. Téstd huolimatta molemmissa tyopdivin
aikaisissa mittauskohdissa (klo 10 ja 13) oli tyytyviisyyden jilkeen yleisin tunnetila ne-
gatiivinen: turhautuneisuus tai ahdistuneisuus. Tyopdivin aikana koetaan siis myos usein
negatiiviseksi luokiteltuja tunnetiloja, vaikka yleiselld tasolla esimerkiksi tyontekijéiden
tyotyytyviisyys ja psykologisten perustarpeiden tiyttyminen ovat suhteellisen korkealla
tasolla. Tyopdivin jalkeen positiiviset tunnetilat olivat yleisempid verrattuna tyopdivin ai-
kaiseen.

Tyontekijoiden fysiologinen vireystila oli tyopaivin aikana korkeammalla tasolla ver-
rattuna yleiseen hereillioloajan vireystilaan, mika oli odotettua. Tyontekijoiden viritty-

46



neisyystila oli kohtalaisen korkealla tasolla niin tyopiivin aikana kuin hereillioloaikana
yleensikin. Tisté ei voida kuitenkaan tehda yleistd johtopaatosta tyontekijoiden liiallisesta
kuormittumisesta, silld tutkimusasetelmasta johtuen ilysormusten kiyttimisen voidaan
ajatella painottuvan tydaikaan, ei niinkdin vapaa-aikaan ja rentoutumisen hetkiin. Tar-
kemmin tyopdivan aikaista virittyneisyyttd tutkittaessa huomattiin, ettd aamupiivalla
virittyneisyys siilyi suhteellisen tasaisella ja korkealla tasolla kello 13 asti ja lihti sitten
laskuun iltaa kohti. Tamin perusteella voidaan miettid, onko tyontekijoiden “tehokkain”
tyoaika tyopaivistd aamupiivalld. Toisaalta erilaisissa tydtehtivissi voidaan tarvita erita-
soista virittyneisyyttd optimaaliin suoriutumiseen. Hyvinvoinnin kannalta voi tita laske-
vaa virittyneisyyttd pitaa positiivisena havaintona, silli olisi huolestuttavaa, jos virittynei-
syystasot eivat laskisi tyopaivin jilkeen tai jopa nousisivat.

Loppusanat

Avoin vuoropuhelu tyénantajan ja tyontekijin vililld on tirkedd. Parhaimmillaan tyon-
antaja ja tyontekija voivat jakaa kokemuksiaan tarpeistaan ja toiveistaan niin tyotehtaviin
kuin uraankin liittyen. Luottamus omaan osaamisen saattaa sitouttaa tyontekijin omaan
tyohonsd, mutta toisaalta myos lisitd kiinnostusta tyopaikan vaihtamiseen. Avoin keskus-
teluyhteys voi vihentda tyopaikan vaihtoaikeita varsinkin tyontekijoilla, jotka kokevat
patevyytensi olevan korkealla tasolla. Kun tyontekijit jakavat tavoitteitaan ja ajatuksiaan
omaan urakokemukseensa vaikuttavista tekijoistd, yritys voi antaa uusia nikokulmia siitd,
millaisia mahdollisuuksia organisaatio pystyy heille tulevaisuudessa tarjoamaan. Tulosten
mukaan tyopaikan vaihtoaikeisiin voi vihentavisti vaikuttaa myos tukemalla tydntekijoi-
den autonomiaa, esimerkiksi lisiamalla ty6tehtivien omistajuutta hallitusti, mika samalla
mahdollistaa tyontekijoiden ammatillista kehittymista.

Hyvinvoinnin ja oppimisen prosessit ovat kietoutuneet vahvasti yhteen. Tirkedd on
tasapaino. Tyotyytyviisyyden nikokulmasta kokemus tasapainosta tyossi menestymi-
sen ja oman elimin vililld on merkittavia - ettd tyontekijit voivat kokea olevansa hyvia
tyontekijoitd ja samanaikaisesti jad aikaa tyon ulkopuoliseen elimain ja ihmissuhteisiin.
Tyon on hyvi tarjota riittavisti haasteita, mutta my6s oppimismahdollisuuksia ja aikaa
ammatilliselle kehittymiselle. Tyonantaja voi tukea tyontekijin tyotyytyviisyyttd ja asian-
tuntijuuden kehittymistd muun muassa mahdollistamalla mielekkait ja haasteelliset tyon
sisallot, tarjoamalla resursseja osaamisen kehittimiseen sekd huomioimalla palautteen ja
tyOstd saatavan tunnustuksen merkityksen tyontekijille. Kollegoiden tunnustus tyostd ja
asiantuntijuudesta vaikuttavat merkittivisti siithen, miten tyontekiji kokee oman urame-
nestyksensa.

Tutkimuksessa havaittiin tyontekijéiden kokevan tyopaivin aikana usein myos nega-
tiiviseksi luokiteltuja tunnetiloja, vaikka yleisella tasolla tyontekijit kokivat tyStyytyvii-
syytensd ja tyon oppimismahdollisuudet hyviksi. Tulosten mukaan niin positiiviset kuin
negatiivisetkin tunteet kuuluvat tyoelimain, joskin positiiviset tunnetilat ovat yleisempia.
Tehokkainta tydaikaa virittyneisyystasojen perusteella voi tulosten perusteella ajatella ole-
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van aamupdivin tunnit, ainakin sellaisissa tyotehtavissi, joissa korkea vireystila on hyo-
dyksi.

Tissa tutkimushankkeessa on tiettyji rajoituksia, jotka on hyvi huomioida tutkimuk-
sen tuloksia tulkittaessa. Osa datasta on keritty itsearviointiin perustuvan lomakkeen ja
LearningTracker -ilylaitesovelluksen avulla. Vaikka vastaaminen tapahtui anonyymisti
cikd aihealuetta voida pitdd kovin sensitiivisend, ei vastaajien taipumusta antaa sosiaali-
sesti suotavia vastauksia voida sulkea pois. Kyselylomakkeet perustuivat olemassaoleviin,
testattuihin tutkimusinstrumentteihin. Voidaan kuitenkin pohtia, tavoitettiinko kysy-
myksilld kaikki ilmién merkittavistd ulottuvuuksista. Esimerkiksi tyopaikalla tapahtuva
oppiminen on moniulotteinen ilmié, johon vaikuttavat niin sosiaaliset, organisatoriset,
kulttuuriset kuin kontekstiin liittyvit tekijatkin. Kyselylomakkeiden pohjalta saatuihin
tuloksiin voi vaikuttaa suhteellisen pieni vastausprosentti (yritys A: 28 %, yritys B: 11 %),
mika nikyi esimerkiksi rakenneyhtilomallien kohtalaisissa sopivuusindekseissi. Tama on
kuitenkin melko tavallista, kun tietoja kerdtaan kiireisessd tydelamassa toimivilta ihmisil-
td. Pienehkostd vastausprosentista huolimatta tydntekijéiden osuudet nimikkeiden, idn ja
sukupuolen suhteen kuvasivat yrityksia hyvin. Kyselylomakedataan liittyvini rajoitteena
voidaan pitdd myds aineiston kerdimistd vain tutkimuksen alussa, eli kyselylomakedata on
poikittaisdataa. Tistd johtuen syy-seuraus-suhteiden tarkastelu ei kyselylomakeaineistos-
sa ollut mahdollista. Tama rajoitus ei kuitenkaan vaikuta emootioiden ja virittyneisyyden
tarkasteluun.
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