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TIIVISTELMA

Henkilokohtainen urasaavutus voidaan maiéritelld tyouraan liittyviksi saavutukseksi, jonka yksild
kokee merkittidviksi. Tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa suomalaisten korkeasti koulutettujen
henkildkohtaisia urasaavutuksia ja niiden merkitysté kestdvien tyourien rakentumisessa. Selvitimme,
millaisia henkildkohtaisia urasaavutuksia korkeasti koulutetut henkildt kuvaavat, ovatko taustatekijat
yhteydessd urasaavutusten sisdltdihin sekd miten vastaajat arvioivat urasaavutuksiaan niiden
tarkeyden, kuormittavuuden, tyOuran edistimisen ja mielihyvin suhteen. Lisdksi tarkastelimme
henkildkohtaisten urasaavutusten ja tyon merkityksellisyyden yhteyttd. Kyselytutkimuksen (N =579)
vastaajat olivat professoreja, tieteentekijoitd, ekonomeja, tekniikan akateemisia seki EMBA-
johtajakoulutuksen kéyneita.

Urasaavutuksia koskevien avovastausten siséllon luokittelun avulla I0ydettiin 11
urasaavutusluokkaa: tuloksellisuus (34,5 %), urakehitys (18,1 %), koulutus (8,3 %), organisaation
kehittiminen (7,1 %), sosiaalinen menestys (6,7 %), itsensd kehittdminen (5,7 %), ohjaus ja
mentorointi (4,0 %), arvostus (3,3 %), uskallus muutokseen (2,2 %), muut (4,1 %) seké ei saavutuksia
(5,9 %). Tilastollisissa analyyseissa havaittiin, ettd henkilokohtaiset urasaavutukset koettiin
keskimiirin tdrkeiksi, paljon mielihyvii tuottaviksi sekd melko kuormittaviksi ja niiden arvioitiin
edistdneen tyOuraa jonkin verran. Eroa urasaavutusluokkien vililld havaittiin erityisesti siind, kuinka
kuormittavana saavutusta pidettiin ja kuinka paljon sen koettiin edistineen tyouraa. Tuloksellisuuteen
ja koulutukseen liittyvét saavutukset koettiin kuormittavimmiksi, kun taas urakehitykseen ja
koulutukseen liittyvien saavutusten koettiin edistdneen tyouraa eniten. Koettu tyon merkityksellisyys
oli matalampaa niilld, joilla ei ollut merkittdvdd henkilokohtaista urasaavutusta verrattuna
urasaavutuksia kuvanneisiin vastaajiin. Sukupuoli, ikd ja suuntautumisala (akatemia/yritysmaailma)
olivat yhteydessd urasaavutusluokkien siséltdihin. Johtopddtoksend voidaan todeta, ettd
henkil6kohtaisten urasaavutusten tunnistaminen ja arvostaminen voidaan nihda voimavarana uran ja
tyohyvinvoinnin kannalta, ja ne voivat tukea merkityksellisyyden kokemusta sekd tyduran
kestavyyttd. Tieto henkilokohtaisista urasaavutuksista on toistaiseksi hyvin rajattua, ja lisda
tutkimusta aiheesta tarvitaan.

Avainsanat: henkilokohtaiset urasaavutukset, tyon merkityksellisyys, kestavit tydurat
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ABSTRACT

Personal career achievements are defined as career-related achievements that an individual perceives
as personally significant. The aim of this study was to gain information on the personal career
achievements of Finnish highly educated professionals and explore how these achievements relate to
career sustainability. We investigated what kinds of personal career achievements participants
describe, whether background factors are related to these achievements, and how career achievements
are rated in terms of importance and career advancement as well as satisfaction and stress
experienced. We also examined the connection between personal career achievements and job
meaningfulness. The final sample (N = 579), collected through a questionnaire, consisted of
professors, scientists, economists, academic engineers, and Executive MBA management training
participants.

We identified 11 categories of career achievement: performance (34.5%), career development
(18.1%), education (8.3%), organizational development (7.1%), social success (6.7%), self-
improvement (5.7%), guidance and mentoring (4.0%), esteem (3.3%), embracing change (2.2%),
other (4.1%), and no achievement (5.9%). Our results indicate that personal career achievements were
generally considered important, highly satisfying, and somewhat stressful, and were thought to have
contributed to career progression somewhat. Some differences were found between career
achievement categories: achievements related to performance and education were perceived as the
most stressful, while achievements related to career development and education were perceived as
having contributed to career progression the most. In addition, respondents in the no achievement
category experienced lower work meaningfulness compared to those who described any kind of
career achievement. Age, gender, and sector of work (academia/industry) were related to career
achievement categories. We argue that awareness and appreciation of personal career achievements
can promote individuals’ work meaningfulness and career sustainability. Since information on
personal career achievements is currently limited, more research is needed.

Keywords: personal career achievements, meaningful work, sustainable careers
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JOHDANTO

Nykyinen tyéeldméd on usein suorituskeskeistd ja tydssd menestymistd tarkkaillaan aktiivisesti niin
yritysmaailmassa kuin akateemisessa tyOkontekstissakin. Tavoitteiden asettamisella ja
saavuttamisella on paljon merkitysti paitsi yksilolle itselleen, my6s hdnen asemalleen organisaatiossa
ja laajemmin tydeldman verkostoissa. Lisdksi ty0- ja organisaatiopsykologian kentélld on alettu yha
enemmaén tyon tehokkuuden rinnalla painottaa kokonaisvaltaista hyvinvointia ja sosiaalisesti kestdvia
toimintatapoja (ks. Kobal Grum & Babnik, 2022; Wiernik & Kostal, 2019), ja esimerkiksi tyon

merkityksellisyys on noussut tirkeéksi teemaksi (Rantanen ym., 2022).

Henkilokohtaisia urasaavutuksia ja niiden roolia kestdvien tyOurien rakentumisessa ei
kuitenkaan ole juuri tutkittu. Henkilokohtaiset urasaavutukset voidaan ndhdid voimavaratekijoiné,
jotka tuovat mielihyvii, tukevat merkityksellisyyden kokemuksia ja kannustavat eteneméén uralla,
mutta toisaalta urasaavutuksiin voi liittyd my0s kuormitusta ja stressié (ks. Granstrom & Laari, 2011).
Tamén tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella henkilokohtaisia urasaavutuksia kestivien tydurien
viitekehyksessa. Selvitimme, millaisia henkilokohtaisia urasaavutuksia korkeasti koulutetut kuvaavat
ja miten he arvioivat urasaavutuksiaan. Tarkastelimme my6s taustatekijoiden yhteyttd
henkilokohtaisten urasaavutusten sisdltoihin. Lisdksi tavoitteena oli tutkia, ovatko henkilokohtaiset

urasaavutukset yhteydessd tyon merkityksellisyyteen.

Kestivien tyourien malli

Kestdviat tyOurat ovat herdttineet paljon kiinnostusta ty0- ja organisaatiopsykologian
tutkimuskentdlld, mutta tieto aiheesta on vield melko vidhdistd (De Vos ym., 2020). Nykyisessé
tydeldmassd korostuu urapolkujen yksilollisyys sekd tydon nopea vaihtuvuus ja epdvarmuus, miké
asettaa haasteita tyourien kestdvyydelle (Lawrence ym., 2015). Uran on tyypillisesti ajateltu
merkitsevin yksilon jatkuvaa ty6llistymistd toissd, jotka edistdvét hdnen henkildkohtaista kehitystdén
ajan myotd (Lawrence ym., 2015). Ura on siten ndhty melko suoraviivaisesti etenevand kehityksen
jatkumona. De Vos ja kollegat (2020) kuitenkin toteavat, ettd onnistunut ja kestdva tyoura voi merkiti
eri thmisille hyvinkin erilaisia henkil6kohtaisia kehityskulkuja, minka vuoksi yksilollisyys on tarkeda

ottaa huomioon tyduria tarkasteltaessa. Tastd ldhtokohdasta De Vos ja kollegat ovat laajentaneet



tydurien teoriaa kehittdimallad kestdavien tydurien mallin. Mallin avulla tyduria voidaan havainnoida ja

ymmartdd laajemmassa kontekstissa yksilon, ympiriston ja ajan dynaamisen vuorovaikutussuhteen

tuloksena.

Sijoitamme tédssé tutkimuksessa henkilokohtaiset urasaavutukset kestdvien tydurien malliin (De
Vos ym., 2020), joka on esitetty kuviossa 1. Mallin 14htokohta on, ettd kestdva tydura rakentuu
yksilén ja uran yhteensopivuuden pohjalle yksilon, kontekstin ja ajan vuorovaikutuksessa. Yksilo
muovaa aktiivisesti omaa toimintaympaéristodén ja tahtdd toiminnallaan tiettyihin tavoitteisiin, mutta
toisaalta my0s sopeutuu ympdriston vaatimuksiin ja mahdollisuuksiin. Téllaisia yksilon uraan
vaikuttavia kontekstuaalisia tekijoitd ovat esimerkiksi tyOyhteisd, organisaatio ja yleinen
tyomarkkinatilanne. Lisdksi kestivien tyourien malli kiinnittdd huomiota tydurien dynaamiseen
luonteeseen: uralla kdydédn lépi erilaisia vaiheita ja tapahtumia, jotka muovaavat yksilon kisitysta
omasta ty0ostdan. Mallissa yksilon ja uran yhteensopivuutta kuvaavat kestdvén uran indikaattorit, joita

ovat tuottavuus, terveys ja onnellisuus.
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KUVIO 1. Sovellettu kestivien tyourien malli (mukaillen De Vos ym., 2020; Toropainen ym.,
2023). Tutkimuksessa kiytetyt muuttujat kursivoitu.



Tyon merkityksellisyys

Nykypédivand yhd useampi tavoittelee merkityksellisyyttd tyossddn (ks. Rantanen ym., 2022).
Merkitykselliselld tyollda tarkoitetaan tyotd, joka on henkilokohtaisella tasolla yksildlle
merkityksellistd ja kannattavaa (Lysova ym., 2019). Bailey ja kollegat (2019) toteavat, etté
nykytutkimuksessa kdsite hahmotetaan monitasoisena, ja tyon merkityksellisyyttd voidaan tarkastella
sekd subjektiivisesta ettd objektiivisesta ndkokulmasta. Subjektiivisessa ndkokulmassa korostuu
henkilokohtainen kokemus tyon tirkeydestd ja arvosta, kun taas objektiivisen nikékulman mukaan
merkityksellinen ty0 on vapaachtoista ja autonomista, mahdollistaa tyontekijélle riittdvin
toimeentulon ja itsen kehittdmisen, tukee tyontekijin moraalista kehitystd ja mahdollistaa myds
onnellisuuden tavoittelun (Allan ym., 2019; Bailey ym., 2019). On siten yksilollistd, millainen ty6

koetaan merkitykselliseni.

Merkityksellisyys on osa kestdvien tyourien mallia (De Vos ym., 2020). De Vos ja kollegat
(2020) toteavat, ettd kestdvélld tyouralla yksilo on tietoinen omista arvoistaan ja tarkedksi koetuista
tyon osa-alueista. Heiddn mukaansa tyon kokeminen merkitykselliseksi voi tukea muun muassa
motivaatiota, tyohon sitoutumista ja tyotyytyvaisyyttd. Merkityksellisyys sijoitetaankin kestdvien
tyourien malliin keskeiseksi yksilotekijaksi toimijuuden rinnalle, ja sen ndhddan edistdvan yksilon ja
uran yhteensopivuutta (De Vos ym., 2020). Merkityksellisyyden voidaan nidhdd ohjaavan yksilod
tekeméén urapolullaan valintoja, jotka yksilon ja uran yhteensopivuuden mydta edistévit tyouran

kestavyytta.

Kestdavien tyourien malli (De Vos ym., 2020) korostaa yksilon ja toimintaympiriston
vuorovaikutusta. Vaikka tyon merkityksellisyys liitetddn osaksi yksilollisid tekijoitd, ja ndhdadn siten
henkilokohtaisena kokemuksena, my6s ympadristotekijoilldi ndhdddn olevan tdrked rooli tdmén
kokemuksen muodostumisessa. Ty0ympariston yhteyttd tyon merkityksellisyyteen on tutkittu myos
kestdvien tyOurien mallin viitekehyksen ulkopuolella. Esimerkiksi Lysova ja kollegat (2019)
tarkastelevat tyon merkityksellisyyttd muun muassa organisaatiotasolla ja ehdottavat, etté
merkityksellisen tyon edistimiseksi organisaatioiden tulisi rakentaa ja ylldpitdd tyoymparistojd, jossa
johtajat, kulttuuri, linjaukset ja tavat sekd koko tyOpaikan sosiaalinen konteksti tukevat

johdonmukaisesti ihmisarvoista ja merkityksellistd tyota.

Téssd tutkimuksessa tydon merkityksellisyytta késitteellistettiin Stegerin ja kollegoiden (2012)
kehittimin moniulotteisen, teoriapohjaisen WAMI-mittausmenetelmén avulla. Menetelmissd tyon

merkityksellisyyden  n@hdddn muodostuvan  kolmesta eri  osa-alueesta:  myoOnteisen



merkityksellisyyden tunne tydssé (positive meaning), tyon kokeminen tirkedksi merkityksellisyyden
lahteeksi (meaning making through work) seké kokemus siité, ettd tyo palvelee myds yhteistd hyvaa
(greater good motivations). Steger ja kollegat havaitsivat, ettd ndiden ulottuvuuksien avulla mitattu
tyon merkityksellisyys oli positiivisesti yhteydessé muun muassa tyotyytyvéisyyteen,
urasitoutumiseen ja sisdiseen motivaatioon tydssd ja negatiivisesti yhteydessd muun muassa

tydpoissaoloihin, tydstdldhtoaikeisiin ja masentuneisuuteen.

Henkilokohtaiset urasaavutukset

Henkilokohtaisia urasaavutuksia on toistaiseksi tutkittu niukasti; yksildiden uria késittelevissa
tutkimuksissa huomio on tyypillisesti kiinnittynyt saavutusten sijaan uratavoitteisiin (ks. esim.
Huhtala ym., 2013; Hyvonen, 2009). Mairittelemme henkilokohtaisen urasaavutuksen olevan
tyouraan liittyvd saavutus, jonka yksilo kokee merkittdvéiksi. Tallaisia henkilokohtaisia
urasaavutuksia voivat olla esimerkiksi esimiesaseman saavuttaminen, suuren projektin
loppuunsaattaminen onnistuneesti tai yhteishengen kehittiminen omassa tydyhteisossid (Granstrom
& Laari, 2011). Tarkastelemme henkilokohtaisia urasaavutuksia kestivien tydurien mallin (De Vos

ym., 2020) kontekstissa.

Henkilokohtaisten urasaavutusten voidaan katsoa sijoittuvan kestdvien tydurien mallissa (De
Vos ym. 2020) osaksi kestdvian uran indikaattoreita. Hahmotamme kaikkien kolmen kestdvén uran
indikaattorin (tuottavuus, terveys, onnellisuus) olevan osin limittdisid ja vuorovaikutussuhteessa
toistensa kanssa, ja henkilokohtaiset urasaavutukset liittyvédt kuhunkin niistd hieman eri tavalla.
Ensinnékin urasaavutukset voivat olla yhteydessd onnellisuuteen: De Vosin ja kollegoiden (2020)
mukaan onnellisuus tydurien kontekstissa merkitsee tasapainoa yksilon arvojen, uratavoitteiden ja
tarpeiden vililld, mikd sisdltdd muun muassa uramenestyksen ja -tyytyvidisyyden. Terveyden
indikaattoriin urasaavutukset voivat puolestaan olla yhteydessé esimerkiksi tydhyvinvointia tukevien
positiivisten tunteiden kautta. Lisdksi urasaavutukset liittyvét tuottavuuden indikaattoriin esimerkiksi

siten, ettd ne voivat edistda tyollistymista ja uralla etenemistd.

Kestdvin uran indikaattorien lisdksi esitimme henkilokohtaisten urasaavutusten kytkeytyvén
my0s tyourien ajalliseen ulottuvuuteen. TyOuran aikana koetut vaiheet ja tapahtumat ovat tarkeitéd
kiintopisteitd yksilon muovatessa kasitystd omasta urastaan ja tulevaisuuden mahdollisuuksista (De

Vos ym., 2020), ja henkilokohtaiset urasaavutukset voidaan luonnollisesti kokea varsin merkittaviksi



tapahtumiksi. Liséksi jotkin uratavoitteet ja -saavutukset ovat vahvasti sidoksissa tiettyyn
uravaiheeseen tai niihin liittyy selked etenemisjirjestys (esimerkiksi koulutuspolku alemmasta
korkeakoulututkinnosta ylempdidn korkeakoulututkintoon, viitoskirjan tekoon ja lopulta
tohtorintutkintoon). Urasaavutukset siis ohjaavat omalta osaltaan sitd, millaisen narratiivin yksilo
muodostaa urastaan ja millaisia uratavoitteita hdn asettaa itselleen. Tiivistettynd késitimme
henkilokohtaisten urasaavutusten roolin kestivien tyourien rakentumisessa olevan kaksisuuntainen:
urasaavutukset muovaavat yksilon nikemyksid ja ohjaavat hintd rakentamaan kestividmpaa uraa,

mutta toisaalta toimivat my0s yhtené tyouran kestdvyyttd kuvaavana tekijéna.

Henkilokohtaisia urasaavutuksia suomalaisessa kontekstissa ovat aiemmin tutkineet Granstrom
jaLaari (2011) pro gradu -tutkielmassaan, jossa he tarkastelivat tyohon liittyvien saavutusten yhteytti
tyoholismiin suomalaisilla johtajilla (N = 902, tekniikan akateemisia ja ekonomeja). Granstrom ja
Laari jaottelivat johtajien kuvaamat saavutukset yhdeksddn luokkaan: ty0ssd onnistuminen, uralla
eteneminen, organisaation kehittiminen, sosiaalinen menestys, uskallus muutokseen, koulutus,
tyopaikan sdilyttiminen, muut saavutukset seké ei vield saavutuksia. On huomionarvoista, ettd ndma
saavutusluokat ovat sisélloltddn varsin samankaltaisia uratavoitteisiin liittyvissd tutkimuksissa
l6ydettyjen tavoitekategorioiden kanssa. Esimerkiksi Hyvonen ja kollegat (2009) tarkastelivat
nuorten suomalaisten esihenkildiden (N = 747, Toimihenkildunionin ja Insindoriliiton jdsenii)
henkilokohtaisia tyohon liittyvid tavoitteita ja 10ysivét seitsemdn tavoitekategoriaa: osaamisen
kehittdminen, uralla eteneminen, hyvinvointi, tydon muutokset, tyon vakaus, organisaatioon liittyvat
tavoitteet ja taloudelliset tavoitteet. Samaa osallistujajoukkoa ja luokittelua on hyddynnetty myos
myohemmissd suomalaiseen tydeldmaddn liittyvissd tutkimuksissa (Hyvonen ym., 2011; Hyvonen
ym., 2017). Tutkimuksessa tyGtavoitteiden ja eettisen organisaatiokulttuurin yhteydestd Huhtala ja
kollegat (2013) puolestaan muodostivat suomalaisten esihenkiléiden (N = 811, ekonomeja ja
tekniikan akateemisia) nimedmien tavoitteiden pohjalta kahdeksan tavoitekategoriaa: organisaatioon
liittyvit tavoitteet, osaamisen kehittdminen, hyvinvointi, tyduran paittiminen, tyduralla eteneminen,
arvostukseen tai vaikutusvaltaan liittyvit tavoitteet, tyon muutokset sekd tyosuhteeseen liittyvit

tavoitteet.

Uratavoitteiden ja urasaavutusten késitteet liittyvit ldheisesti toisiinsa, silld molemmat
viittaavat asioihin, joita yksilot pitdvit tirkeind ja tavoittelemisen arvoisina omilla tydurillaan.
Henkilokohtaiset urasaavutukset voidaan nidhdi toteutuneina uratavoitteina (Granstrom & Laari,
2011), mutta toisaalta on my0s mahdollista, ettd saavutus ei koskaan ole tietoinen tavoite vaan sen
arvo hahmotetaan vasta jilkeenpéin. Kuten Granstrom ja Laari (2011) toteavat, uratavoitteilla ja -

saavutuksilla vaikuttaa olevan paljon yhteistd mutta toisaalta myds eroja: esimerkiksi hyvinvointi



koettiin tdrkedksi uratavoitteeksi sekd Hyvosen ja kollegoiden (2009) ettd Huhtalan ja kollegoiden
(2013) tutkimuksissa, mutta Granstromin ja Laarin tutkimuksessa osallistujat eivdit maininneet

hyvinvointia urasaavutusten yhteydessa.

Henkilokohtaisia urasaavutuksia voidaan tarkastella my0s niiden arvioinnin kautta. Tdssa
tutkimuksessa selvitettiin, miten tutkittavat korkeasti koulutetut henkil6t arvioivat henkil6kohtaisia
urasaavutuksiaan niiden térkeyden, kuormittavuuden, mielihyvidn ja uran edistimisen kannalta.
Henkilokohtaisista urasaavutuksista hahmottuu siis useita ulottuvuuksia: ne voivat tuottaa myonteisia
tunteita mutta toisaalta myos aiheuttaa kuormitusta. Lisdksi urasaavutuksista voi olla vilineellistd
hyotyd liittyen esimerkiksi uralla etenemiseen tai yksilon sosiaaliseen asemaan tyOyhteisossa.
Kestédvien tydurien malliin (De Vos ym., 2020) soveltaen henkil6kohtaiset urasaavutukset voivat siis

edistdd yksilon ja uran yhteensopivuutta, mutta mahdollisesti my0ds heikentéd sita.

Tutkimustietoa aiheesta ei toistaiseksi ole saatavilla, mutta kestévien tydurien malliin (De Vos
ym., 2020) pohjaten esitimme, ettd henkil6kohtaiset urasaavutukset voivat olla yhteydessd henkiseen
kuormitukseen ainakin seuraavilla tavoilla: Ensinnékin saavutuksiin voi liittya tiettyjd ympéristosti
ja yksilostd itsestddn ldhtoisin olevia normeja ja odotuksia. Yksilo voi esimerkiksi kokea, ettd
merkittdvin saavutuksen jilkeen hénen on jatkuvasti kyettiva suoriutumaan yhta korkealla tasolla,
mikd voi aiheuttaa stressid ja riittimattdomyyden tunteita. Toisekseen, mikédli saavutukseen
padseminen on koettu hyvin kuormittavaksi ja stressaavaksi, sithen voi liittyd paljon ristiriitaisia tai
negatiivisia tunteita. Yksilo voi kokea sisdisti tai ulkoista painetta arvostaa ja juhlia saavutustaan, tai
jopa syyllisyyttd siitd, ettei saavutus tunnukaan siltdi mitd hdn odotti. Kolmanneksi yksilon ja
ympériston yhteensopimattomuus voi johtaa siithen, ettd yksilo itse arvostaa erilaisia saavutuksia kuin

ympérdiva tyoyhteisd, miké voi aiheuttaa arvoristiriitoja.

Granstrom ja Laari (2011) tarkastelivat pro gradu -tutkielmassaan ty6hon liittyvien saavutusten
yhteyttd tyoholismiin. Tulokset olivat vaihtelevia, mutta joitakin yksittdisid yhteyksid 16ytyi:
esimerkiksi alemman keskijohdon edustajista niilld osallistujilla, jotka nimesivdt tdrkeimméksi
saavutuksekseen koulutukseen, uralla etenemiseen, ty0ssd onnistumiseen tai sosiaaliseen
menestykseen liittyvin saavutuksen, esiintyi enemmaén tycholismia kuin niilla, joilla ei vield ollut
merkittdvdd urasaavutusta. On siis mahdollista, ettd tietynlaisten urasaavutusten arvostaminen on

yhteydessa ty6holismiin, mutta timénhetkinen tutkimusnéyttod aiheesta ei ole riittavaa.

Téssd tutkimuksessa kestévid tyduria tarkastellaan myos henkilokohtaisten urasaavutusten ja
tyon merkityksellisyyden yhteyden kautta. De Vosin ja kollegoiden (2020) mukaan tyduralla

tapahtuneet ja saavutetut asiat voivat toimia ikdidn kuin kiintopisteind ja ohjata tekemidin



urapdétoksid, jotka todenndkdisemmin edistdvit yksilon ja uran yhteensopivuutta. Kestévien tydurien
mallin (De Vos ym., 2020) avulla hahmotammekin henkilokohtaisten urasaavutusten, tyon
merkityksellisyyden sekd yksilon ja uran yhteensopivuuden vélisen suhteen vastavuoroisena ja
moniulotteisena. Thannetilanteessa henkilokohtaiset urasaavutukset ja tyon merkityksellisyys voivat
muodostaa positiivisen kehédn, joka tukee tyOuran kestdvyyttd. Télloin voidaan ajatella, ettéd
henkilokohtaiset urasaavutukset tukevat merkityksellisyyden kokemusta ja toisaalta tyOssd koettu
merkityksellisyys kannustaa yksilod havainnoimaan tirkeitd saavutuksia ja niiden positiivisia
vaikutuksia. Lisdksi voidaan ajatella, ettd yksilo todenndkdisemmin saavuttaa omia uratavoitteitaan

ja kokee saavutetut tavoitteet urasaavutuksina juuri merkityksellisessa ty0ssa.

Kestidvien tyOurien mallin (De Vos ym., 2020) mukaan sekd yksilolliset ettd
toimintaymparistoon liittyvét tekijdt muovaavat tyduran kulkua. Henkil6kohtaisia urasaavutuksia ja
tyon merkityksellisyytti tutkittaessa voikin olla olennaista huomioida my®ds tietyt taustatekijét, kuten
ikd ja sukupuoli. Téssi tutkimuksessa kéytetty aineisto mahdollistaa myos akateemisessa kontekstissa
ja yritysmaailmassa tydskentelevien ihmisten vilisten erojen tarkastelun. Tyon luonne ja tyontekijille
asetetut odotukset voivat poiketa jonkin verran akatemian ja yritysmaailman vélilld, mikd voi
heijastua myds merkittdvind pidettyihin henkilokohtaisiin urasaavutuksiin. Kuvaamme jakoa
akateemisessa kontekstissa ja yritysmaailmassa tydskentelevien henkildiden valilla kasitteelld

suuntautumisala.

Tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella korkeasti koulutettujen henkil6kohtaisia urasaavutuksia ja
niiden yhteyttd tyon merkityksellisyyteen. Lisdksi tarkasteltiin taustatekijoiden yhteyttd siihen,

millaisia urasaavutuksia korkeasti koulutetut kuvaavat. Tutkimuskysymyksemme ovat seuraavat:

1. Millaisia henkilokohtaisia urasaavutuksia korkeasti koulutetut kuvaavat?
a. Ovatko taustatekijit (sukupuoli, suuntautumisala, ikd) yhteydessd henkilokohtaisten
urasaavutusten siséltdihin?
2. Miten korkeasti koulutetut arvioivat henkilokohtaisia urasaavutuksiaan?
3. Ovatko henkil6kohtaiset urasaavutukset yhteydessd tyon merkityksellisyyden kokemukseen

korkeasti koulutetuilla, ja jos ovat, milld tavoin?



TUTKIMUSMENETELMAT

Aineiston keruu ja tutkittavat

Aineiston keruu tapahtui Ty0Osuojelurahaston rahoittamassa ja Jyvéskyldn yliopiston psykologian
laitoksen toteuttamassa MOTILEAD-tutkimushankkeessa (ks. Toropainen ym., 2023), jossa tutkittiin
korkeasti koulutettujen johtamismotivaatiota, urapolkuja ja tyShyvinvointia. Hankkeeseen kuului
pitkittdistutkimus, jonka aineisto kerittiin kyselyilld kahden vuoden vélein vuosina 2017, 2019
(seurantakysely 1) ja 2021 (seurantakysely 2). Téssd tutkimuksessa kéytetddn vuoden 2021

seurantakyselyn aineistoa.

Ensimméisen aineistonkeruun otos poimittiin neljin  suomalaisen ammattiliiton
jasenrekisteristi. Tutkimuskutsu ja linkki sahkodiseen kyselyyn toimitettiin osallistujille séhkdpostilla,
ja kyselyyn vastasi 547 Professoriliiton, 753 Tieteentekijoiden liiton, 473 Suomen Ekonomien seké
362 Tekniikan Akateemisten jdsentd. Vastausprosentti oli 21. Johtotehtdvissd toimivien mdirin
kasvattamiseksi mukaan otettiin lisdksi Akavan Esimiesverkoston jésenid (n = 141), Jyviskyldn
kauppakorkeakoulun Avance-johtamiskoulutukseen tai sen organisoimaan EMBA-ohjelmaan
osallistuneita (n = 161) sekd psykologian opiskelijoiden omien verkostojensa kautta rekrytoimia
korkeasti koulutettuja johtajia (n = 22). Ensimmadiselld mittauskerralla kyselyyn vastasi yhteensi
2459 henkilod, joista johtotehtdvissd toimivia oli 1219, muita asiantuntijoita 1174 sekd tydeldmin
ulkopuolella olevia, esim. opiskelijoita tai elidkkeelld olevia, 66 henkil6d. Vastaajista 53 % oli naisia.
Ik vaihteli 25 ja 72 vuoden vililld (ka = 49, kh = 10,3). Aineistonkeruun yhteydessé kerittiin my0ds

hierarkkista esihenkil-alaisaineistoa tutkimukseen osallistuneiden johtajien kautta.

Kutsut seurantakyselyihin ldhetettiin niille vastaajille, jotka olivat antaneet suostumuksen ja
sahkopostiosoitteen seurantatutkimusta varten. Kutsuja ei kuitenkaan ldhetetty Akavan
esimiesverkoston jdsenille eikd opiskelijoiden rekrytoimille johtajille, joten ndma ryhmat jaivét pois
seurantakyselyisti. Vuoden 2019 seurantakyselyssd vastaajia oli 746, joista oli johtotehtdvissd
toimivia 319, muita asiantuntijoita 369 ja tydeldmidn ulkopuolella olevia 58. Vastaajia oli
Professoriliitosta 135, Tieteentekijoiden liitosta 282, Suomen Ekonomeista 139, Tekniikan
Akateemisista 137 sekd EMBA-ohjelmasta 53. Naisia oli 53,5 %, ja vastaajien ikd vaihteli 27 ja 74
vuoden vililld (ka =51, kh = 10,4).



Tassd tutkimuksessa kéytetddn vuoden 2021 seurantakyselyn aineistoa. Vuoden 2021 kysely
lahetettiin niille vastaajille, jotka olivat antaneet suostumuksensa seurantakyselyihin edellisilld
osallistumiskerroilla. Vastaajia oli yhteensd 641 ja vastausprosentti 70. Nykyiseen tutkimukseen
otettiin mukaan ne korkeasti koulutetut, jotka olivat vastanneet avoimeen kysymykseen
merkittivimmastd henkilokohtaisesta urasaavutuksesta vuoden 2021 seurantakyselyssd. Analyysin
ulkopuolelle rajattiin kuitenkin osallistujat, jotka olivat vastanneet avoimeen kysymykseen “en osaa
sanoa”, “en halua vastata” tai muun vastaavan sisdltdisen vastauksen, sekid osallistujat, jotka olivat
jéttdneet vastaamatta yhteen tai useampaan urasaavutuksia tai tyon merkityksellisyyttd késittelevdan
kysymykseen. Ndiden rajausten jilkeen lopullinen tutkittavien méérd oli 579. Heista johtotehtivissé
toimi 273, muita asiantuntijoita oli 293 ja tydeldmin ulkopuolella 9 henkil6d. Neljan henkilon asema
oli tuntematon. Professoriliitosta oli vastaajia 94, Tieteentekijoiden liitosta 217, Suomen
Ekonomeista 107, Tekniikan Akateemisista 110 ja EMBA-ohjelmasta 51. Naisia oli 54 % tutkituista.
Tutkittujen ikd vaihteli 29 ja 69 vuoden vililla (ka = 50, kh = 9,3). Kahden osallistujan ik ei ollut

tiedossa.

Katoanalyysissa verrattiin tutkimuksen lopullista otosta (N = 579) niihin vastaajiin, jotka olivat
jaaneet pois MOTILEAD-tutkimuksesta ennen vuoden 2021 kyselyd tai jotka rajattiin ylla
mainittujen kriteerien mukaisesti tutkimuksen ulkopuolelle (n = 1717). Tarkastelimme ndiden kahden
ryhmén vilisid eroja idn suhteen riippumattomien otosten t-testilld sekd sukupuolen ja
suuntautumisalan suhteen ristiintaulukoinnilla. 1dn tarkastelussa havaittiin, etté tutkittavat (n = 577)
ja poisjddneet (n = 1708) erosivat toisistaan merkitsevésti (#2285) = 7.758; p <.001, d = 0.35) siten,
ettd tutkimuksesta pois jddneiden joukko oli keskimiddrin vanhempi. Tutkittavien idn keskiarvo
vuoden 2019 mittauskerralla oli 45,9 vuotta ja poisjddneiden idn keskiarvo 49,5 vuotta. Ryhmien
vililld ei havaittu merkitsevii eroa sukupuolen (y*(1, N=2296) = 3.15, p = .076) tai suuntautumisalan

(A(1, N=2296) = 2.66, p = .103) suhteen.

Menetelmiit ja muuttujat

Henkilokohtaiset urasaavutukset. Henkilokohtaisia urasaavutuksia kartoitettiin  avoimella
kysymykselld "Mikd on ollut omasta mielestdsi merkittdvin tyohosi tai tyOuraasi liittyvd
saavutuksesi?” Lisdksi kolmannella mittauskerralla pyydettiin arvioimaan henkil6kohtaista
urasaavutusta neljdn kysymyksen avulla ("Miten tirked timi saavutuksesi on sinulle?”, ”Kuinka

kuormittavana koit saavutukseesi pddsemisen?”, "Missd méérin saavutuksesi on edistényt tyouraasi?”’



ja “Kuinka paljon mielihyvdd saavutuksesi on sinulle tuottanut?”’). Kuhunkin henkildkohtaista
urasaavutusta arvioivaan kysymykseen vastattiin asteikolla 1 (= ei/en lainkaan) — 5 (= erittiin paljon).
Liséksi kussakin kysymyksessé oli vastausvaihtoehto 6 (= ei koske minua), jonka vastanneet rajattiin
pois kyseisen arviointikysymyksen analyysista. Henkilokohtaisia urasaavutuksia arvioivien

kysymysten vaihteluvélit, keskiarvot ja keskihajonnat on esitetty taulukossa 1.

Tyon merkityksellisyys. Tyon merkityksellisyyttd mitattiin Stegerin ja kollegoiden (2012)
kehittimidn Work and Meaning Inventoryn (WAMI) lyhennetylld versiolla. Témén tutkimuksen
aineiston keruussa kéytetty lyhennetty kysely sisdlsi nelji myonteisen merkityksellisyyden tunnetta
mittaavaa kysymystd (esim. “Olen 16ytdnyt merkityksellisen uran.”) sekd kolme tyotéd
merkityksellisyyden ldhteend mittaavaa kysymystd (esim. “TyoOni auttaa minua ymméartdmiin
paremmin itsedni.”) Nédin ollen yhteisen hyvidn kokemusta mittaavat kysymykset jdivét pois
mittarista. Kuhunkin kysymykseen vastattiin asteikolla 1 (= tdysin eri mieltd) — 5 (= tdysin samaa
mieltd). Vastauksista muodostettiin tyon merkityksellisyyttd kuvaava keskiarvosummamuuttuja,
jonka vaihteluvili, keskiarvo, keskihajonta ja reliabiliteetti on esitetty taulukossa 1. Summamuuttujan
korkeampi arvo kuvasi vahvempaa kokemusta tyon merkityksellisyydestd. Kuten taulukosta 1 kdy

ilmi, tydon merkityksellisyyden summamuuttujan reliabiliteetti oli erinomainen.

Taustamuuttujat. Tutkimuksen taustamuuttujina tarkasteltiin ik&4 jatkuvana muuttujana,

sukupuolta (0 = nainen, 1 = mies) ja suuntautumisalaa (1 = akatemia, 2 = yritysmaailma).

TAULUKKO 1. Henkilokohtaisten urasaavutusten arviointia ja tyon merkityksellisyytti

kuvaavien muuttujien kuvailevat tiedot

Osioiden . )

Vaihteluvili n n ka kh Cronbach o
lkm

Urasaavutusten arviointi

1. ”Miten tarked tima 1 1-5 545 34 4.55 0.67 -
saavutuksesi on sinulle?”

2. ”Kuinka kuormittavana koit 1 1-5 544 35 3.71 1.02 -
saavutukseesi pddsemisen?”’

3. ”Missd méadrin saavutuksesi on 1 1-5 538 41 3.49 1.25 -
edistdnyt tyOuraasi?”’

4. ”Kuinka paljon mielihyvéa 1 1-5 544 35 4.26 0.79 -
saavutuksesi on sinulle tuottanut?”
Tyon merkityksellisyys 7 1-5 579 - 3.94 0.76 0.91

n' = vastannut asteikolla 1-5
n?= vastannut 6 “’ei koske minua”
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Aineiston analyysi

Aineiston analyysi toteutettiin SPSS Statistics 28 -ohjelmalla. Ennen mdiérillisid analyyseja
luokittelimme ensimmaéisen tutkimuskysymyksen avovastaukset henkilokohtaisista urasaavutuksista

laadullisesti koodaamalla.

Aloitimme laadullisen luokittelun kdymaélld avovastauksia ldpi itsendisesti ja pohtimalla
vastauksissa esiin nousevia teemoja ja mahdollisia luokkia. Tdmaén jélkeen kdvimme ajatuksiamme
yhdessi lépi ja muodostimme luokat, joiden perusteella aineiston koodaus tehtiisiin, sekd kuvauksen
kunkin luokan siséllostd. Sovimme aineiston koodaamisen periaatteista: Kunkin vastauksen téytyi
kuulua tasan yhteen luokkaan. Jos vastaus sisdlsi useamman luokan piirteitd, se sijoitettiin
luokittelijan arvion mukaan luokkaan, joka jollain tavalla korostui vastauksessa. Jos urasaavutuksia
oli mainittu useita, mutta vastauksen muotoilusta ei voinut paitelld tirkeysjarjestystd, luokittelu
tehtiin ensimmaiseksi mainitun saavutuksen perusteella. Tamén alustavan koodauksen valmistuttua
testasimme tekemiemme luokittelujen samankaltaisuutta Krippendorffin alfan avulla (a = 0.78).
Tulkinnassa kéytettyjen standardien mukaan o > 0.8 merkitsi luotettavaa muuttujaa ja a < 0.667 ei
luotettavaa (Krippendorff, 2019, s. 356). Testin perusteella todettiin, ettd luokittelun luotettavuus oli
riittdvan hyva analyysien suorittamiseksi. Tamén jdlkeen kdvimme yhdessé ldpi vastaukset, joissa
tekemdmme luokittelut poikkesivat toisistaan, ja pddtimme kullekin vastaukselle lopullisen luokan.
Mikéli olimme olleet samaa mieltd vastauksen luokasta, tdméd luokka sdilytettiin sellaisenaan

lopullisessa urasaavutusmuuttujassa.

Taustamuuttujien yhteyttd urasaavutuksiin tarkasteltiin sukupuolen ja suuntautumisalan osalta
’-riippumattomuustestauksella  ja  ristiintaulukonnilla, ja iin osalta  yksisuuntaisella
varianssianalyysilla (Bonferroni-parivertailu). Urasaavutusten arviointia koskevissa kysymyksissi
v>-testin oletukset eivit toteutuneet eik testi niin ollen ollut luotettava, joten urasaavutusluokkien ja
urasaavutusten arvioinnin yhteyden tarkasteluun valittiin epdparametrinen Kruskal-Wallisin testi
sekd jatkotarkasteluna parittaiset vertailut Mann-Whitneyn U-testilld. Urasaavutusluokkien yhteyttd

tyon merkityksellisyyteen tarkasteltiin kovarianssianalyysin avulla.
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TULOKSET

Urasaavutusten luokittelu

Avovastausten pohjalta muodostettiin 11 urasaavutusluokkaa. Luokat sekd niiden koko, kuvaus ja
esimerkkivastaukset on esitetty taulukossa 2. Suurin luokka oli tuloksellisuus, johon kuuluvia
saavutuksia luonnehti projektiluontoisuus, tavoitteisiin pddseminen sekd konkreettiset tulokset.
Tallaisia olivat esimerkiksi erilaiset tieteelliset julkaisut sekd myyntiprojektit. Toiseksi suurin luokka
oli urakehitys, jossa korostui tyon jatkuvuus ja uralla eteneminen, esimerkiksi professorin arvon
saaminen. Pienimmaét luokat olivat arvostus ja uskallus muutokseen. Arvostusluokka sisélsi erilaiset
palkinnot ja tunnustukset, kun taas uskallus muutokseen -luokassa tdrkeimpédnd saavutuksena
pidettiin esimerkiksi alan vaihtoa. Huomionarvoista oli myds, ettd monilla vastaajista ei ollut lainkaan

merkittavaksi koettua urasaavutusta.

TAULUKKO 2. Urasaavutusluokat ja niiden sisallot (V= 579).

Luokan nimi n (%) Kuvaus Esimerkkeja
1. Tuloksellisuus 200 Julkaisut, rahoituksen saaminen, ”Muutama tarked tieteellinen
(34,5) tutkimustulokset, innovaatiot, lapimurto”, *Yrityskaupassa
onnistunut projekti onnistuminen”, ’Isot
myyntivoitot”
2. Urakehitys 105 Uran jatkuvuus, ylennys, tiettyyn ”Professuuri”, ”Vakituinen
(18,1) asemaan paisy tyopaikka”, ”Eteneminen

uralla melko nopeasti”

3. Koulutus 48 Kouluun pédsy, valmistuminen, ”Viitoskirja”, ”Ekonomin
(3,3) tdydennyskoulutus tutkinto tyon ohessa”
4. Organisaation 41 Tyoskentely oman organisaation ” Uusien toimintatapojen
kehittiminen (7,1 hyviksi, uusien toimintamallien lanseeraaminen”,
luominen ”Laitoksen opetuksen laadun

parantaminen ja sen myota
lapdisyn parantuminen”
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Luokan nimi

n (%)

Kuvaus

Esimerkkeji

5. Sosiaalinen menestys 39 Verkostoituminen, yhteisdllisyyden ”Ilon tuominen
(6,7) edistiminen, onnistunut tyoyhteisoon”, Asiakkaiden
esihenkilotyo, asiakastyytyvaisyys jatkuva tyytyviisyys
ty6honi”
6. Itsensé kehittdminen 33 Asiantuntijaksi kasvaminen, uudet ” Olen onnistunut
(5.7) taidot ja oivallukset soveltamaan osaamistani
hyvin monella eri alalla”,
”Olen oppinut paljon ja
jakanut oppimaani muille”
7. Ohjaus ja mentorointi 23 Viitoskirjojen ohjaaminen, ”Uuden tutkijasukupolven
(4,0) nuorempien kollegoiden tukeminen kasvattaminen”,
”Ensimmadisen ohjattavani
viittely”
8. Arvostus 19 Palkinnot, tunnustukset ”Kansainvilinen arvostus”,

(3,3) ”Suurehko palkinto
pedagogisesta tyostd.”

”Olen uskaltanut
kouluttautua ja vaihtaa uraa”

9. Uskallus muutokseen 13 Alan, tyopaikan tai tehtdvin vaihto,
(2,2) siirtyma palkkatyosti yrittijyyteen tai
toisin pdin

10. Muut 24 Muihin luokkiin sopimattomat ”Monia tasaveroisesti
4.1) vastaukset merkittavia”

11. Ei saavutuksia 34 Ei merkittaviksi koettua ”Ei ole”
(5,9 urasaavutusta

Taustamuuttujien yhteys urasaavutuksiin

Sukupuolen ja suuntautumisalan yhteytti urasaavutusluokkiin tarkasteltiin y* -testauksen ja
ristiintaulukoinnin avulla. > -testauksen ehdot toteutuivat seki sukupuolen etti suuntautumisalan
kohdalla, joten testaus oli luotettava. Ristiintaulukoinnin tulokset on ilmoitettu taulukossa 3. Testaus
osoitti, ettd sukupuolen ja urasaavutusluokkien vililla oli merkitsevé yhteys ()*(10, N = 579) = 18.65,
p = .045). Taulukosta ndhdédédn, ettd miehet olivat yliedustettuina tuloksellisuutta kuvaavassa
urasaavutusluokassa ja naiset puolestaan urakehitystd kuvaavassa urasaavutusluokassa. Myds

suuntautumisalan ja urasaavutusluokkien valiltd 16ytyi merkitsevid yhteyksid (y*(10, N = 579) = 45.01,
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p < .001). Akateemiset vastaajat olivat yliedustettuina koulutusta, arvostusta sekd ohjausta ja
mentorointia kuvaavissa luokissa. Yritysmaailmaa edustavat vastaajat olivat puolestaan
yliedustettuina luokissa, joita kuvasivat uskallus muutokseen, sosiaalinen menestys ja organisaation

kehittdminen.

Iin yhteyttd urasaavutusluokkiin tarkasteltiin yksisuuntaisella varianssianalyysilla ja
Bonferroni-parivertailuilla. Tulokset on ilmoitettu taulukossa 4. Varianssianalyysin tulokset
osoittivat, ettd urasaavutusluokkien ja idn vélilld oli merkitsevid yhteyksia (£(10, 266) = 5.43, p <
001, n?> = 0.09). Parivertailuissa ohjaus ja mentorointi -luokka erottui selkesti: sithen kuuluvat
henkil6t olivat keskimddrin vanhempia kuin ne, jotka kuuluivat luokkiin tuloksellisuus, urakehitys,
koulutus, organisaation kehittiminen, sosiaalinen menestys, itsensd kehittdminen, uskallus
muutokseen ja ei saavutuksia. Lisdksi koulutusluokkaan kuuluvat olivat keskimdirin nuorempia kuin
arvostus- ja tuloksellisuusluokkiin kuuluvat, ja arvostusluokassa oltiin keskimairin vanhempia kuin

el saavutuksia -luokassa.
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TAULUKKO 3. Tutkittavien lukumééirat urasaavutusluokissa sukupuolen ja suuntautumisalan mukaan (ristiintaulukointi).

1. . 2. Urakehitys 3. Koulutus 4. Or.ga{nsgatlon 5. Sosiaalinen 6..It.s.en.sa 7. OhJau§ B e A vostus 9. Uskallus 10. Muut 11. Ei ' Vhieensé
Tuloksellisuus (n=105) (n = 48) kehittdminen menestys kehittdminen  mentorointi (n=19) muutokseen (n=24) saavutuksia (n=579)
(n=200) " " (n=41) (n=39) (n=33) (n=23) (n=13) " (n=134)
Sukupuoli
Nainen 92AE 70YE 29 23 24 20 12 10 8 11 13 312
(46,0 %) (66,7 %) (60,4 %) (56,1 %) (61,5 %) (60,6 %) (52,2 %) (52,6 %) (61,5 %) (45,8 %) (38,2 %) (53,9 %)
Mies 108YE 354E 19 18 15 13 11 9 5 13 21 267
(54,0 %) (33,3 %) (39,6 %) (43,9 %) (38,5 %) (39,4 %) (47,8 %) (47,4 %) (38,5 %) (54,2 %) (61,8 %) (46,1 %)
Suuntautumisala
Akatemia 105 62 34YE 13AE 134 16 20YE 15YE 2AE 14 17 311
(52,5 %) (59,0 %) (70,8 %) (31,7 %) (33,3 %) (48,5 %) (87,0 %) (78,9 %) (15,4 %) (58,3 %) (50,0 %) (53,7 %)
Yritysmaailma 95 43 147E 28YE 26YE 17 3AE 4AE 11YE 10 17 268
(47,5 %) (41,0 %) (29,2 %) (68,3 %) (66,7 %) (51,5 %) (13,0 %) (21,1 %) (84,6 %) (41,7 %) (50,0 %) (46,3 %)
AE = aliedustus/odotettua pienempi méiri, mukautettu standardoitu jainnds < -2
YE = yliedustus/odotettua suurempi méiri, mukautettu standardoitu jidnnds > 2
TAULUKKO 4. Tutkittavien ika saavutusluokissa, ka (kh) (ANOVA).
1. 2. 3. Or an‘ils.aation Sosia15a.1inen 6. Itsensd 7. Ohjaus ja 8. 9. Uskallus 10. 11. Ei Yhi
Tuloksellisuus ~ Urakehitys ~ Koulutus ke%ittﬁminen menestys kehittdiminen = mentorointi Arvostus muutokseen Muut saavutuksia (n= 5'77) Parivert.!
(n=198) (n=105) (n=48) (n=41) (n:39y) (n=33) (n=23) (n=19) (n=13) (n=24) (n=134)
7>1.23,4,596,11
I 512 48,1 458 50,1 50,2 48,9 58,2 55,6 46,0 50,5 46,2 499 318
9.3) 8.9) 9.8) 9.3) (7.5) (10.1) (5.6) (7.8) (8.6) (8.6) 8.2) 9.3) ’

11<8

! Parittaiset vertailut Bonferroni-korjauksella
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Urasaavutusten arvioinnin yhteys urasaavutusluokkiin

Urasaavutusten arviointikysymysten tulokset luokittain on esitetty taulukossa 5 ja havainnollistettu
kuviossa 2. Ei saavutuksia -luokan vastaajamiéran havaittiin olevan hyvin alhainen urasaavutusten
arviointikysymyksissd (n = 2), joten se péétettiin jittdd pois tarkastelusta. Kruskal-Wallisin testin
avulla havaittiin, ettd urasaavutusten arviointikysymysten keskiarvoissa oli merkitsevid eroja
urasaavutusluokkien vililld kaikissa neljdssd kysymyksessd. Luokkien suuren méédrdn vuoksi
tarkastelun rajaksi péétettiin parivertailuissa ottaa p < .001, jolloin merkitsevid eroja oli vain
kysymyksissd 2 (”Kuinka kuormittavana koit saavutukseesi pddsemisen?”’) ja 3 ("Missd madrin

saavutuksesi on edistinyt tyduraasi?”).

Kuten taulukosta 5 kiy ilmi, koulutukseen liittyvét saavutukset koettiin kuormittavammiksi
kuin sosiaaliseen menestykseen, itsensd kehittdmiseen ja urakehitykseen liittyvit. Lisdksi
tuloksellisuuteen liittyvit saavutukset koettiin kuormittavammiksi kuin urakehitykseen ja itsensd
kehittdmiseen liittyvit. Kun tarkasteltiin luokkakohtaisesti sitd, missd madrin saavutus oli edistinyt
tyouraa, havaittiin, ettd urakehitykseen liittyvien saavutusten koettiin edistdneen tyduraa enemmén
kuin tuloksellisuuteen tai ohjaukseen ja mentorointiin liittyvien. Lisdksi koulutukseen liittyvien

saavutusten koettiin edistdneen tyduraa enemmin kuin ohjaukseen ja mentorointiin liittyvien.
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TAULUKKO 5. Urasaavutusten arviointikysymysten keskiarvot ja keskihajonnat urasaavutusluokissa, Kruskal-Wallisin testin tulos ja

luokkien parivertailut.

s 2 Ui S Kovlas 4 0rmisaion S Sosmlnn Gt 0 OO0 o %0 g e
(n=198-200)  (n=102-105)  (n=48) (1= 41) (1= 39) (1 33) (n=23) (n=19) hola 1y (722 WallisH

1. Miten tarked
tama 4.53 4.50 4.65 4.51 4.56 4.73 4.78 4.79 4.62 4.32 20.06* )
saavutuksesi on (0.66) (0.68) (0.60) (0.75) (0.55) (0.52) (0.42) (0.42) (0.51 (0.78)
sinulle?
2. Kuinka
kuormittavana 3.91 3.41 4.17 3.95 3.36 3.24 3.39 3.63 3.46 3.91 53 6 3>2,5,6
koit saavutukseesi (0.92) (1.04) (0.88) (1.05) (0.99) (0.87) (0.99) (1.21) (0.97) (1.07) 1>2,6
padsemisen?
3. Missd méérin
saavutuksesi on 3.27 3.99 3.85 3.51 3.33 3.76 2.61 3.11 3.75 3.62 47 gk 2>1,7
edistinyt (1.20) (1.06) (1.09) (1.27) (1.31) (1.15) (1.31) (1.37) (1.49) (1.40) 3>7
tyouraasi?
4. ”Kuinka paljon
mielihyvai 4.29 4.23 4.21 4.15 4.36 4.24 4.43 4.74 4.54 4.00 2171 )
saavutuksesi on (0.73) (0.81) (0.82) (0.73) (0.63) (0.87) (0.79) (0.56) (0.66) (0.93)

sinulle tuottanut?”’

*p <.05, *** p <.001
! Mann-Whitney U, merkitsevyyden rajana p <.001
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1. Miten tarkea tama
saavutuksesi on sinulle?
= =2. Kuinka kuormittavana koit
saavutukseesi paasemisen?
—-— 3. Missad madrin saavutuksesi
on edistanyt tyduraasi?
4. Kuinka paljon mielihyvaa
== saavutuksesi on sinulle
tuottanut?

ka

7 2 ) g g - & o 7
2 % o o <,
%, % Y, m, % e %, %,
R % %, 3, S % %
e Q) . s, %, ) %
%, %, %, % 7 %,
“x
% % ‘33‘;% o, %,

2 R ) % %,

Urasaavutusluokat

KUVIO 2. Urasaavutusten arviointikysymysten keskiarvot (ka) urasaavutusluokissa.

Urasaavutusluokkien yhteys merkityksellisyyteen

Urasaavutusluokkien ja tyon merkityksellisyyden yhteyttd tutkittiin kovarianssianalyysin avulla.
Korrelaatiotarkastelussa havaittiin, ettd ikd (r=.112, p =.007) ja suuntautumisala (r=-.115, p =.005)
korreloivat merkitsevésti tyon merkityksellisyyden kokemuksen kanssa, joten ndiden muuttujien
vaikutus kontrolloitiin analyysissa. Tyon merkityksellisyyden muuttujan keskiarvot ja keskihajonnat,

kun iki ja suuntautumisala on kontrolloitu, on kuvattu taulukossa 6.

Kovarianssianalyysissa havaittiin, ettd urasaavutusluokka selitti tyon merkityksellisyyden
kokemusta merkitsevisti, kun idn ja suuntautumisalan vaikutus oli kontrolloitu (ks. taulukko 6).
Lisdksi tyon merkityksellisyyden ja suuntautumisalan vélilld oli merkitsevé yhteys (F(1, 564) = 6.34,
p = .012, n* = 0.011) siten, ettii akateemista tyotd tekevilli merkityksellisyys oli korkeampaa.
Merkityksellisyyden ja iin vililld ei ollut merkitsevdi yhteytti (F(1, 564) = 3.43, p = .064, n? =
0.006). Urasaavutusluokka, ikd ja suuntautumisala selittivét yhdessd tyon merkityksellisyytta (F(12,
564) =3.58, p <.001, 1> = 0.071).
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Parivertailuissa havaittiin, etté ei saavutuksia -luokassa tyon merkityksellisyys oli merkitsevésti
heikompaa kuin tuloksellisuudessa (p < .001), urakehityksessa (p < .001), koulutuksessa (p = .015),
organisaation kehittdmisessd (p < .001) ja sosiaalisessa menestyksessd (p = .011), kun idn ja
suuntautumisalan vaikutus oli kontrolloitu. Muita merkitsevié eroja ei havaittu urasaavutusluokkien

vililld. Urasaavutusluokkien yhteys tyon merkityksellisyyteen on havainnollistettu kuviossa 3.
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TAULUKKO 6. Kovarianssianalyysin tulokset: tyon merkityksellisyyden keskiarvot (ka) ja keskihajonnat (kh) urasaavutusluokissa, kun

iin ja suuntautumisalan vaikutus on kontrolloitu.

1. 2. 3. o 4 i Sosi 5'1. 6. Itsensd 7. Ohjaus ja 8. 9. Uskallus 10. Muut 11. Ei Parittaiset ~ F-testi  dfl  df2 n?
Tuloksellisuus ~ Urakehitys ~ Koulutus k;gl?:;;ﬁ?nleol? I?ltﬁi:lsltnesn kehittiminen =~ mentorointi ~ Arvostus  muutokseen ( '= 2‘2; saavutuksia vertailut!
(n=198) (n=105)  (n=48) a nesy (n=33) (n=23) (n=19) (n=13) " (n=34)
(n=41) (n=39)
ka (kh)
3.98 4.05 3.93 4.12 3.97 3.90 3.93 3.85 4.00 3.91 3.32 11< 2055 10 564  0.05
(0.05) (0.07) (0.11) (0.12) (0.12) (0.13) (0.16) 0.17) (0.21) (0.15) (0.13) 1,2,3,4,5 ’ )
**p<.01

! Bonferroni-vertailu
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Urasaavutusluokat

KUVIO 3. Tyon merkityksellisyyden keskiarvot urasaavutusluokissa (kovarianssianalyysi;

iké ja suuntautumisala kontrolloitu).

POHDINTA

Tarkastelimme téssé tutkimuksessa korkeasti koulutettujen henkilokohtaisia urasaavutuksia ja niiden
yhteyttd tyon merkityksellisyyteen teoreettisena viitekehyksendmme De Vosin ja kollegoiden (2020)
kestdvien tyourien malli. Henkilokohtaisia urasaavutuksia on tutkittu hyvin niukasti, joten
tuloksemme tarjoavat arvokasta tietoa suomalaisten korkeakoulutettujen itse raportoimista
urasaavutuksista. Tavoitteenamme oli selvittdd, millaisia henkilokohtaisia urasaavutuksia korkeasti
koulutetut henkilot kuvaavat, miten he arvioivat omia urasaavutuksiaan ja ovatko urasaavutusten
siséllot yhteydessd tyon merkityksellisyyteen. Lisédksi tarkasteltiin taustatekijoiden (sukupuoli,

suuntautumisala, ikd) yhteyttd urasaavutusluokkiin.
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Henkilokohtaiset urasaavutukset ja niiden arviointi

Korkeasti koulutettujen kuvaamia henkilokohtaisia urasaavutuksia tarkastellessamme 10ysimme
yhteensd 11 urasaavutusluokkaa, joista suurimmat olivat tuloksellisuus ja urakehitys, pienimmét
puolestaan arvostus ja uskallus muutokseen. Tuloksellisuus nousi esille erityisen usein, silld noin joka
kolmas wvastaaja piti tuloksellisuuteen liittyvdd urasaavutustaan kaikkein merkittdvimpéna.
Urakehitykseen liittyvin saavutuksen puolestaan mainitsi ldhes joka viides vastaaja, kun taas muita
saavutuksia kuvattiin huomattavasti harvemmin. Havaitsimme myds, ettd osalla korkeasti
koulutetuista ei ollut lainkaan merkittdvdksi koettua urasaavutusta. Kokonaisuudessaan
henkilokohtaiset urasaavutukset arvioitiin tarkeiksi ja niiden koettiin tuottaneen paljon mielihyvéaa.
Liséksi urasaavutukset olivat keskimédrin edistdneet vastaajien tyduraa jonkin verran ja niihin

padsemisen koettiin olleen melko kuormittavaa.

Teoreettisen viitekehyksemme eli kestdvien tydurien mallin (De Vos ym., 2020) kontekstissa
16ydettyjen urasaavutusten voidaan néhdé heijastavan tydurien moninaisuutta. Henkilokohtaisten
urasaavutusten kirjo on laaja, silld on yksilollistd, millaiset asiat koetaan oman tyOuran kannalta
tarkeind. Lisdksi urasaavutusten arviointikysymykset voidaan kytked mallin kestdvdn uran
indikaattoreihin. Tyduran edistdmisen voi ajatella linkittyvén erityisesti tuottavuuden indikaattoriin,
kuormittavuuden terveyden indikaattoriin ja saadun mielihyvin puolestaan onnellisuuden
indikaattoriin. Urasaavutusten voidaan siis ajatella omalta osaltaan kuvaavan yksilon ja uran

yhteensopivuutta.

Loytdmiemme urasaavutusten sisdlloissd voi havaita yhtymékohtia aiempiin tutkimuksiin.
Granstromin ja Laarin (2011) pro gradu -tutkielmassa, joka on tietddksemme ainoa suomalaisten
tyohon liittyvid saavutuksia tarkasteleva tutkimus omamme lisdksi, havaittiin yhdeksén
saavutusluokkaa, joista kuusi oli yhtenevid oman tutkimuksemme urasaavutusluokkien kanssa:
organisaation kehittdminen, sosiaalinen menestys, uskallus muutokseen, koulutus, muut saavutukset
sekd ei saavutuksia. Lisdksi Granstromin ja Laarin tutkimuksen tydssd onnistuminen -luokka
vaikuttaa vastaavan sisdllollisesti tdmidn tutkimuksen tuloksellisuusluokkaa, wvaikkakin he
siséllyttdvat tydssd onnistumisen luokkaan myds tunnustukset, jotka tdssd tutkimuksessa sijoitettiin
erilliseen arvostusluokkaan. Tamén tutkimuksen urakehitysluokka puolestaan vaikuttaa sisédltivin

Granstromin ja Laarin luokat uralla eteneminen ja tydpaikan séilyttdminen.
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On syytd huomioida, ettd Granstromin ja Laarin (2011) tutkittavien joukko eroaa joiltakin osin
omastamme. Heiddn tutkittavansa olivat johtotehtdvissd tydskentelevid Tekniikan Akateemisten
Liiton ja Suomen Ekonomiliiton jdsenid, joten heidédn tuloksensa kuvastavat ennen kaikkea
yritysmaailmassa teknisilli ja talousaloilla tyoskentelevid henkil6itd, kun taas omassa
tutkimuksessamme oli mukana myd&s professoreita ja tieteentekijoitd. Lisdksi Granstromin ja Laarin
vastaajista yli kaksi kolmasosaa oli miehid; tdssd tutkimuksessa sukupuolijakauma oli tasaisempi.
Koulutustason osalta tutkittavat olivat kuitenkin samankaltaisia, silld suurin osa GranstrOmin ja
Laarin tutkittavista oli korkeasti koulutettuja. Néissd kahdessa tutkimuksessa 10ydetyilla
urasaavutusluokilla onkin huomattavan paljon yhteistd, mikd vaikuttaa viittaavan siihen, etti
korkeasti koulutettujen henkilokohtaisissa urasaavutuksissa nousevat melko johdonmukaisesti esille

tietyt teemat.

Henkilokohtaisia urasaavutuksia on mahdollista tarkastella toteutuneiden uratavoitteiden
nikokulmasta. Aiemmissa uratavoitteisiin keskittyvissd tutkimuksissa 16ydetyt tavoitekategoriat
ovatkin siséllollisesti melko samankaltaisia timén tutkimuksen urasaavutusten kanssa. Sekd Hyvosen
ja kollegoiden (2009) ettd Huhtalan ja kollegoiden (2013) uratavoitetutkimusten kategorioissa
toistuvat esimerkiksi uralla eteneminen, osaamisen kehittdminen ja organisaatioon liittyvit tavoitteet.
Tama vaikuttaa viittaavan siihen, ettd urasaavutukset ja uratavoitteet linkittyvit toisiinsa ja
samankaltaisia asioita pidetddin tyouran kannalta tirkeind ja tavoittelemisen arvoisina sekd ennen
niiden saavuttamista ettd sen jdlkeen. On kuitenkin huomionarvoista, ettdi molemmissa
uratavoitetutkimuksissa hyvinvointi nimettiin tdrkedksi tavoitteeksi, mutta urasaavutusten
kontekstissa hyvinvointi e silti vaikuta nousevan esille juuri lainkaan. Tdma voi selittyd silld, ettd
hyvinvointi on varsin monitahoinen ja dynaaminen kisite, eikd sitd tyypillisesti ajatella asiana, jonka

voi lopullisesti saavuttaa.

Tutkimuksessamme yli puolet vastaajista mainitsi merkittdvimmaiksi urasaavutuksekseen
tuloksellisuuteen tai urakehitykseen liittyvin saavutuksen. Tulos on samansuuntainen Granstromin ja
Laarin (2011) havaintojen kanssa. Korkeasti koulutettujen suomalaisten merkittivissa
urasaavutuksissa vaikuttavat siis korostuvan juuri tuloksellisuus ja uralla eteneminen. Tdméd voi
osittain johtua kyseisten urasaavutusluokkien sisdllollisestd laajuudesta, mutta toisaalta tulos voi
liittyd my0s nykypdivén tyoeldmén luonteeseen. Tuottavuus ja konkreettiset tulokset ovat tarkeitd
paitsi organisaation toiminnan kannalta, my0s yksilon oman menestyksen mittarina, ja etenemisti
yhd korkeampaan asemaan pidetddn tavoiteltavana. Tuloksellisuuteen ja urakehitykseen liittyvit

saavutukset ovat usein myds konkreettisia ja ndin ollen saattavat nousta herkemmin esille
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urasaavutuksista kysyttdessd. Esimerkiksi ylennys tai tietyn projektin loppuunsaattaminen voivat olla

saavutuksina selkedmpid ja tunnistettavampia kuin vaikkapa ty0yhteison ilmapiirin kehittdminen.

Urasaavutusten arvioinnissa havaittiin eroa urasaavutusten sisdltojen vélilld erityisesti siind,
kuinka kuormittavana saavutusta pidettiin ja kuinka paljon sen koettiin edistineen tyoOuraa.
Koulutukseen liittyvét saavutukset koettiin kuormittavammiksi kuin urakehitykseen, sosiaaliseen
menestykseen ja itsensd kehittdmiseen liittyvdt saavutukset. Koulutukseen liittyvdt saavutukset
saattavat aiheuttaa erityisen paljon kuormitusta, koska tutkinnon tai muun koulutuksen suorittaminen
voi vaatia paljon aikaa ja psykologisia resursseja ja toisaalta se voi myOs suoraan vaikuttaa
tulevaisuuden uramahdollisuuksiin. Esimerkiksi tohtorintutkintoa suorittavien onkin havaittu usein
kokevan pitkdaikaista stressid opintojensa aikana (ks. McAlpine ym., 2020). Lisdksi tuloksellisuuteen
liittyvét saavutukset koettiin kuormittavammiksi kuin urakehitykseen ja itsensd kehittdmiseen
liittyvdat saavutukset. Tuloksellisuusluokka on sisdlloltddn varsin laaja, mutta sen sisdltimat
saavutukset, kuten rahoituksen saaminen tai yrityskaupassa onnistuminen, voivat olla kytkoksissé
esimerkiksi yksilon toimeentuloon ja niihin voi liittyd ulkopuolelta asetettuja vaatimuksia tai

aikarajoja, miké voi lisdtd kuormittavuuden kokemusta.

Urakehitykseen liittyvid saavutuksia pidettiin enemmin ty0uraa edistdvind kuin
tuloksellisuuteen tai ohjaukseen ja mentorointiin liittyvid saavutuksia, ja koulutukseen liittyvid
saavutuksia puolestaan enemmin tyOuraa edistivind kuin ohjaukseen ja mentorointiin liittyvid
saavutuksia. Siséllollisesti uran edistimiseen liittyvit tulokset voivat selittyé silld, ettd ohjaukseen ja
mentorointiin liittyvissd saavutuksissa ei ldhtokohtaisesti ole keskeistd oman vaan jonkun toisen uran
edistiminen, ja lisdksi ohjaajan asemassa oleva henkild on mahdollisesti jo saavuttanut urallaan
melko korkean aseman. Tété tukee my0s 10ydoksemme, ettd vastaajat, joiden urasaavutusta luonnehti
ohjaus ja mentorointi, olivat keskimairin vanhempia kuin muut. 1dn ja kokemuksen karttuessa
nuorempien kollegoiden tukeminen saattaa nousta tirkedmmdéksi kuin oman uran edistiminen.
Urakehitys ja koulutus puolestaan jo itsessdén sisdltidvit ajatuksen uralla etenemisestd, minkd vuoksi
nditd saavutuksia saatettiin pitdd enemmaén tyduraa edistdvind. Tuloksia tulkittaessa on kuitenkin
tdrkedd huomioida, ettd urasaavutusluokkien viliset erot saavutusten arvioinneissa eivit olleet

erityisen selkeitd. Yksilollinen vaihtelu luokkien sisdlld vaikuttaakin olevan melko suurta.
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Taustatekijoiden yhteys henkilokohtaisiin urasaavutuksiin

Taustatekijat olivat yhteydessd urasaavutusten siséltdihin. Sukupuolen suhteen havaitsimme, ettd
naiset olivat yliedustettuina urakehitysluokassa ja miehet puolestaan tuloksellisuusluokassa. Tamé
16ydos saa tukea myos Granstromin ja Laarin (2011) pro gradu -tutkielmasta: heidédn luokittelussaan
naiset olivat yliedustettuina koulutukseen ja uralla etenemiseen liittyvissd luokissa, miehet taas
luokissa tydssd onnistuminen, uskallus muutokseen ja tyOpaikan séilyttiminen. Tulosten perusteella
naisten voi tulkita arvostavan erityisesti uran jatkuvuutta ja muodollista uralla etenemistd, kuten
tutkinnon loppuun saattamista tai ylennyksen saamista, kun taas miesten kohdalla tirkeéksi
vaikuttavat nousevan konkreettiset tulokset ja onnistumiset. Tétd voivat osittain selittdd naisten ja
miesten sosiaalisten roolien erot. Naiset esimerkiksi pitdvédt edelleen huomattavasti pidempid
perhevapaita miehiin verrattuna: vuonna 2022 vanhempainpaivérahapaivistd 88 % korvattiin naisille
(Kela, 2022). Naiset saattavatkin tyypillisesti kohdata enemmén haasteita tydon ja perheen
yhteensovittamiseen liittyen ja joutua ponnistelemaan uransa jatkuvuuden eteen, jolloin he kenties

my0s arvostavat jatkuvuutta miehid enemmaén.

My®ds suuntautumisalan ja urasaavutusten véliltd 16ytyi yhteyksid. Akateemisessa kontekstissa
korostuivat koulutukseen, arvostukseen sekd ohjaukseen ja mentorointiin liittyvit saavutukset. Tama
voi selittyd silld, ettd muodollinen koulutus on tirked osa korkeakouluissa tydskentelevien urapolkua,
ja samaten tunnustuksilla ja palkinnoilla voi akateemisessa tyossd olla enemmén painoarvoa kuin
yritysmaailmassa. Lisdksi ohjauksella ja mentoroinnilla on merkittdvd rooli tiedeyhteisossd, ja
monissa avovastauksissa nousikin esille ajatus uuden tutkijasukupolven kasvattamisesta ja tieteen
tekemisen yhteisollisyydestd. Yritysmaailmassa tydskentelevien vastaajien joukossa puolestaan
korostuivat urasaavutukset, joita kuvasivat uskallus muutokseen, sosiaalinen menestys seki
organisaation kehittiminen. Néiden urasaavutusten voidaan ndhdid heijastelevan yritysmaailman

dynaamista, yksilon aktiivisuutta arvostavaa luonnetta.

Lopuksi havaitsimme, etté ikd oli yhteydesséd henkilokohtaisiin urasaavutuksiin. Ohjaukseen ja
mentorointiin liittyvin urasaavutuksen maininneet olivat vanhempia mahdollisesti siitd syystd, ettd
ohjausta antaakseen tdytyy myos itse olla urallaan tarpeeksi pitkélld ja omata tarpeeksi
asiantuntemusta aiheesta. Liséksi oman tiedon jakaminen nuoremmalle sukupolvelle saattaa nousta
yhéd merkityksellisemmaksi idn my6td. On syytd huomioida, ettd ohjaukseen ja mentorointiin liittyvid
saavutuksia kuvasivat ennen kaikkea akateemisessa kontekstissa tydskentelevit, jotka olivat myos

keskimidrin vanhempia kuin yritysmaailmassa tyoskentelevit (Toropainen ym., 2023). Ién ja
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suuntautumisalan vaikutukset saattavat siis kietoutua yhteen. Lisdksi koulutukseen liittyvéin
saavutuksen maininneet olivat keskimdirin nuorempia kenties siksi, ettd nuoret kokevat usein juuri
koulutuksen ja valmistumisen suurimmaksi saavutuksekseen, eivitkd ole ehkd vield ehtineet kokea

muita saavutuksia urallaan.

Henkilokohtaiset urasaavutukset ja tyon merkityksellisyys osana kestivii tyouria

Tutkittaviemme kokema tyon merkityksellisyys oli keskimiédrin melko korkeaa. Havaitsimme
urasaavutusten olevan yhteydessé tyon merkityksellisyyden kokemukseen siten, etté ne, joilla ei ollut
merkittdvad urasaavutusta, arvioivat tyonsid vihemmain merkitykselliseksi kuin ne, joiden saavutusta
luonnehti tuloksellisuus, urakehitys, koulutus, organisaation kehittdminen tai sosiaalinen menestys.
Tuloksemme viittaavat siis siihen, ettd henkilot, jotka eivit koe saavuttaneensa tyouralla mitddn
merkittdvad, arvioivat myos tyonsd merkityksellisyyden matalammaksi kuin muut. Térkeédksi
vaikuttaa siis nousevan urasaavutusten sisdllon sijaan se, ettd yksilo ylipddtdan tunnistaa saavutuksien

olemassaolon omalla urallaan.

De Vos ja kollegat (2020) toteavat, ettd kestdvien tydurien rakentumisen kannalta yksilon on
tarkedd olla tietoinen siitd, mikd hénelle on omalla urallaan tirkedd. Onkin huomionarvoista, etti
tutkimuksessamme 34 henkildd vastasi, ettei heilld ole urasaavutusta, vaikka merkittdville
urasaavutuksille ei asetettu mitddn kriteerejd eikd saavutuksen puuttumista mainittu
vastausvaihtoehtona. Vastaajat eivdt siis vaikuttaneet hahmottavan urallaan tapahtuneita asioita
urasaavutuksina. Kestdvien tyourien malliin (De Vos ym., 2020) linkittden tillainen ajattelutapa voi
asettaa haasteita tyouran kestdvyydelle, kun taas tietoisuus omista onnistumisista voi olla
voimavaratekijd, joka tukee tyOuran kestidvyyttd. On esimerkiksi mahdollista, ettd henkil6illd, jotka
kykenevdt nimedmédidn omia urasaavutuksiaan, on yleisesti ottaen vahvempi taipumus havaita
tydssddn myonteisid asioita, jolloin he myds kokevat korkeampaa merkityksellisyyttd kuin henkilot,

joilla ei ole urasaavutuksia.

De Vosin ja kollegoiden (2020) mukaan uran tapahtumat ja niihin liitetyt merkityksellisyyden
kokemukset ohjaavat yksilon pddtoksentekoa. Esittelimme johdannossa ajatuksen, ettd
urasaavutukset ja merkityksellisyyden kokemus voivat muodostaa positiivisen kehén, joka tukee
tyouran kestdvyyttd: urasaavutusten voi olettaa lisddvin merkityksellisyyden tunnetta, joka

puolestaan kannustaa kohti uusia saavutuksia. Tuloksemme vaikuttavat tukevan tétéd ajatusta ainakin
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siltd osin, ettd wurasaavutusten puute vaikuttaa olevan yhteydessd matalampaan tyon
merkityksellisyyteen. Henkilokohtaisten urasaavutusten tuoma merkityksellisyyden tunne voi ohjata

yksiléd rakentamaan kestdvidmpda tyduraa, jota luonnehtivat tuottavuus, terveys ja onnellisuus.

Tutkimuksen vahvuudet, rajoitukset ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksemme keskeinen vahvuus on, etti se kartoittaa hyvin vihén tutkittua aihealuetta ja tarjoaa
siten uuden nakokulman tydurien tutkimukseen. Tieto henkilokohtaisista urasaavutuksista on tirkeéa,
koska se voi auttaa ymmértdmiin kestdvien tydurien rakentumista ja merkityksellisen tyon
osatekijoitd. Henkilokohtaisista urasaavutuksista suomalaisessa yritysmaailmakontekstissa on
ailemmin tehty vain yksi pro gradu -tutkielma (Granstrdom & Laari, 2011), eikd akateemista tyota
tekevien henkilokohtaisia urasaavutuksia ole aiemmin tutkittu. Lisdksi vahvuutena voidaan pitda

aineiston suurta kokoa seké tasaista sukupuoli- ja suuntautumisalajakaumaa.

Tutkimuksen rajoitus on, ettd aineisto koostuu korkeasti koulutetuista akateemisessa
kontekstissa ja yritysmaailmassa tyOskentelevistd henkil6istd, jolloin tuloksia ei voida yleistdd muista
koulutustaustoista tuleviin tai muunlaisissa tehtivissd tyoskenteleviin. Rajoituksena voidaan pitdé
myos sitd, ettd tyon merkityksellisyyden mittaamisessa oli kdytdssd Stegerin ja kollegoiden (2012)
WAMI-mittarin lyhennetty versio, josta oli jatetty pois yhteisen hyvin luomisen kokemusta mittaavat
kysymykset. Onkin mahdollista, ettei tutkimuksemme tavoittanut merkityksellisyyden kokemuksen
kaikkia puolia, sillda WAMI:n lisdksi tyon merkityksellisyyttd voidaan hahmottaa my6s muilla tavoin.
Esimerkiksi Rantanen ja kollegat (2024) kuvaavat tyon merkityksellisyyttd tyon merkitysten ja
tayttymysten kyselyn avulla, joka tarkastelee tyohon liittyvien odotusten ja niiden toteutumisen
suhdetta seitsemidn merkityksellisyyden ulottuvuuden kautta. Tdmén ndkokulman voidaan ajatella

huomioivan yksilon ja uran yhteensopivuuden merkityksen WAMI:a syvéllisemmin.

Tieto henkilokohtaisista urasaavutuksista on toistaiseksi rajattua, ja lisdd tutkimusta tarvitaan.
Olemme tuoneet ilmi, ettd urasaavutukset voidaan ndhdi toteutuneina uratavoitteina, mutta siité,
vastaavatko asetetut uratavoitteet lopulta koettuja urasaavutuksia, ei ole vield tutkittua tietoa.
Jatkotutkimuskohteeksi ehdotammekin uratavoitteiden ja urasaavutusten yhteyden kartoittamista
pitkittiisasetelmalla. Uratavoitteiden ja -saavutusten tutkiminen yhdessd voisi auttaa ymmaértamadn
tavoitteiden asettamisen, saavutusten tunnistamisen ja tyon merkityksellisyyden kokemuksen

vuorovaikutusta ja selkeyttdd, millainen rooli uratavoitteilla ja -saavutuksilla voi yhdessd olla
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kestdvalla tyouralla. Lisdksi esittelimme ajatuksen tyduran kestidvyyttd vahvistavasta positiivisesta
kehistd, jossa saavutukset tukevat merkityksellisyyttd ja merkityksellisyys puolestaan kannustaa
yksil6a kohti uusia saavutuksia. Vaikka tuloksemme vaikuttavat tukevan tétéd ajatusta, jatkotutkimus
aiheesta on tarpeen. Laajempi tutkimusndyttd henkilokohtaisten urasaavutusten ja tyon
merkityksellisyyden vuorovaikutussuhteesta tarjoaisi uusia mahdollisuuksia kestdvien tyOurien

tutkimukselle.

Johtopaatokset

Tutkimuksemme osoittaa, ettd ihmiset arvostavat tyourillaan erilaisia asioita, mikd kuvastaa yksilon
ja uran yhteensopivuuden suurta roolia kestdvien tyOurien rakentumisessa. Kestivien tyOurien
noustessa yhd keskeisemmaéksi teemaksi onkin tirkedd saada lisdd tietoa henkilokohtaisista
urasaavutuksista. TyOpaikoilla olisi tdrkedd luoda organisaatiokulttuuria, jossa henkildkohtaisia
urasaavutuksia arvostetaan. Ldhiesihenkildiden on mahdollista esimerkiksi kehityskeskustelujen
yhteydessd kannustaa tyOntekijoitddn tunnistamaan ja arvostamaan urasaavutuksia sekd asettamaan
merkityksellisid tavoitteita, jotka myohemmin voivat muodostua urasaavutuksiksi. Tdlld tavoin
voidaan tukea myds tyOuralla etenemistd. Lisdksi organisaatioissa on tirkedd tiedostaa myds
henkildkohtaisiin urasaavutuksiin mahdollisesti liittyvd kuormitus. Parhaimmillaan henkilokohtaiset
urasaavutukset voidaan kuitenkin ndhda voimavarana uran ja tyohyvinvoinnin kannalta, ja ne voivat

tukea merkityksellisyyden kokemusta ja tyouran kestdvyytta.
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