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Tyoeldmd on huomattavan muutoksen edessd digitaalisen teknologian tuoman murroksen,
kaupungistumisen, globalisaation sekd ilmastonmuutoksen takia. Tyon merkitys muuttuu ja tyd
ja  vapaa-aika sekoittuvat yhd laajemmin toisiinsa. Samaan aikaan kilpailu
asiantuntijatyOvoimasta on jatkuvaa ja tyOnantajat etsivdt keinoja sitouttaa tyOntekijoitddn
organisaatioihin. Tyontekijoiden onnellisuuteen kiinnitetdin enemmén huomiota, silli sen on
tutkitusti todistettu vaikuttavan tyontekijén tuottavuuteen, suoriutumiseen ja tyonlaatuun ja siti
kautta organisaation tulokseen ja kilpailuetuun.

Tamén tutkielman tarkoituksena oli tarkastella tyohon liittyvid onnellisuuden kokemuksia
nuorimman ty6eldmén sukupolven, z-sukupolven, osalta. Z-sukupolvella tarkoitettiin téssd
tutkimuksessa vuosien 1991-2010 vililld syntyneitd henkil6itad. Tutkimuskysymyksena oli, mika
tekee z-sukupolven edustajan onnelliseksi tydssd? Tatd tutkimuskysymystd tarkasteltiin z-
sukupolvea ja tyohon liittyvad onnellisuutta késittelevin aiemman kirjallisuuden seka visuaalisen
tutkimuksen avulla.

Tutkimuksen empiirinen osa toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jonka aineisto keréttiin
visuaalisten lokikirjojen avulla. Visuaalinen lokikirja koostui osallistujien itse ottamista
valokuvista sekd niitd selittdvistd teksteistd. Tutkimuksessa tarkasteltiin tyohon liittyvéin
onnellisuuden mahdollistajia seké esteit.

Tutkimuksessa havaittiin onnellisuuden kokemuksien mahdollistajia liittyen ty6hon ja
tyotehtdviin, tydpaikkaan, organisaatioon kokonaisuutena seké tyon ja vapaa-ajan yhdistimiseen.
Tyohon ja tyotehtdviin liittyviin onnellisuuden kokemuksien mahdollistajiin kuuluivat tyon
saaminen valmiiksi, tyotehtivit, positiiviset tuntemukset sekd tyon itsendisyys. TyOpaikkaan
liittyviin onnellisuuden kokemuksien mahdollistajiin kuuluivat osaamisen kehittdiminen ja
perehdytys, palkitseminen, tyOtyytyviisyys sekd tyOympéristd. Organisaatioon liittyviin
onnellisuuden kokemuksien mahdollistajiin kuuluivat johtamis- ja henkildstohallinnon kaytannot
sekd vuorovaikutus. Vuorovaikutus oli yksi tarkeimmistd onnellisuuden kokemuksien
mahdollistajista tissd tutkimuksessa. Tyon ja vapaa-ajan yhdistdmiseen liittyviin onnellisuuden
kokemuksien mahdollistajiin kuuluivat tydstd palautuminen, tyon ja vapaa-ajan vélinen suhde,
vapaa-ajan odotus ja vapaa-ajan vietto. Onnellisuuden kokemuksien esteitd 16ydettiin kolme ja
ndma olivat tyotahti, palaverit seka etdtydskentely.

Tyo6hon liittyvd onnellisuus on tdmén tutkimuksen mukaan monimutkainen, osittain abstrakti ja
samaan aikaan hyvin arkipdivéinen asia. Tulosten avulla organisaatiot, ja erityisesti esihenkilot,
voivat ymmirtdd z-sukupolven edustajia laajemmin ymmaértamélld heidin tarpeitansa ja
toiveitansa paremmin.

Tutkimustulosten valossa voidaan myds tulkita asioita, joita tdhdn tutkimukseen osallistuneet z-
sukupolven edustajat kokevat tarkedksi tydelamassa. Naitd ovat erityisesti tyOnantajan tarjoama
joustavuus, itsendisyys omaa tyOtd kohtaan, tyOkaveruus sekd tydn ja vapaa-ajan vilinen
tasapaino. Tyontekijoiden onnellisuuteen keskittyminen hyddyttdd niin tyontekijoitd kuin myos
organisaatioita.

Avainsanat: Onnellisuus, ty6hon liittyvé onnellisuus, z-sukupolvi
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1 Johdanto

1.1  Muuttuva tydelama ja tyohon liittyva onnellisuus

Digitaalisen teknologian tuoma murros, kaupungistuminen ja globalisaatio ravistelevat
yhteiskuntaa (Ty0- ja elinkeinoministerié 2019, 17) samaan aikaan, kun ilmastonmuutos
ja syntyvyyden lasku aiheuttavat muutoksia tyomarkkinoilla. Uusia tyon tekemisen
muotoja ilmaantuu, tyon merkitys on muuttunut ja tyé ja vapaa-aika sekoittuvat yhi
kokonaisvaltaisemmin toisiinsa. (Sosiaali- ja terveysministerié 2018, 10—11.) Suomessa

hieman yli puolet tyontekijoistd kokevat tyonsé henkisesti rasittavaksi (Manka 2012, 15).

Myoés kilpailu osaavasta asiantuntijatydovoimasta on jatkuvaa (Tapscott 2008, 156) ja de
Waal (2018, 125) ennustaa sen vain lisddntyvin. Kun suuret ikdluokat jadvat eldkkeelle,
el organisaatioilla riitd tarvittava maara nuoria paikkaamaan néitd rooleja. Tilastokeskus
ennustaa, ettd suomalaisten tyoikdisten madrd vdhenee 60 000 hengelld vuoteen 2030
mennessé ja 90 000 hengelld vuoteen 2035 mennessi (Tyod- ja elinkeinoministerié 2019,
18). Tyonantajien tulee miettid uusia strategioita osaamispulaan sekd nykyisten
tyontekijoiden sitouttamiseen menestydkseen myos tulevaisuuden markkinoilla (Tapscott

2008, 156).

Naiden lisdksi monet tyontekijdt eivdt ole kovin sitoutuneita tyonantajaansa tai tyohonsa
tai ovat jopa tdysin sitoutumattomia. Gallupin tutkimuksen (2017, 22) mukaan jopa 85 %
tyontekijoistd globaalisti ovat vain joko osittain sitoutuneita tai eivédt ollenkaan
sitoutuneita tyohonsé. Osittain sitoutuneella tarkoitettiin tdsséd tutkimuksessa tyontekijaa,
joka suoriutuu tyostddn tyydyttavésti, muttei ponnistele kehittydkseen. Sitoutumaton
tyontekiji taas ei panosta tyohonsid eikd edistd yrityksen tulosta ja he valittavat useasti
luoden huonoa ilmapiirid tyopaikalle. (Gallup Inc. 2017, 22.) Sitoutumattomat tyontekijét
ovat haitallisia ja kalliita organisaatioille maksaen kansantaloudelle menetetyn

tuottavuuden takia monia miljardeja vuodessa (LMI Finland 2018).

Tyontekijoiden onnellisuudesta on tullut ajankohtainen puheenaihe niin organisaatioissa
kuin johtamistutkimuksen alalla, silli onnellisten tyontekijoiden avulla organisaatiot
voivat parantaa tulostaan sekd saavuttaa haluttua kilpailuetua muihin ndhden
(Lyubomirsky ym. 2005b). Hyvinvoivat ja onnelliset tyontekijét ovat avain organisaation
menestykseen, silld he antavat itsestddin enemmén ja ovat valmiita tekemédn toitd

organisaation tavoitteiden ja vision eteen (Salas-Vallina ym. 2018, 152).



Onnellisuus tyOpaikalla vaikuttaa positiivisesti organisaation tulokseen lisddmalla
tyontekijan suorituskykyd, parantamalla tyon laatua ja luovuutta tydssd (Lyubomirsky
ym. 2005b, 112). Mikéli tyontekija ei ole onnellinen tydpaikalla, se johtaa
tyytyméttomyyteen ja heikentyneeseen suoriutumistasoon (Qaiser ym. 2020, 1671).
Warwickin yliopistossa tehdyn tutkimuksen (Oswald ym. 2015) mukaan tydssad koettu
onnellisuus lisdd tyontekijdn tuottavuutta noin 12 %. Onnelliset tyOntekijit saavat
enemman aikaan, ovat innovatiivisempia sekd aiheuttavat vihemman ristiriitatilanteita.
Onnellisuus tydssd vihentdd henkiloston vaihtuvuutta ja lisdd asiakastyytyvaisyytta, silla
onnellisuus ja positiivinen mieliala tarttuvat helposti tyontekijoistd asiakkaisiin. (de Waal

2018, 124.)

Nuorinta tyoeldmén sukupolvea kutsutaan z-sukupolveksi. Vaikka sukupolvijaottelu on
saanut kritiikkid osakseen (kts. tarkemmin luku 3.1), eri jaotteluiden ja ndkdkulmien
mukaan z-sukupolveen voidaan lukea kuuluvaksi kaikki 1990-luvun alkupuolelta noin
vuoteen 2010 mennessd syntyneet. Vuonna 2021 tdhén sukupolveen kuuluisivat 11-31-

vuotiaat nuoret tyontekijét. (Jarvensivu & Syrjd 2014, 56; Bencsik ym. 2016, 92.)

Ty6eldmén nuorin sukupolvi eroaa aiemmista sukupolvista. Missd aiemmat sukupolvet
saattavat arvostaa tyon tuomaa turvallisuuden tunnetta tai taloudellista puolta, z-
sukupolvelle tirkedmmadksi nousevat organisaation ja henkilokohtaisten arvojen
yhteneviisyys, tyon merkityksellisyys sekd tyoilmapiiri. Myds
urakehitysmahdollisuudet, henkilokohtainen vapaus sekd joustavuus ovat tiarkeitd z-
sukupolvelle. (Schilling ym. 2015.) Z-sukupolvesta on myds sanottu, ettd he arvostavat
onnellisuutta tydssd enemmén kuin siitd maksettavaa rahallista korvausta (Kampf ym.

2017, 2).
1.2 Tutkimuksen tavoite ja rajaukset

Tédmaén tutkimuksen tavoitteena on muodostaa ymmaérrys tydeldmén nuorimman eli z-

sukupolven edustajien kokemuksista tyohon liittyvéstid onnellisuudesta.
Tutkimuskysymyksend on, miki tekee z-sukupolven edustajan onnelliseksi tyossi?
Tata tutkimuskysymysta selvitetdén seuraavien alatutkimuskysymyksien avulla:

- Mitkd tekijit mahdollistavat tyohon liittyvid onnellisuuden kokemuksia z-

sukupolven edustajille?



- Mitka tekijét ovat esteend z-sukupolven edustajien tyohon liittyvan onnellisuuden

kokemuksille?

Tutkimuksen tarkoituksena on tutkia tyohon liittyvid onnellisuuden kokemuksia
nuorimman tyodeldmén sukupolven osalta. Nykyisin tyd on yhd liikkuvampaa
luonteeltaan. Liséksi tyon ja vapaa-ajan vilinen ero on hdilyvd ja kapea, mikd on
korostunut varsinkin viimeisten vuosien aikana COVID-19-pandemian vuoksi. Monet
ovat tehneet toitd kotoaan etdyhteyksien avulla yli vuoden, miki hankaloittaa tyon ja
vapaa-ajan erottamista entisestdén. Ty0Ossé koetut asiat vaikuttavat vapaa-aikaan, ja toisin
pédin. Vaikka tdma tutkimus keskittyy tyohon liittyviin onnellisuuden kokemuksiin, on
tutkimusaineistossa onnellisuuden hetkid myds muulta kuin tyopaikoilta, kuten
osallistujien kodeista, tyon tauoilta sekd kokemuksia liittyen tyohyvinvointiin ja tyOsta
palautumiseen. Néiden ty6hon liittyvien onnellisuuden kokemuksien katsotaan myos

kuuluvan tutkimuksen piiriin.

Tdmén tutkimuksen ei ole tarkoitus pyrkid yleistyksiin vaan tutkimuksessa ollaan
kiinnostuneita onnellisuuden kokemuksista. Tutkimuksen rajauksiin  kuuluvat
tutkimuksen osallistujien ikd, tyontekemisen muoto sekd onnellisuuden kokemukset,
mitkd liittyvét jollain tapaa tyohon. Tutkimuksen kohteena on nuorin tydeldméssa
vaikuttava sukupolvi, z-sukupolvi, joka Jarvensivun ja Syrjdn (2014, 56) laatiman
suomalaisen miéritelmén mukaan kattaa kaikki vuoden 1991 jilkeen syntyneet henkil6t.
tyOttomat pois tutkimuksesta. Tutkimuksen tulokset ja esitetyt teoriat keskittyvét vahvasti
linsimaihin ja niiden arvoihin tydeldmdd kohtaan. Ty6hon liittyvien onnellisuuden
kokemusten osalta tutkimuksesta on rajattu pois terveysvaikutukset, mitd onnellisuudella
myos tutkitusti on (Lyubomirsky ym. 2005a, 803). Onnellisuuden mahdollistajat ja

vaikutukset on esitelty myohemmin kuviossa 1.
1.3 Tutkimuksen viitekehys

Vastatakseen edelld asetettuihin tutkimuskysymyksiin tutkimuksen viitekehys (kuvio 1)
rakentuu tyohon liittyvén onnellisuuden mahdollistajien sekd vaikutuksien tarkastelusta.
Tutkimuksen viitekehyksessd yhdistyy kolmen eri tutkijan ndkemykset, silld tiedonhaku
tieteellisiin tietokantoihin ei tuottanut valmista mallia ty6hon liittyvéstd onnellisuudesta.
Viitekehys siséltda tyohon liittyvén onnellisuuden mahdollistajat kuviossa vasemmalla ja

vaikutukset oikealla. Mahdollistajat on jaoteltu Fisherin (2010, 391) méérittelemén
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kolmen tekijédn avulla: onnellisuus tydeldméssd esiintyy onnellisina tunteina tyGtd ja
tyotehtdvid, tydpaikkaa sekd koko organisaatiota kohtaan (kts kuvio 1) ja ne ndyttaytyvit
tyOeldmissd tyon imuna (engl. employee/work engagement), tyOtyytyvidisyytend seké
tunneperdisend  organisaatioon sitoutumisena (engl. affective organizational
commitment). Mahdollistajat perustuvat eri tutkimuksiin ja niiden tarkoitus on toimia

esimerkkeind, eikd niinkddn kaikenkattavana listana.

- ™
f Tybn imu \
Tytehtivin haastavuus Aikaansaaminen
ja sopivuus tydntekijille Vapaus paattaa oman +
— Tyiin tuunaaminen tyétehtiviin asioista Perimii ja
Positiiviset tunteet = N lisuus
Tydn merkityksellisyys l Itsentiisyys I persoonatisuns
Edistyminen ja A N N
urakehitys Tydtehtivien vaihtelu N
\ Tarmoklans J (Tunneperdinen) sitoutuminen
\ ) E— EEEE— P
~ — organisaatioon
Tybryyiyviiisyys “\_‘ T itsessadan
Thmissuhteet Palkka Liiketaloudelliset vaikutukset.
kuten
\'almn:ksnen Turvallisuus ) Ty('ihiin liittyvii - Tuottavous
hysdyntiminen Perehdytys — Tyopaikka i — - Patoksenieko
Arvojen, tavoitteiden ja = onnetisuus + - Rommuaikointi
toiveiden Koulutus ja osaamisen i L Sursxmsbk,\“
B ) EE—— - : atiivisuus
yhteensopivuus kehittiminen nnmus{ m‘nm atiivisuu
] Organisaatio - Tybnlaatu
Tilaa luovimdelle J kokonaisuutena - Flown kokemukset
_ - Organisaatiokansalaisius-
. . — kayttiytyminen
' (Tunneperiinen) si inen organisaatioon N \ J
[(rvostus ja kunnioitus | [ Palaute tystehtavista | [ HR-kaytanaot Liiketaloudelliset vaikutukset
kuten
Luottamms Vuorovaikutus miden Korkean Johtnminen - - Ristiriitatilanteet
kanssa tuloksellisunden d - Sairaspoissaolot
asa-a s . - Vaihtuvuus
Organisaatiokultroui e - Asiakasvalitukset

\

Kuvio 1 Tutkimuksen viitekehys: tydhon liittyvan onnellisuuden mahdollistajat seka vaikutukset
(yhdistetty malli pohjautuen Fisher 2010, 391; Warr 2013, 790; Seligman 2011, 24)

Mahdollistajat on virikoodattu kuviossa 1 oranssilla, siniselld sekd mustalla. Oranssit
mahdollistajat pohjautuvat Seligmanin (2011, 24) positiivisen psykologian PERMA-
malliin. Siniset mahdollistajat pohjautuvat Warrin (2013, 790) ty6hon liittyvan
onnellisuuden vitamiinimalliin. Ndm& kaksi mallia valikoituivat viitekehykseen, silld
niitd on hyddynnetty useissa organisaatioihin liittyvissd onnellisuustutkimuksissa sekd
niiden laatijat ovat molemmat arvostettuja tutkijoita alalla. Mustalla koodatut
mahdollistajat perustuvat erindisiin tutkimuksiin aiheesta. Niitd kdyddan tarkemmin lépi

tulevissa kappaleissa.

Néiden mallien lisdksi viitekehykseen on lisétty perimi, persoonallisuus ja johtaminen
erillisind vaikuttajina, silld ndilld on suuri vaikutus tydssd koettuun onnellisuuteen. Ne

ovat laajempia kisitteitd, jotka on haluttu tuoda esiin erillisind myds tutkimusraportissa.

Kuvan 1 viitekehys liittyy tutkimusraportin osalta onnellisuuden teemaan ja sukupolviin

liittyvad teema kasitelldén erillisena.
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1.4 Tutkimuksen rakenne

Tutkimusraportin seuraavassa luvussa syvennytidin onnellisuuden kisitteeseen aloittaen
yleisestd onnellisuudesta siirtyen sitten tydhon liittyvddn onnellisuuteen ja tarkastelemaan
onnellisuuden erindisid hyotyja sekd sitd, miten organisaatiot voivat vaikuttaa
tyontekijoidensd tyohon liittyvddn onnellisuuteen. Tadmédn jélkeen  siirrytddn
tarkastelemaan tydeldmin nuorinta sukupolvea, z-sukupolvea, ja tutustutaan sen
erikoispiirteisiin ja sithen, mikd erottaa sen muista sukupolvista ja miksi téssé
tutkimuksessa ollaan kiinnostuttu juuri sen onnellisuudesta. Tamin jélkeen esitellddn
tutkimuksen empiirinen osa ja tutkimusmenetelma, minké jilkeen siirrytdén tutkimuksen
tuloksiin. Tulosten jilkeen tehdddn yhteenveto koko tutkimuksesta, esitelldén
tutkimuksen johtopédtokset, pohditaan tutkimuksen luotettavuutta sekd mahdollisia

jatkotutkimusideoita.
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2 Tyohon liittyva onnellisuus

Tassd luvussa kidydddn ensin 1dpi positiivisen organisaatio-opin kautta onnellisuuden eri
médritelmid, minkd jilkeen siirrytddn tarkastelemaan ty6hon liittyvdd onnellisuutta.
Témin jilkeen erotellaan ty6hon liittyvddn onnellisuuteen liittyvid l&hikdsitteitd sekd
kdydddn ldpi tyohon liittyvian onnellisuuden mahdollistajia. Lopuksi kdyddan lépi kaksi

erilaista mallia ty6hon liittyvastd onnellisuudesta.
2.1 Positiivinen organisaatio-oppi

Positiivinen organisaatio-oppi  (engl. positive organizational scholarship) on
sateenvarjotermi monelle eri késitteelle organisaatiotieteissd. Yhteistd niille kaikille
kuitenkin on se, ettd ne katsovat asioita positiivisesta ndkokulmasta. Positiivinen
organisaatio-oppi on kehittynyt organisaatiotieteissd vastauksena positiiviselle
psykologialle (Cameron 2013, 24), miki keskittyy yksilo- ja ryhmaétasolla positiivisiin
asioihin sekd positiivisten ominaisuuksien kasvattamiseen verrattuna huonosti olevien
asioiden korjaamiseen (Seligman & Csikszentmihalyi 2000, 5). Positiivisen organisaatio-
opin avulla on tuotu organisaatio- ja johtamistieteisiin muissa tieteenaloissa tuttuja
termejd, kuten flow, intohimo, kutsumus, kukoistus sekd onnellisuus tyOpaikalla.
Positiiviseen organisaatio-oppiin voidaan katsoa sisédltyvdn niin organisaation kuin
yksittdisen tyOntekijin tasolla optimaalista toimintaa, vahvuuksia, positiivista

organisaatiotulosta seké sinnikkyyttd. (Cameron 2013, 23-24, 26.)

Positiivisen psykologian nousu on saanut tutkijat kiinnittiméan huomiota onnellisuuteen
sekd muihin positiivisiin tunnetiloihin verrattuna aiempaan keskittymiseen ainoastaan
sairaustiloihin, masennukseen, stressiin sekd muihin vastaaviin negatiivisiin kokemuksiin
ja lopputulemiin (Seligman & Csikszentmihalyi 2000). Positiivisten tunteiden ja
asenteiden tutkimuksessa tyOtyytyviisyys, sitoutuminen, tydn imu ja hyvinvointi ovat
keskeisid késitteitd, joilla kaikilla pyritddn parantamaan tydntekijan eldménlaatua
tyOpaikalla (Salas-Vallina ym. 2018, 150). Niitd lahikasitteitd tarkastellaan ldhemmin

alaluvussa 2.3.

Positiiviset tunteet tyOpaikalla ovat merkityksellisid. Tunteita tydpaikalla voidaan
tarkastella esimerkiksi laajenna ja rakenna- teorian (Fredrickson 2001, 219, 224) avulla.
Kyseinen teoria kasittelee positiivisten tunteiden merkitysté yksilon ajattelun hetkellisen

laajentumisen sekd siitd johtuvan voimavarojen lisddntymisen kautta. Positiiviset
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ajatukset ja tunteet tuovat hyvii oloa ja laajentavat hetkellisesti yksilon ajattelua. Tama
auttaa yksilod tunnistamaan ja vahvistamaan omia voimavarojaan. Positiiviset tunteet,
kuten tyon imu, tyotyytyvéisyys sekd onnellisuus, saavat aikaan ylospéin suuntautuvan
spiraalin, mikd johtaa tdhin positiiviseen muutokseen ja kasvattaa yksilon voimavaroja
tulevaisuutta varten. Niilld on my0s pitkdaikaisia vaikutuksia yksilon tuotteliaisuuteen

sekd suoriutumiseen. (Fredrickson 2001, 219, 224.)
2.2 Onnellisuuden monta maaritelmaa

Onnellisuudesta on tullut yksi keskeisimmistd onnistumisen mitoista ja ldnsimaisen
kulttuurin palvonnan kohteista, mutta mitd onnellisuus oikein on? Vaikka onnellisuutta
kuinka tavoiteltaisiin, on kuitenkin varsin erikoista, kuinka mystisen episelva
onnellisuuskdsite loppujen lopuksi on. (Martela 2014, 24.) Positiivisen psykologian
uranuurtaja  Martin ~ Seligman (2011, 9) julistaa onnellisuuskisitteen jopa
kayttokelvottomaksi, silldi se on menettinyt kaiken merkityksensd eikd se toimi
tieteellisend termind. Niin tavallisilla ihmisilld kuin tutkijoillakaan ei ole yhteistd
yksittdistd midritelmad tai ndkemystd aiheesta (Martela 2014, 24) ja sen takia tdssdkin

kappaleessa késitellddn eri onnellisuuden maéritelmia.

Ojanen (2018) myontdd onnellisuuden olevan moniulotteinen késite, jonka
yksimielisyyttd on mahdoton saavuttaa. Joillekin tutkijoille onnellisuus on tyytyvéisyytta
eldmddn ja toisille mielihyvdd ja tunnetta. Kirjallisuudessa on nahtivissd kaksiajako
hedonisen ja eudaimonisen ndkemyksen wvililli (Watermann 1993). Hedonisen
nikemyksen mukaan onnellisuus ndhdddn miellyttdvind tunteina, myonteisend
arvostelukykynd sekd kivun vélttelemiseni. Eudaimoninen néikemys keskittyy
merkityksellisyyteen ja itsensd toteuttamiseen onnellisuuden saavuttamisessa. (Ryan &

Deci 2001, 141.)

Osa onnellisuustutkijoista mééritteleekin onnellisuuden pelkkien (positiivisten) tunteiden
kautta hedoniseen nikemykseen viitaten. Esimerkiksi Lyubomirsky ym. (2005a, 816)
madrittelevdt onnellisuuden toistuviksi positiivisten tunteiden, kuten ilon, kiinnostuksen
ja ylpeyden, kokemuksiksi ja harvinaisiksi, mutta ei puuttuviksi, negatiivisten tunteiden
kokemuksiksi. Heiddn madritelméssddn on kuitenkin néhtdvissd myos laajempi
tyytyvdisyys omaa eldmédd kohtaan, silld he toteavat onnellisuuden vaihtelevan
hetkellisestd hyvénolon tunteesta yleiseen tyytyvéisyyteen eldmdd kohtaan. Heiddn

mukaansa onnelliset ihmiset tuntevat olonsa positiiviseksi suurimman osan ajasta
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(Lyubomirsky ym. 2005a, 820). Mairitellesséd onnellisuutta pelkdstddn tunteiden, niin
positiivisten ldsndolon ja negatiivisten poissaolon, nikokulmasta tirkedksi nousee
tasapaino: pelkdstddn positiivisten tunteiden kokeminen ei tee henkil6d onnelliseksi,

kuten ei mydskéédn ainoastaan negatiivisten tunteiden poissaolo (Martela 2014, 27).

Hedoniseen ndkemykseen kuuluu vahvasti  yksilon subjektiivinen  késitys
hyvinvoinnistaan (engl. subjective well-being), mitd on kdytetty my0s tieteellisempéna
synonyymina onnellisuudelle (Singh & Agarwal 2018, 1440). Télld viitataan yksilon
omiin arvioihin tyytyviisyydestddn omaan eldméédnsd sekd tunteiden tasapainotilaan,
jossa yksilolld on padsddntoisesti positiivisia tunteita ja suhteellisen vidhdn negatiivisia
tuntemuksia. (Diener ym. 1999, 277.) Veenhovenin (1984, 22) mukaan onnellisuus on
aina henkilon subjektiivinen arvio omasta hyvinvoinnistaan ja elidménlaadustaan
kokonaisuutena. Onnellisuutena voidaan pitdé sitd tasoa, mihin henkild arvottaa yleisté
eldménlaatuaan. Talla tavalla méaaritellessd onnellisuudesta voidaan puhua myos yleisend
tyytyvéisyytend omaa eldmédinsd kohtaan. T&md mdiéritelmd on hyvin ldhelld

onnellisuuden ldhikésitteitd, kuten hyvinvointia tai eliménlaatua.

My06s Sumner (1996, 172) kannattaa subjektiivista ndkokulmaa onnellisuuteen. Hinen
mielestddn yksilolld on itseméddradamisoikeus omaa hyvinvointiaan kohtaan ja henkilon
prioriteetit médrittavit, minkilaisessa eldméssd hdn on onnellinen. Veenhovenin (2010,
610) mielestd subjektiiviseen kdsitykseen hyvinvoinnista sisdltyy niin kognitiivinen kuin
tunteisiin liittyvd (affektiivinen) elementti, minkd avulla ihmiset arvioivat omaa
eldmddnsd. Thmiset pystyvit arvioimaan tilanteen tuomia tunteita ja niiden aiheuttamia
mielentiloja sekd reflektoimaan tunnekokemuksiaan takautuvasti. Kognitiivinen ja
tunteisiin liittyvd elementti eivit kuitenkaan vélttdmatta ole samansuuntaisia: thminen voi

saavuttaa unelmansa, muttei siltikdin tunne oloaan onnelliseksi. (Veenhoven 2010, 610.)

Eudaimonisen nikemyksen mukaan onnellisuus tarkoittaa laajasti hyvai elamai. Sithen
kuuluu se, ettd tekee sitd, mikd on moraalisesti oikein, hyveellistd, merkityksellistd ja
kehittavad (Ryan & Deci 2001, 141). Verrattuna hedoniseen ndkemykseen, eudaimoninen
nidkemys ei keskity tietynhetkisiin tunteisiin tai tuntemuksiin vaan siihen, ettd
onnellisessa ja hyvissd elaméssd yksilo tavoittelee ja toteuttaa itselleen tirkeitd asioita,
kehittdd omia taitojaan ja kehittyy. (Fisher 2010, 385). Eudaimonisen ndkemyksen
mukaan hyvinvointi koostuu henkilon potentiaalin saavuttamisesta ja oman itsensd

l16ytdmisestd. Kirjallisuudessa on kuitenkin ndhtdvissd mielipiteitd, joiden mukaan
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eudaimonia olisi alun perin kddnnetty englannin kieleen vaarin onnellisuutena, vaikka se

pitdisi olla kddnnetty hyvinvointina (engl. well-being). (Watermann 1993, 678.)

Niiden kahden ndkemyksen erottelu empiirisesti voi kuitenkin olla hankalaa ja téta
ndkemystd onkin kritisoitu, silld pitkdlld aikavililli hedonisia kokemuksia on hankala
yllapitad ilman eudaimonista onnellisuutta. Monet kokemukset, kuten oppiminen, voivat
myo0s siséltdd niin hedonisia, ettd eudaimonisia osa-alueita eikd titen kokemuksia voida
jaotella vain toiseen néistd nikemyksisti. (Fisher 2010, 385, 388). Delle Fave ym. (2011)
totesivat tutkimuksessaan ndiden kahden nidkokulman olevan yhteydessd, mutta ne ovat
myds omia itsendisid kasitteitd. He todistivat tutkimuksessaan myds onnellisuuden ja
merkityksellisyyden olevan omia késitteitd, viitaten hedoniseen ja eudaimoniseen
onnellisuuden késitteeseen. Merkityksellisyyttd voidaan kokea esimerkiksi tyostd, vaikka

tyon ei koettaisi tuovan hedonista onnellisuutta.

Viimeisten vuosikymmenien aikana kahtiajakoa hedonisen ja eudaimonisen
onnellisuuden vililld on kiistelty ja my0s luotu molempia osa-alueita huomioivia malleja
(Delle Fave ym. 2011, 186). Esimerkiksi positiivisen psykologian isdnd pidetty Martin
Seligman (2011, 11) loi autenttisen onnellisuuden teorian, minkd mukaan onnellinen
elama rakentuu kolmen ulottuvuuden, mielihyvidn (eng. pleasure), merkityksen (eng.
meaning) ja uppoutumisen (eng. engagement), varaan. Peterson, Park ja Seligman (2005)
totesivat teorian myShemmin toimivaksi yhteisissé tutkimuksissaan. Teorian mielihyva
viittaa onnellisuuden hedoniseen ja merkitys eudaimoniseen puoleen ja uppoutuminen

viittaa flown késitteeseen yhtend onnen ulottuvuutena. (Peterson ym. 2005, 27.)

Fisher (2010, 385) toteaa onnellisuuden ilmentyvin useimmiten miellyttdvina
kokemuksina (esimerkiksi tuntemuksina, mielialoina, flow -tiloina) tai positiivisina
asenteina. Ndakokulma on siis hyvin hedoninen. Delle Fave ym. (2011, 185, 193, 194, 199,
200) tutkivat kuitenkin onnellisuuden mééritelmdd hedonisen ja eudaimonisen
nikemyksen avulla ja heiddn tutkimuksessaan eudaimoninen puoli nousi vahvemmin
esiin. Tulosten mukaan osallistujat méaérittelivdt onnellisuuden niin eudaimonisen kuin
hedonisen ndkdkulman kautta, mutta eudaimoniset nidkokulmat olivat ensisijaisia ja
huomattavia. Yksi suurimpia yksittdisid onnellisuuden maéritelmié téssd tutkimuksessa,
jopa 25 % vastauksista, oli eudaimoniseen ndkemykseen liittyvd elimén tasapaino ja
harmonia. Harmonialla viitattiin tissd tutkimuksessa sisdiseen rauhaan, positiiviseen

suhteeseen itsed kohtaan, tyytyviisyyteen ja seesteisyyteen. Myos muut eudaimonisen
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onnellisuuden ulottuvuudet, kuten sitoutuneisuus, merkityksellisyys, tietoisuus,
itsendisyys, saavutukset ja optimismi, muodostivat yhdessd yhden onnellisuuden
médritelman, koostuen noin 40 % vastauksista. Hedonisen nidkemyksen mukaiset
positiiviset tuntemukset olivat my0s ndhtidvissid tidssd tutkimuksessa, mutta niiden
esiintyvyys oli huomattavasti pienempi (23 %) verrattuna eudaimonisiin ulottuvuuksiin
(77 %). Yksi tarkeimmistd onnellisuutta ja merkityksellisyyttd tuovista asioista téssd

tutkimuksessa oli perhe ja sosiaaliset suhteet.

Eri tutkijat madrittelevat onnellisuutta eri tavoin ja esimerkiksi Ojanen (2018) jakaa
onnellisuuden onnellisuuteen juuri télld hetkelld (tunneonni) ja tyytyvéisyyteen yleisesti
omaa eldmii kohtaan (tyytyvidisyysonni). Tunneonni voi vaihdella nopeastikin, kun
tyytyvéisyysonni vaihtelee hitaammin. My0s Delle Fave ym. (2011, 187) jakavat
onnellisuuden moneen eri osaan: hetkellisiin tunteisiin, kuten iloon, saavutuksen ja
merkityksellisyyden kokemukseen, johon liittyy kognitiivinen arvio tilanteesta sekd
pitkdaikaiseen tavoitteiden ja oman potentiaalin saavuttamiseen identiteetin kehittymisen
myotd. Nidissd molemmissa on ndhtivissd aiemmin mainittu jako hedoniseen ja

eudaimoniseen onnellisuuteen.

Haybron (2008) mdiirittelee onnellisuuden eri tavalla kdyttden sanoja mielihyva ja
levollisuus. Hén kuvailee onnellisuutta syviksi ja monimuotoiseksi psykologiseksi
tunnetilaksi, joka on vakaampi, laajempi ja keskeisempi kuin tunteet ja mielialat, silld
onnellisuudella on vaikutusta sithen, miten yksild reagoi eldmén tapahtumiin.
Onnellisuuden tunnetilaa ei kuitenkaan tule sekoittaa temperamenttiin eikd luonteen
piirteisiin, silld onnellisuuden tunnetila voi esiintyd lyhyemmén aikaa, esimerkiksi
viikkojen tai kuukausien ajan. Onnellisuuden tunnetila reagoi myds herkemmin
ympaériston muutoksiin sekd vaihteluthin. Haybronin mukaan sithen, etti tuntee olonsa
onnelliseksi, vaaditaan laajaa positiivista tunnetilaa, johon kuuluu tietoisuus,
osallistuminen ja positiiviset tunteet (Haybron 2008, 5-6, 127-128, 134, 147.) Tietoisuus
sisdltdd mielenrauhan, levollisuuden sekd itsevarmuuden. Osallistumiseen siséltyy
aktiivinen osallistuminen oman eldménsd tapahtumiin ja energisyys ja tarkkaavaisuus.
Esimerkiksi flown kokemukset kuuluvat tdhin osallistumiseen. Positiivisiin tunteisiin

kuuluu erityisesti ilo ja riemu. (Raibley 2012, 1110.)

Onnellisuutta ja sen tavoittelua on myds kritisoitu ja koko onnellisuus késitteen voi ndhda

vinoutuneena. Onnellisuudesta puhutaan usein méédranpdénd, minki saavuttaessa kohtaa
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iankaikkisen autuuden. T&mid kuitenkin voi johtaa pettymyksiin ja jopa
mielenterveydellisiin ~ sairauksiin ja onnellisuutta pitdisikin  ajatella  enemmén
ajattelutapana. (Locaso 2021.) Onnellisuus ajattelutapana voisi kuitenkin mahdollistaa
yksilon maksimaalisen suoriutumisen ja potentiaalin saavuttamisen (Pryce-Jones &

Lindsay 2014, 131) sekd merkityksellisyyden kokemuksen (Seligman 2011).
2.3 Tyohon liittyvan onnellisuuden lahikasitteet

Kirjallisuudessa kiytetddn monia eri kisitteitd kuvaamaan tyohon liittyvad onnellisuutta
(mm. tyGtyytyviisyys, tybhyvinvointi, tyon imu, sitoutuneisuus) ja esimerkiksi Martela
(2014, 27) tuo esiin sen, ettd usein nditd kiytetddn tutkimuksissa hieman pééllekkdinkin
kuvaamaan melko lailla samaa asiaa. Onnellisuus on kisitteend myds hieman hankalasti
hahmotettavissa, minkd takia monissa tutkimuksissa onnellisuutta tutkitaan epésuorasti
muiden ilmididen kautta kdyttden tarkemmin mdiériteltyjd ja vihemmaédn latautuneita
kisitteitd, joista positiiviset tunteet sekd eldmintyytyvidisyys ovat eniten kaytetyt.
Kaytettdessd  onnellisuus-termid  ja  kysyttdessd  ihmisiltd  suoraan  heidédn
onnellisuudestaan, riskind voi olla eri tavoin mééritellyt onnellisuuskédsitykset sekd
sosiaalisesti suotavien vastausten antaminen, mikd véairistdd tuloksia. Tutkimukseen
osallistujilla voi olla jokaisella oma késityksensd onnellisuudesta eikd voida tietdd, minka
pohjalta he antavat vastauksensa. Koska kulttuurimme on myds vahvasti onnellisuuteen
tahtddvd, voi tutkimukseen osallistuvien olla vaikea myoOntdi itselleen, etteivét he ole
onnellisia. (Martela 2014, 27.) Tutkimuksen mukaan ihmiset kuitenkin erottavat tyohon
jahenkilokohtaiseen eldméén liittyvdn onnellisuuden toisistaan (Singh & Aggarwal 2018,

1453).

Fisherin (2010) kirjallisuuskatsauksen mukaan ty6hon liittyvd onnellisuus on
sateenvarjokisite monelle eri konseptille. Fisher jaottelee tyohon liittyvan onnellisuuden
kolmelle tasolle: ohimeneville tunnetasolle, yksilotasolle sekd ryhmaétasolle. Tdma
jaottelu pyrkii selittdméddn sen, mitkd kaikki osa-alueet ja elementit vaikuttavat
onnellisuuteen tyOeldmissd joko suoraan tai ollen sen johdannaisia. Ohimenevén
tunnetason onnellisuuteen kuuluvat hetkellinen tyotyytyvéisyys, mieliala ja tunnereaktio
onnellisuudesta, flow -tila, tydtehtdvisti nauttiminen, emootiot tydpaikalla sekd sisdinen
motivaatio. Ohimenevilld tunnetasolla henkil6t ovat onnellisempia kuin tavallisesti, kun
he uskovat suoriutuvansa paremmin kuin yleensi. Yksilotason onnellisuuteen kuuluvat

tyOtyytyviisyys, taipumukselliset  tunnereaktiot, tunneperdinen  sitoutuminen
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organisaatioon, tyon imu, tunneperdinen tyohyvinvointi, tarmokkuus ja kukoistus. Tdméan
tason onnellisuus vaikuttaa merkittivisti yksiloihin ja organisaatioihin. Ryhméitason
onnellisuuteen kuuluvat ryhmin moraali ja kollektiivinen tyOtyytyviisyys, ryhmén
tunnelma ja mieliala, sitoutuminen ryhmitasolla sekd tyytyvdisyys ryhmin
suoriutumiseen. Yksilo- ja ryhmaitasolla onnellisuus liittyy esimerkiksi organisaation
ydintehtdvadn, asiakastyytyvdisyyteen ja tyOturvallisuuteen. (Fisher 2010, 404.)
Ohimenevin tason onnellisuuden kokemukset vaihtelevat ajan mittaan, mutta yksilo- ja
ryhmaétason onnellisuus on pysyvdampid. Esimerkiksi tyOtyytyvidisyyttd mitataan usein

kerran vuodessa ja sen oletetaan pysyvén samana jonkun aikaa. (Fisher 2010, 387.)

Taulukossa 1 on mukailtu Fisherin (2010, 385) jaottelua tyohon liittyvén onnellisuuden
lahikédsitteistd tdmdn tutkimuksen tutkimuskysymysten valossa. Koska tdméin
tutkimuksen mielenkiinnon kohteena on erityisesti yksildiden kokemukset, on
taulukkoon 1 sisdllytetty ainoastaan suurimmat kirjallisuuden yksilotason ldhikésitteet

seka flow -tila ohimenevalti tunnetasolta.

Taulukko 1 Ty6hon liittyvan onnellisuuden lahikasitteet (osittain perustuen Fisher 2010, 385)

lImio Maaritelma

Tyotyytyvaisyys  [Miellyttava tai positiivinen tunnetila tydn aiheuttamista kokemuksista
tydntekijan oman arvion mukaan (Locke 1976, 1300, teoksessa Fisher 2010,
388). Tunteiden lisdksi tydtyytyvaisyyteen vaikuttaa tydntekijan asenne ty6ta
kohtaan ja se, miten hyvin tydymparistd vastaa tyontekijan tarpeita (Fisher

2010, 388).
(Tunneperainen) [Tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan optimaalista psykologista toimintakykya ja
tydhyvinvointi kokemusta eli sitd, milta tyd tuntuu ja miten toimintakykyisia tydssa olemme.

Onnellisuus linkittyy enemman kokemukselliseen puoleen ja tunneperaiseen
hyvinvointiin. (Martela 2014, 32.)

Tunneperainen  [Tunneperaisesti sitoutuneet tyontekijat ovat kiintyneita tydpaikkaansa ja he
sitoutuminen pysyvat organisaatiossa, silla he haluavat pysya. Tunneperaiseen
organisaatioon  [Sitoutumiseen vaikuttavat esimerkiksi tyon merkittavyys, esihenkilo-
alaissuhde sekd omien ja organisaation arvojen koettu yhtenevaisyys.
(Meyer & Allen 1991, 69—70.) Tunneperainen sitoutuminen liittyy laheisesti
onnellisuuteen, silld se osoittaa emotionaalista kiintymysta organisaatioon
(Fisher 2010, 388).

Tyon imu Tydn imu on positiivinen ja tyydyttava tyohon liittyva mielentila, jota
kuvaillaan pysyvampana tarmokkuutena (engl. vigor), omistautumisena
(engl. dedication) ja uppoutumisena (engl. absorption) (Schaufeli ym. 2001,
74). Tyén imua kokeva tyontekija on aloitteellinen, uudistushakuinen,
sitoutunut tydhonsa ja organisaatioon. Han kokee tyén mielekkaaksi, nauttii
ja on ylpea siita seka toimii my6s epavirallisesti tydpaikan hyvaksi. (Hakanen
2009, 15, 33.)

Kukoistus Kukoistuksella kuvataan ihmisen hyvinvoinnin huipentumaa. Kukoistus
koostuu myodnteisista tunteista, sitoutumisesta, ihmissuhteista,
merkityksellisyydesta ja aikaansaamisesta. (Seligman 2011, 26-27.)
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IImid Ma&aritelma

Flow -tila Flow -tilalla tarkoitetaan psykologista tilaa, jossa henkild uppoutuu taysin
tekemiseensa unohtaen ajantajun ja keskittyen ainoastaan kyseiseen
tehtavaan (Peterson ym. 2005, 27). Onnellisuutta tydssa lisaa usein koettu
flow -tila (Warr & Clapperton 2010, 44). Flow on kuitenkin lyhytaikainen tila,
kun taas tyon imu on kokonaisvaltaisempi ja pidempiaikaisempi mielentila
(Hakanen 2014, 343).

Tarmokkuus 'Tarmokkuuteen liittyy korkea energiataso ja sinnikkyys tehdessa toita.
Henkild ponnistelee myods vastoinkdymisten edessa ja haluaa panostaa
tydhon. (Schaufeli ym. 2001, 74).

Tyohon liittyvdn onnellisuuden ldhikésitteistd tyotyytyvaisyyttd on tutkittu eniten ja
organisaatioon sitoutumista seuraavaksi eniten (Fisher 2010, 388). Tyotyytyviisyys ja
onnellisuus tydssd eivit kuitenkaan ole tdysin sama asia. Yksilo voi olla tyytyvdinen
tilanteeseensa tietden, ettei hdnelld ole muita tydmahdollisuuksia, ja hyvédksyen nykyisen
tilanteen. Se ei kuitenkaan tarkoita hdnen pitdvin kyseisestd tilanteesta tai olevansa
onnellinen. Ty0tyytyvéisyyttd mittaamalla ei siis saa luotettavaa kuvaa tyontekijoiden
onnellisuudesta tydssi. (Warr & Clapperton 2010, 27-28.)

Tyotyytyvéisyys, sitoutuminen ja tyon imu ovat toistensa ldhikdsitteitd ja niiden
eroavaisuuksia voi olla hankala mairittdd. Esimerkiksi merkityksellisyys ja itsendisyys
voidaan molemmat katsoa kuuluvan niin sitoutumiseen, tyotyytyvaisyyteen, tydon imuun
kuin onnellisuuteen ty0ssd ja ndma kaikki voivat edesauttaa flown kokemusta, mika
tuottaa onnellisuuden kokemuksia tydssd. Erona onnellisuuden késitteeseen voidaan pitdd
kuitenkin sitéd, ettd tyOtyytyvdisyys ja sitoutuneisuus ovat mahdollisia lopputulemia
tyOssd onnellisuudesta, kun taas tyon imun avulla voidaan luoda onnellisuutta ja tilla
tavoin pitdd sitd onnellisuuden ainesosana ja mahdollistajana eikd niinkd4n
lopputulemana. (Suojanen 2017, 38.)

Tyontekijan kukoistus ja onnellisuus tyopaikalla ovat avainkisitteitd, mitkd voivat
vaikuttaa positiivisesti tyontekijdn asenteisiin ja kdytokseen tyOpaikalla (Qaiser ym.
2020, 1670). Onnellisuus eroaa tyotyytyvdisyydestd ja sitoutuneisuudesta muutamalta
osin. Onnellisuuden on todettu olevan voimakkaammin yhteydessd tuotteliaisuuteen:
mitd onnellisempi tyontekijd on, sitd tuotteliaampi hdn on. TyOtyytyvdisyydelld ja
sitoutuneisuudella ei ole todettu olevan vastaavaa yhteyttd onnellisuuteen. Onnellisuuden
on todettu johtavan tyGtyytyvédisyyteen ja sitoutuneisuuteen, mutta syy-seuraussuhde ei
toimi toisin pdin. Voidaan siis todeta tydeldmain liittyvén onnellisuuden olevan laajempi

késite, sisédltden niin tyotyytyvidisyyden kuin sitoutuneisuuden. (Pryce-Jones 2010, 10.)
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2.4 Tyohon liittyva onnellisuus

Onnellisuutta ei vélttdméttd tulla ajatelleeksi tydeldmén kontekstissa, vaikka sitd
tavoitellaan eldméssd yleisesti. TyOnantajat eivat vélttdimittd nde tyontekijoiden
onnellisuutta tirkednd asiana vaan jopa mahdollisesti esteend yrityksen todellisen
tavoitteen saavuttamisessa. (Warr & Clapperton 2010, 27.) Onnellisuuden
merkityksellisyyteen tyOpaikoilla on kuitenkin jo havahduttu, silld monilla globaaleilla
organisaatioilla, kuten Googlella ja McDonaldsilla, on omat tyoroolinsa titd varten (engl.
Chief Happiness Officer, CHO). Heiddn toimenkuvaansa kuuluu esimerkiksi
positiivisuuden  levittdminen organisaatiossa sekd tyOntekijoiden motivaation
ylldpitdminen ja onnellisuuden siséllyttiminen osaksi organisaatiokulttuuria.

(Chowdhury 2020.)

Onnellisilla tyontekijoilld on merkitystd myos organisaation houkuttelevuudelle. de Waal
(2018, 125, 135) tutki onnellisuutta tydssd ja sen vaikutusta tydpaikan
tyonantajamielikuvaan ja viehdtysvoimaan todeten nédiden olevan yhteydessd toisiinsa.
Onnellisemmat tyontekijat olivat onnellisia ja tyytyviisidi myds organisaatioonsa ja
kertoivat tistd my0Os perheelleen ja tuttavilleen lisdten nidin organisaation viehitysti ja
positiivista mielikuvaa. Tutkimuksen mukaan erityisesti korkean tuloksellisuuden
organisaatiot (engl. high performing organization) ja heidén kiyttdmét tavat ja kdyténteet
lisdavit tyontekijoiden onnellisuutta tydssd. Onnellisuuteen voidaan siis vaikuttaa

johtamisella ja johtamistavoilla.

Myos Suomessa on havahduttu onnellisuuden merkitykseen tydeldmédssd. Esimerkiksi
Framery Oy, joka on suomalainen &anieristettyjd puhelinkoppeja valmistama yritys,
ilmoittaa avoimesti ottavansa tyontekijoidensd onnellisuuden tyOpaikalla vakavasti
(Framery 2021). Frameryn henkildstdjohtaja Anni Hallila (2020) kertoo Go-Foren
podcastissa onnellisuuden tydeldmidssd koostuvan mielekkddstd tyostd, taitaviksi ja
hauskoiksi koetuista tyotovereista, selkeistd odotuksista omaa tyotd kohtaan, tyostd
saadusta  palautteesta,  vaikutusmahdollisuuksista,  kuulluksi  tulemisesta ja
kehittymismahdollisuuksista. Hallila tuo esille my6s hyvinvoinnin eri elementtien, kuten
unen, ravinnon ja liitkunnan, tirkeyden ja tyOnantajan roolin niiden tukijana ja

onnellisuuden kokemuksien mahdollistajana.

Ty6hon liittyvaa onnellisuutta voi olla hankala méaarittad, kuten onnellisuutta ylipdétéén.

Onnellisuutta tydeldmaissé on tutkittu vihén (katso lisdd alaluku 4.1) ja Fisher (2010, 391)
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toteaakin holistisen ndakemyksen onnellisuudesta tydeldmissd puuttuvan vield. Fisher
(2010) ehdotti kirjallisuuskatsauksensa perusteella, ettd tyohon liittyvd onnellisuus
koostuisi tyon imun, tyotyytyvéisyyden sekd organisaatioon sitoutumisen laajoista
kasitteistd. Hanen mukaan tyohon liittyvd onnellisuus koetaan onnellisuuden tunteina
tyotd ja tyotehtdvid kohtaan (ilmentyen tyon imuna), tydpaikkaa ja sen ominaisuuksia
kohtaan (ilmentyen tydtyytyvidisyytend) ja koko organisaatiota kohtaan (ilmentyen
tunneperdisend sitoutumisena organisaatioon). Tyon imun, tyOtyytyvdisyyden ja
tunneperdisen organisaatioon sitoutumisen avulla voitaisiin maéritelld ja mitata tyohon

liittyvad onnellisuutta.

Pryce-Jones (2010, 4) painottaa tietoisuuden tiarkeyttd tyohon liittyvéssa onnellisuudessa
ja nédkee tyohon liittyvan onnellisuuden enemminkin ajattelutapana, jolla yksilo voi
maksimoida suorituksensa ja saavuttaa potentiaalinsa. Warrin (2013, 790) mukaan
tyohon liittyvd onnellisuus syntyy mahdollisuudesta henkilokohtaiseen kontrolliin
omasta tyOstddn, vaihtelevuudesta, ympariston selkeydestd, tukevasta johtoportaasta,

urakehityksestd sekd tasa-arvosta.

Singh ja Agarwal (2018, 1440-1441) kritisoivat tutkimuksessaan Fisherin (2010)
madritelmdd tyohon liittyvéstd onnellisuudesta sanoen sen painottavan liikaa
tyOtyytyvdisyyttd sekd tunteisiin liittyvid tekijoitd. He maddritelevdt tyohon liittyvédn
onnellisuuden henkilon subjektiiviseksi kokemukseksi tybhyvinvoinnistaan siséltiden niin
tyontekijddn kuin organisaatioon liittyvid kokemuksia. Suuri mairé positiivisia henkiloon
liittyvid kokemuksia, kuten oman tyon arvostaminen tai tyon imun kokeminen, sekd
organisaatioon liittyvid kokemuksia, kuten tukeva tyOympéristd, ja pieni médrd
negatiivisia kokemuksia ndihin molempiin liittyen, lisdisivdt tyontekijoiden tyohon
liittyvdd onnellisuuta. Esimerkiksi tukeva tyOympiristd yhdistettynd tyon imuun ja
sisdiseen motivaatioon tuovat onnellisuutta ja kukoistusta tyontekijille ja auttavat niin
tyontekijdd kuin organisaatiota menestymddn ja kehittymddn. Mikéli sisdisesti
motivoitunut tydntekiji tydskentelee tyOymparistossi, joka ei ole kannustava, hén saattaa
turhautua ja olla onneton. Vastakohtana voidaan pitdd tilannetta, jossa tyOympéristd on
tukeva, mutta tyontekijit eivit pidd tydstddn eivdtkd ole sisdisesti motivoituneita. Se
saattaa aiheuttaa niin kutsuttua vapaamatkustusta, jolloin organisaatio ei menesty. (Singh

& Agarwal 2018, 1459-1460.)
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Lyubomirsky ym. (2005a) laativat laajan kirjallisuuskatsauksen onnellisuuden ja
menestyksen yhteydestd ja tulivat siithen tulokseen, etti onnelliset ihmiset ovat
menestyksekkditdi monilla eldmidn osa-alueilla, kuten avioliitossa, ystdvyydessd,
toimeentulossa, ty0sséd suoriutumisessa seka terveydessi. Tutkimuksen mukaan menestys
ei yksindédn tuo onnellisuutta vaan onnellisuudella on kausaalinen vaikutus menestykseen.
Onnelliset ihmiset ryhtyvit toimiin, mitkd johtavat eldmidssd parempiin psykologisiin,
fysiologisiin sekd aineellisiin tuloksiin saaden heiddt menestymddn eri eldmin osa-
alueilla. (Lyubomirsky ym. 2005a, 803.) On myos tutkittu, ettd tyOtyytyviisyys ja
yleisempi tyytyvéisyys omaa eldmiénsa kohtaan ovat voimakkaasti yhteydessé toisiinsa.
Mikdli yksilo on onnellinen ja tyytyvéinen ty0ssd, todennédkdisesti hin on tyytyvéinen ja

onnellinen omaan eliméénsd. (Warr & Clapperton 2010, 29.)

Tyytyvdisyyden l0ytdmistd omasta tyOstd voidaan pitdd kriittisend askeleena tyostd
nauttimiseen ja onnellisuuteen tydssid. Moni saattaa ajatella, ettd tydssd ei ole mahdollista
olla onnellinen vaan kokevat tyon vain pakolliseksi toimeentulon kannalta. (Marques
2017, 2.) Pryce-Jones (2010, 188) toteaa, ettd tdrkeintd olisi olla tietoinen omista
tuntemuksistaan, silld se on ensimmiinen askel ymmarrykseen siitd, ettd tyd ei
valttdmétta tee thmistd onnelliseksi, mutta itse voi vaikuttaa siihen, etti olisi onnellisempi
tyopaikalla. Témén saavuttaakseen yksilon tulee olla tietoinen hyvistd ja huonoista
hetkistd tydskennellessdin yksin tai muiden kanssa. Pryce-Jones (2010, 4) painottaa
erityisesti henkilon omaa roolia ja ajattelutapaa niin hyvien kuin huonojen tuntemusten

tunnistamisessa.

Ihmiset ovat onnellisempia silloin, kun he tyoskentelevit ymparistossd, mikd vastaa omia
arvoja, tavoitteita, tarpeita ja toiveita (Fisher 2010, 297). Onnellisilla tyontekijoilld on
my0s suora vaikutus organisaation taloudelliseen menestymiseen ja tulokseen. Heilld on
nimittdin tutkitusti véhemmaén sairaspoissaoloja, tyonlaatu on korkeampaa, he tekevit
parempia péétoksid ja kommunikoivat paremmin (Lyubomirsky ym. 2005a, 846). He
osallistuvat ja mydtdvaikuttavat todenndkdisemmin organisaation menestykseen
verrattuna vdhemmain onnellisiin tyotovereihin ja he saavuttavat enemmén tyohon
liittyvid tavoitteita. Onnelliset tyontekijit jaavat myds organisaatioon pidemmaksi aikaa
sekd osoittavat hyvdd organisaatiokansalaisuuskdyttdytymistd (engl. organizational
citizenship behaviour). Tdmi tarkoittaa, ettdi he ovat valmiita tekeméin vidhin
ylimddrdistd saavuttaakseen organisaation yhteiset tavoitteet ja auttaakseen muita,

esimerkiksi yhteisten asioiden jérjestimisessd. (Warr & Clapperton 2010, 11.) Tétd on



23

perusteltu sosiaalisen vaihdannan teorian avulla: onnelliset tyontekijit yhdistavét usein
onnellisuutensa organisaatioon ja siksi haluavat myotévaikuttaa organisaation
menestykseen. Mikili tyontekiji kokee vuorovaikutussuhteen tyOnantajan kanssa

positiiviseksi, se myds koetaan palkitsevaksi. (Salas-Vallina ym. 2018, 152.)

Onnelliset tyontekijit kertovat olevansa flow -tilassa useammin verrattuna
tydajastaan. Vastaava luku onnettomammilla tyontekijoillda on 40 % tarkoittaen heiddn
kayttdvan suurimman osan tydajastaan muuhun kuin tyotehtdviinsd. Tama tuottaa suuria
kustannuksia organisaatioille heiddn menettiessdin arvokkaita ty6tunteja. (Pryce-Jones

& Lindsay 2014, 131.)

Onnellinen tyontekijd tartuttaa onnellisuutta muihin kollegoihin, jotka jakavat
onnellisuutta eteenpdin myds asiakkaisiin, perheisiinsd ja laajempaan yhteis6onsi
(Marques 2017, 2). Onnellisten tyontekijoiden kollegoiden on huomattu vastaavan
posititvisemmin heihin kuin muihin. Kollegat siis kohtelevat onnellista tydtoveria
ystavillisimmin ja auttavat hintd enemméin vaikuttaen laajemmin koko ryhmén
tunnelmaan. (Warr & Clapperton 2010, 11.) Lyubomirsky ym. (2005a, 834) totesivat
laajassa kirjallisuuskatsauksessaan, ettd onnellisuus edeltdd monia térkeitd kukoistuksen
mittareita ja merkkejd, kuten merkityksellistd ja antoisaa tyotd, miellyttdvid ihmissuhteita
ja parempaa fyysisti ja henkistd hyvinvointia ja pitkdikdisyyttd. Onnellisuus ja
positiivisuus tyOelamaissa lisddvit todenndkoisyyttd sille, ettd tyontekijd auttaa muita ja

osallistuu esimerkiksi hyvéntekevéisyyteen (Lyubomirsky ym. 2005a, 837).

Voiko tyonantaja sitten vaikuttaa tyontekijoidensd onnellisuuteen tyopaikalla? Hakanen
(2009, 11) ndkee kaksi tapaa edetd kukoistavien tydpaikkojen ja tyon imua kokevan
henkildston saamiseksi: hyodyntdmalld tyontekijoiden vahvuuksia ja kehittdmalld tyon
voimavaroja eli niitd piirteitd, jotka tuovat energiaa ty6hon ja motivoivat tyontekijoita.
Vahvuuksien hyddyntdmiselld Hakanen tarkoittaa tydtehtdvdn ja tyontekijin
yhteensopivuutta tavalla, jolla tyontekija pddsisi hyodyntimdidn omia luonnollisia

vahvuuksiaan tehdessian toita.

Pryce-Jones (2010, 32) huomasi tutkimuksessaan asioita, joita onnellinen tyontekija
haluaa ty6ltddn ja tyOpaikaltaan sekd asioita, joita tyOpaikan tulee tarjota tyontekijille,
jotta he olisivat onnellisia. Ensimmaiiseen ryhméén kuuluivat tavoitteiden saavuttaminen,

selkedt pddmaarat, mahdollisuus tuoda ilmi itselle tirkeitd asioita sekd turvallisuuden



24

tunne tyOpaikalla. Toiseen ryhméédn kuuluivat positiivisen palautteen saaminen sekd
kuunnelluksi, kunnioitetuksi ja arvostetuksi tuleminen. (Pryce-Jones 2010, 32.) Selvésti
tyOnantaja siis voi vaikuttaa tyontekijoidensd onnellisuuteen tyopaikalla, vaikka itse
onnellisuuden kokemus on hyvin henkilokohtainen eikd kukaan pysty maééritteleméain
toisen onnellisuutta hdnen puolestaan (Marques 2017, 2). Fisher (2019, 398) laati listan
kirjallisuuskatsauksensa perusteella organisaatioille, jotka pyrkiviat lisddmédn
tyontekijoidensd onnellisuutta tyOpaikalla. Hidn kuitenkin totesi, ettei ole olemassa
kaikille sopivaa yhti ratkaisua, silld organisaatiot koostuvat yksildisti, joilla kaikilla on
omat tarpeet, mieltymykset sekd odotukset tyotd kohtaan. Organisaatiot voivat kuitenkin
aloittaa esimerkiksi keskittymilld kunnioittavan ja tukevan organisaatiokulttuurin
luomiseen, varmistamalla osaavat johtajat kaikille organisaatiotasoille, tarjoamalla
tyontekijoille reilun kohtelun, turvallisuutta ja tunnustusta, luomalla kiinnostavia,
haastavia ja itsendisid tyOtehtdvid, antamalla palautetta, tarjoamalla mahdollisuuksia
koulutukseen ja osaamisen kehittdmiseen, valitsemalla oikean henkilén oikeaan
tehtdvéddn, parantamalla sopeutumista ja perehtymistd sosialisaation sekd realististen
tyonkuvausten avulla, vihentdmailld epédselvyyttd ja ahdistusta, lisddmailld paivittdisiad
mielialaa nostavia asioita sekd auttamalla tyontekijoitd muotoilemaan uudelleen heiddn

ajatuksiaan toistd esimerkiksi tyon tuunaamisen kautta. (Fisher 2010, 398.)

Kuten aiemmin mainittu, johtamisella on suuri merkitys onnellisuuden kokemuksien
luomisessa. Ghadi ja Almanagah (2020, 249) huomasivatkin tutkimuksessaan suoran
yhteyden valtuuttavan johtamisen sekd tydpaikalla koetun onnellisuuden vililld, kun
organisaatiossa hyddynnettiin oman tyon muokkaamista itselle mielekkddmmaéksi eli tyon
tuunaamista. Tuunaamalla niin vuorovaikutussuhteita kuin itse tyotehtdvid tyontekijat
kokivat enemmaén itsendisyyttd sekd vaikutusmahdollisuuksia tydssddn, mikd paransi

heidin suoriutumistaan sekéd vahvisti tyontekijoiden vilisid suhteita.

Esihenkild voi myds itse vaikuttaa johtamistyylillddn tyontekijoiden onnellisuuteen
tyopaikalla. Salas-Vallina ja Alegre (2018, 644) huomasivat tutkimuksessaan, etti
johtajat, jotka keskittyvit enemmaén ihmisiin eiké lyhyen aikavilin tavoitteisiin, edistavét
oppimista tyopaikalla ja sen avulla parantavat alaistensa onnellisuutta toissd. Toisessa
tutkimuksessaan Salas-Vallina ym. (2017, 331) huomasivat johtajan positiivisten
tunteiden sekd tyontekijoiden tarpeiden ja arvojen huomioonottamisen vaikuttavan

alaisten onnellisuuteen tydpaikalla. Kun tyontekijdt kokevat, ettd organisaatio ja sen
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johtajat kohtelevat heitd hyvin, he eivit ajattele tyotd endd velvollisuutena vaan he

nauttivat siitd ja kokevat positiivisia tunteita tyotd kohtaan (Semedo ym. 2019, 345).

Ty6hon liittyvd hengellisyys (engl. spirituality at work) voi lisdtd onnellisuutta
tyOpaikalla. Talld tarkoitetaan ymmairrystd sitd, ettd tyontekijoiden sisdistd henked
voidaan ruokkia merkitykselliselld ty6ll4 tyOyhteisoissd (Ashmos & Duchon 2000, 135).
Merkitykselld tdssé yhteydessid tarkoitetaan tydon merkittdvyyttd niin tyontekijoille kuin
myds yhteiskunnalle. TyOyhteisolld tarkoitetaan yhteenkuuluvuuden tunnetta
tyontekijoiden kesken sekd organisaation arvojen, mission ja vision yhteensopivuutta
tyontekijidn arvoihin. Tyohon liittyvén hengellisyyden on todettu lieventdvin stressié ja
télld tavalla auttavan onnellisuuden kokemuksien kokemisessa. Silld on myos todettu
olevan positiivinen vaikutus organisaatioon sitoutumiseen. (Joelle & Coelho 2019, 1114—

1115.)

Keskittymistd onnellisuuteen tyopaikalla on my0s kritisoitu. Spicer ja Cederstrom (2015)
pohtivat Harward Business Reviewn kirjoituksessaan onnellisuuteen liittyvié
yltidpositiivisia myyttejd. Heiddn mukaansa onnellisuus tyopaikalla ei vélttiméttd aina
lisdd tuotteliaisuutta ja onnellisuus voi olla my0s uuvuttavaa. Tutkimusten (esim. Diener
& Ryan 2009, 393) mukaan liiallisella keskittymiselld onnellisuuden tavoitteluun voi
my0s olla vastakkainen vaikutus ja se voi johtaa jopa riskikdyttdytymiseen. My0s
Suojanen (2021) pohtii samaa puhuen onnellisuuspaineesta sekd onnellisuusnaamiosta.
Onnellisuudesta on tullut nyky-yhteiskunnassamme onnellisuuden mitta ja onnellisten
thmisten ndhddin olevan parempia tyontekijoitd ja ihmisid. Onnellisuus saattaa kuitenkin
aiheuttaa painetta, minkd johdosta ihmiset saattavat ndytelld muille onnellisempaa kuin

ovatkaan.

Seuraavaksi siirrytddn tarkastelemaan erilaisia malleja, milld tychon liittyvéa

onnellisuutta on kuvattu.
2.5 Tyohon liittyvaa onnellisuutta kuvaavat mallit

Tyo6hon liittyvin onnellisuuden tutkijat ovat kehittdneet erilaisia malleja, joilla on pyritty
selittdmédn ja ymmartdméédn tyohon liittyvadn onnellisuuteen vaikuttavia tekijoitd sekd
syitd. Téssd kappaleessa esitellddn lyhyesti kaksi usein hyddynnettyd mallia: Seligmanin
(2011) positiivisen psykologian PERMA-malli sekd Warrin (2013) onnellisuuden

vitamiinimalli.
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Aiemmin esitellyn autenttisen onnellisuuden teorian jdlkeen Seligman (2011) kehitti
késitystddn onnellisesta eldmaisté ja loi uuden hyvinvoinnin teoriansa, miké on osittain
kumonnut autenttisen onnellisuuden teorian. Hyvinvoinnin teoriassaan Seligman (2011,
13) korostaa onnellisuuden olevan vain yksi hyvinvoinnin osa ja hyvinvoinnin
huipentuma on kukoistuksen tila. Hin kuvaa titi PERMA-mallin avulla. PERMA-
mallin mukaan saavuttaakseen kukoistuksen ja hyvin eldmin sen osa-alueilla on suuri
merkitys. Hyvd elami on jokaiselle henkilokohtainen ja kukoistuksen voikin saavuttaa
eri tavoin. Seligman on kuitenkin huomannut tutkimuksissaan, ettd kukoistuksen osa-
alueet voidaan tiivistia PERMA-mallin viiteen kirjaimeen. Mallin kirjaimet muodostuvat
englanninkielisten sanojen ensimmaisistd kirjaimista: mydnteiset tunteet (eng. Positive
emotions), sitoutuminen (eng. Engagement), ihmissuhteet (eng. Relationships),
merkityksellisyys (eng. Meaning) ja aikaansaaminen (eng. Accomplishment). Yksikddn
osa-alue ei médrittele hyvinvointia, mutta jokainen vaikuttaa sithen. Mydnteiset tunteet
liittyvdt hyvddn oloon, nauttimiseen, optimismiin sekd iloon. Sitoutuminen liittyy
mielenkiintoisiin harrastuksiin, ldsndoloon, tyén imuun ja flow -tilaan. Ihmissuhteet ovat
hyvin tirkeitd hyvinvoinnille ja nithin liittyvit rakkaus, 1dheisyys ja vuorovaikutus toisten
kanssa. Merkityksellisyydelld tarkoitetaan kuulumista johonkin suurempaan, eliméin
merkityksellisyyden 10ytdmistd ja tunnetta yhteydestd. Aikaansaamisella tarkoitetaan
kunnianhimoa, saavutuksia sekd realistisia tavoitteita. (Seligman 2011, 16-20, 24.)
Vaikkei PERMA-mallin avulla suoranaisesti voida mitata onnellisuutta, voidaan
hyvinvointia ja sen huipentumaa kukoistusta pitdd onnellisuuden ldhikasitteind, minka
vuoksi tdllda mallilla voidaan tutkia onnellisuutta epédsuorasti. Kuten alaluvussa 2.3
kasiteltiin, monissa onnellisuustutkimuksissa ei suoranaisesti tutkita onnellisuutta vaan
jotain sen ldhikasitteistd, kuten hyvinvointia, késitteen monitulkintaisuuden johdosta.
Seligman myds uskoo jokaisen PERMA-mallin osa-alueen johtavan onnelliseen,

tayteldiseen sekd merkitykselliseen eldmdan (Seligman 2011, 16).

Warr loi vuonna 1987 vitamiinimalliksi kutsutun teorian asioista, mitkd vaikuttavat
tyontekijin onnellisuuteen ja onnettomuuteen tydeldméssa. Mallissa oli aluksi vain 9 osa-
aluetta, mutta Warr on vuonna 2007 lisannyt malliin kolme suoraan ty6hon liittyvéé osa-
aluetta. Vitamiinimalli pyrkii selittimain onnellisuuden ja laajemman hyvinvoinnin tasoa
ympériston ominaisuuksien perusteella. Se on luotu tydympaériston tutkimiseen ja mallin

yhteydet ovat epélineaarisia eli kdyrid. (Warr 2013, 789-791.)
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Mallia (taulukko 2) kutsutaan vitamiinimalliksi, silld Warrin mukaan jokaista osa-alueita
tulisi olla péivittdin 14snd tyopaikalla, mutta mallissa piilee myds yliannostuksen vaara,
kuten vitamiineissa. Liian suurella midrilld jotain osa-aluetta voi olla pdinvastainen
vaikutus onnellisuuteen ja tietyn pisteen jilkeen se vaikuttaa negatiivisesti onnellisuuteen
tyoeldmaéssd. Warr on médritellyt ympéristoon liittyvat vitamiinit E1— E6 téllaisiksi: tyon
itsendisyys, taitojen hyOdyntdminen, tyOn vaatimukset, tyotehtdvien vaihtelu,
tyOympariston selkeys ja sosiaalinen tuki. Esimerkiksi liian suuri vaihtelu tyotehtavissa,
litan suuret ulkoapdin maééritellyt tavoitteet tai jatkuva erittdin vaativien taitojen kayttod
saattavat olla riskind onnellisuuden kokemuksille ja aiheuttaa jopa ylikuormittumista.
Kuten vitamiineissa, my0s tdmin mallin osa-alueista ei ole lisdhyoty4, kun tietty taso
vitamiinin osalta on saavutettu. Mikili kyseisen vitamiinin nauttimista jatkaa, ei silld
saavuteta lisdhyotyjd. Warr on médritellyt vitamiini E7-E12 téllaisiksi: raha, fyysinen
turvallisuus, arvostus, tyonjohdon tuki, urandkymét ja tasa-arvoisuus. Esimerkiksi raha
voi aiheuttaa onnellisuutta tiettyyn pisteeseen asti, mutta sen jilkeen sill ei ole lisdavaa

eikd vihentdvéd vaikutusta onnellisuuteen. (Warr 2013, 791-792.)

Taulukko 2. Tarkeimmat tydn ominaisuudet, mitka vaikuttavat onnellisuuteen tai
onnettomuuteen, vitamiinimalli (Warr 2013, 790)

Tyon ominaisuus

Teemat ja osatekijat

E1. Mahdollisuus itsenaisyyteen

Henkilokohtainen vaikutus, itsenaisyys, osallistuminen,
paatésvalta, paatosten laajuus

E2. Mahdollisuus hyédyntaa
taitojaan seka oppia uutta

Henkilén mahdollisuus hyddyntaa ja kehittda omaa
asiantuntijuuttaan ja tietamystaan

E3. Ulkoapain maaritellyt

Ulkoiset vaatimukset, haasteet, ali- tai ylikuormitus,

tavoitteet roolikonflikti, kilpailu muiden suunnalta, kodin ja tyén
ristiriidat
E4. Vaihtelu Muutokset tyon sisalldssa ja sosiaalisissa kontakteissa,

vaihteleva tyon sijainti

E5. Ymparistollinen selkeys

Ennustettavissa olevat vaikutukset, selkeat vaatimukset,
selkea rooli, palaute tydtehtavista, selkea tulevaisuus

E6. Vuorovaikutus muiden kanssa

Sosiaalisten kontaktien maara, sosiaalisten suhteiden
laatu, riippuvuus muista, tiimityd

E7. Raha

Saatavilla olevat tulot, palkkataso, tulospalkkaus

E8. Fyysinen turvallisuus

Tydolot, riskien maara, tydlaitteiden laatu

E9. Arvostettu sosiaalinen asema

Ty6tehtavan tai roolin merkittavyys, yhteiskunnan
avustus, asema arvostetuissa ryhmissa

E10. Tukeva tyénjohto

Esihenkilét, jotka huomioivat tydntekijoita, reilu kohtelu
ja huoli tydntekijan hyvinvoinnista

E11. Urandkymat

Tydsuhteen turvallisuus, mahdollisuus saada ylennys tai
vaihtaa roolia toiseen
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Tyon ominaisuus Teemat ja osatekijat

E12. Tasa-arvo Oikeudenmukaisuus organisaation sisalla, reiluus
organisaation yhteiskunnallisissa suhteissa

Vaikka Warr (2013, 796) painottaakin vitamiinimallissaan ympdrist6llisid ldhteitd
onnellisuudelle sekéd onnettomuudelle, hén tuo esiin tirkednd elementtind myos yksilon
sisdiset ldhteet ja tuntemukset, silld onnellisuus tai onnettomuus voi myds kummuta
henkilGstd itsestddn. Warr jakaa ndmd pitkdaikaisiin ja lyhytaikaisiin vaikuttimiin.
Perimi ja persoonallisuus kuvaavat pitkdaikaisia ja taipumuksellisia ominaisuuksia,
mitkd vaikuttavat onnellisuuden kokemuksiin. Néilld voi olla vaikutusta yksiléiden
véliseen vaihteluun onnellisuuden kokemuksien osalta. Lyubomirsky ym. (2005b, 111)
totesivat tutkimuksissaan onnellisuuden koostuvan noin 50 % perimistd, 10 %
olosuhteista ja jopa 40 % omista tekemisistddn. Osa ihmisista saattaa siis luonnostaan olla

onnellisempia kuin toiset, silld he ovat taipumuksellisesti onnellisempia.

Yksilon tapa kasitelld ja arvioida eri tilanteita kuvaa taas lyhytaikaisia vaikuttimia.
Persoonallisuuspiirteistd erityisesti ekstraversio, tunnollisuus sekd matala neurotismi
(emotionaalinen tasapaino) ovat tutkimusten mukaan vahvasti yhteydessd moneen tyohon
liittyvdn onnellisuuden mittariin, kuten tyotyytyvidisyyteen (Judge ym. 2002, 534).
Lyhytaikaiset vaikuttimet onnellisuuden kokemuksiin ovat erindisid harkinnan tuloksia ja
ratkaisuja, joihin yksilo paatyy vertailemalla esimerkiksi nykyisté tilannetta ja tavoiteltua
tulevaisuutta. Vertailua voi tapahtua myds sosiaalisissa tilanteissa ja erityisesti
huonompiosaisiin kohdistuvan vertailun on todettu lisddvdn yksilon onnellisuutta.
Organisaatiotieteissd sama on huomattu esimerkiksi tyytyvaisyydestd palkkaa kohtaan:
omaa palkkaa verrataan toisen palkkaan ottaen huomioon taidot ja osaaminen ja
onnellisuus tédssi tilanteessa riippuu reiluuden kokemuksesta toisiin ndhden. (Warr 2013,

796.)

Fisherin (2010, 392-393) mukaan taipumuksellisesti onnelliset ihmiset valttavit
vertailemasta itsedén toisiin, he muistelevat onnistumisiaan eikd epdonnistumisiaan, he
ovat optimistisia ja heilld on kédytossd tehokkaampia selviytymisstrategioita verrattuna
muihin. Onnellisuutta voi kuitenkin opetella tietoisilla onnellisuutta lisdédvilld toimilla ja
harjoituksilla, esimerkiksi harjoittelemalla kiitollisuutta ja anteeksiantamista, asettamalla
tavoitteita, flow -kokemuksien etsimiselld, fyysiselld harjoituksella ja meditaatiolla.

(Fisher 2010, 392-393.)
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Warrin vitamiinimalia on testattu eri tutkimusasetelmissa ja esimerkiksi Horn ym. (2004,
teoksessa Salas-Vallina ym. 2018) ja Wright ym. (2007, teoksessa Salas-Vallina ym.
2018) totesivat autonomian vaikuttavan positiivisesti tyohyvinvointiin. Liséksi
mahdollisuus kontrolliin, taitojen kéyttd, tyon vaihtelevuus, ympdriston selkeys, tasa-
arvo, arvostettu sosiaalinen asema ja palkka olivat kaikki positiivisesti yhteydessi
onnellisuuteen tyossd. Myds de Sousa ja Porto (2015, 217-218) testasivat vitamiinimallia
tutkimuksessaan ja totesivat epélineaarisen yhteyden organisaation arvojen sekéd
onnellisuuden vililld: tyohon liittyva onnellisuus lisddntyy tiettyyn pisteeseen arvojen
yhteensopivuuden toteutuessa, mutta pysyy tdmain jilkeen stabiilina tai jopa putoaa. Tulos

tukee Warrin vitamiinimallia.

Suojanen (2017) sovelsi Seligmanin (2011) ja Warrin (2013) malleja
véitoskirjatutkimuksessaan ja ehdotti tutkimustensa tulosten valossa, ettd Warrin
vitamiinimalliin tulisi lisdtd 13. vitamiini, mikd liittyisi menestykseen ty0ssd, tyon
sujumiseen sekd aikaansaamiseen. Taméa tyohon liittyvéd onnellisuuden mahdollistaja oli
havaittu hénen tutkimuksessaan ja se kuuluu my6s Seligmanin (2011) malliin. (Suojanen

2017, 229.)
2.6 Tutkimustuloksia tyohon liittyvasta onnellisuudesta

Korkean tuloksellisuuden tyokdytinnoilld (engl. high performance work practices)
pyritddn yleensd parantamaan motivaatiota ja tyonlaatua, vdhentdmién tyontekijoiden
vaithtuvuutta sekd vahvistamaan organisaation taloudellista toimintaa. Naiihin
tyokdytantdihin kuuluvat esimerkiksi tyon uudelleen suunnitteleminen itsendisten tiimien
toiminnan mahdollistamiseksi, hyvin valikoiva rekrytointi, koulutukseen panostaminen,
matalan organisaatiorakenteen kéyttoonottaminen sekd palkitseminen organisaation
tuloksen mukaan. Tutkimusten mukaan korkean tuloksellisuuden tyokaytanndoilla
voidaan vaikuttaa tyontekijoiden onnellisuuteen ainakin osittain vaikuttamalla
tyontekijoiden psykologisten perustarpeiden tyydyttdmiseen. (Fisher 2010, 394.) Nama
perustarpeet ovat itseohjautuvuuden motivaatioteorian mukaan kompetenssi, autonomia
eli itsendisyys sekd yhteisollisyys. Kun ndmi perustarpeet on tyydytetty, thminen on
sisdisesti motivoitunut ja hyvinvoiva. (Deci ym. 2017, 19.) Itseohjautuvuuden
motivaatioteoriaa on hyddynnetty my0s tutkittaessa tyohon liittyvdd onnellisuutta
tietointensiivisessd asiantuntijatydssd ja todettu nédiden elementtien tuottavan

onnellisuutta tissd kontekstissa (Salas-Vallina ym. 2018, 152).
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Tyo6n vaatimusten ja voimavarojen mallia (engl. job demands-resources (JDR) model) on
my0Os hyddynnetty onnellisuustutkimuksissa. Tdmad malli kuvaa samaan aikaan
tyontekijéiden hyvinvointia tyén imun ja sitoutumisen kautta kuin myos pahoinvointia
tyouupumuksen ja masennuksen kautta. JDR-malli olettaa, ettd jokaisessa ty0ssd on
olemassa erindisid voimavaroja sekd vaatimuksia. Voimavaroiksi voidaan lukea tyon
fyysiset, psyykkiset, sosiaaliset sekd organisatoriset ominaisuudet, jotka voivat vihentda
tyon vaatimuksia, niiden avulla voidaan saavuttaa tyohon liittyvd tavoitteita ja ne
edistdvat henkilokohtaista kasvua ja kehitystd. Voimavarat voivat olla niin sisdisesti kuin
ulkoisesti motivoivia tyontekijdille ja ne voivat olla esimerkiksi palaute, tyokaverin tuki
tai itsendisyys. Tyon vaatimukset taas viittaavat niihin tyon ominaisuuksiin, mitkd
vaativat jatkuvaa fyysistd ja/tai psyykkistd ponnistelua. Niitd voivat olla esimerkiksi
toiden ylikuormitus tai emotionaalinen stressi. (Schaufeli & Bakker 2004, 295-296.)
Salas-Vallina ym. (2020, 8) hyodynsivdt JDR-mallia tutkiessaan tyohon liittyvad
onnellisuutta ja totesivat onnellisuuden ty0ssd toimivan tyon voimavarana, jolla on

vaikutusta tyontekijéiden suoriutumiseen.

Qaiser ym. (2020, 1672, 1678-1679) huomasivat tutkimuksessaan, ettd tydkaverien tuki
vaikutti positiivisesti onnellisuuteen tyodssd. Tyokaverin tuki véhensi epéselvyyttd
tyotehtdvid kohtaan, ja mahdollisti tydssdoppimisen sekd uusien ideoiden keksimisen.
Tyokaverin kanssa keskustelu ja toisen kannustaminen ja auttaminen nopeuttivat
tyontekijoiden oppimista. Positiiviset vuorovaikutustilanteet tyontekijoiden kesken
varmistivat suuremman onnellisuuden tyOpaikalla. Kannustava tydilmapiiri voi
mahdollistaa vahvempien tyokaveruussuhteiden kehittymisen rohkaisten luovuuteen sekd

vahentdaen vathtuvuushalukkuutta.

Tarked tekijd onnellisuudelle tyopaikalla on juuri tyokaveruus. Positiiviset
vuorovaikutussuhteet tyopaikalla ja tyokaveruus edistivit tydsséd koettua onnellisuutta ja
tyontekijan hyvinvointia. Tydkaverit auttavat toisiaan saavuttamaan parempia tuloksia ja
luovat toisilleen kuulumisen tunnetta. Ajan my6té tyokaveruudella voi olla suuri merkitys
tyopaikkaan  jddmiseen, yleiseen sitoutuneisuuteen sekd tyOtyytyviisyyteen.
Negatiivisilla suhteilla on vastakkainen vaikutus, ja ndin vuorovaikutussuhteilla voi olla
suuri vaikutus organisaation tehokkuuden kasvattamisessa tai sen heikentymisessa.

(Bader ym. 2013, 94-95.)
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2.7 Onnellisuus tissa tutkimuksessa

Tassd tutkimuksessa onnellisuudella tarkoitetaan niin lyhytaikaisia positiivisia
tuntemuksia kuin pitkdaikaista tyytyvdisyyttd omaan elimiddn. Se seurailee niin
Seligmanin (2011) autenttisen onnellisuuden teoriaa (kts alaluku 2.2.) erityisesti
merkityksellisyyden ja uppoutumisen osalta, Haybronin (2008) tapaa kuvata
onnellisuutta syvind rauhallisuutena ja monimuotoisena tunnetilana sekd Veenhovenin
(2010) kuvausta onnellisuudesta henkilon yleisend tyytyviisyytend elamin kokonaisuutta
kohtaan. Onnellisuuden voidaan ajatella olevan hyvdn eldmin sivutuote tuottaen

tyydytysti ja hyvii oloa pitkdaikaisesti (Delle Fave ym. 2011, 187).

Ty6hon liittyvéd onnellisuus noudattaa tissd tutkimuksessa Fisherin (2010) méaaritelmaa
siitd, ettd tyohon liittyva onnellisuus koetaan onnellisuuden tunteina ty6ta ja tyotehtivia
kohtaan (ilmentyen tyon imuna), tyGpaikkaa ja sen ominaisuuksia kohtaan (ilmentyen
tyOtyytyviisyytend) ja koko organisaatiota kohtaan (ilmentyen tunneperdisend
sitoutumisena organisaatioon). Fisherin madritelmaa on kiytetty
onnellisuustutkimuksissa (esim. de Waal 2018; Mrouech & de Waal 2020; Salas-Vallina
& Alegre 2018; Salas-Vallina & Fernandez 2017; Suojanen 2017) ja tdimé ryhmittely
tukee my0s tutkijan omaa ndkemystd onnellisuudesta tydeldmissd ollen hyvin

monimutkainen ja moniulotteinen ilmid.

Seuraavaksi siirrytéén tarkastelemaan tdmén tutkimuksen kohderyhmaa, z-sukupolvea, ja

sitd, miten tdma sukupolvi saattaa muokata tydeldmaa ja yhteiskuntaa tulevaisuudessa.
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3 Z-sukupolvi tyoelamassa

3.1 Sukupolvikasitteen haasteellisuus

Sukupolvikasitetta vditoskirjassaan tutkinut Purhonen (2007, 15) toteaa, ettd sukupolvi
on sotkuinen késite. Késite aiheuttaa paljon keskustelua tutkijoiden keskuudessa, silld
kisite on kokemuksellinen, sitd ei nde eikd kuule vaan se tunnetaan siséltdpdin tai
hahmotetaan ulkoapdin. Sukupolvikasitettd kéaytetddn kuitenkin arjessa ja se on
hyviksytty osaksi viestintdd sen monista merkityksistd huolimatta. Silld voidaan viitata
perhesukupolveen puhuessa ketjusta vanhemmista lapsiin tai esimerkiksi teknologian
kehitysversioihin puhuessa uuden sukupolven tietokoneesta. Néissa kaikissa on kuitenkin
taustalla sama ajatus: uudessa sukupolvessa on jotain uutta ja jotain vanhaa, jotain aikaan

sopivampaa kuin vanhassa. (Jarvensivu 2014, 19-21.)

Sukupolvijaottelussa ei ole olemassa universaalisti hyviksyttyd tapaa jakaa sukupolvia
toisistaan. Yleisesti on kuitenkin paddytty kiyttdmain ik44 yhtend péaékriteerini. (Moore
ym. 2017, 111.) Mannheim (1952, teoksessa Moore ym. 2017, 111) oli ensimmaéisid
méidrittelemdssd sukupolven késitettd ja hdn maéérittelee sukupolven henkil6iksi, jotka
ovat sidottuja samaan sijaintiin aikajatkumolla. Namé yhdessd koetut hetket tuottavat
yhteisid ajatuksia ja kokemuksia, mitkd yhdistdvdt sukupolven edustajat toisiinsa.
Eyerman ja Turner (1998, teoksessa Moore ym. 2017, 111) kuvasivat sukupolvea
joukoksi ihmisid, jotka ovat syntyneet samoihin aikoihin, heididn eldmiinsd on
vaikuttanut sama traumaattinen tapahtuma ja sen johdosta heilld on kollektiivinen muisti
ja he jakavat samanlaisen tavan ajatella, mikd yhdistdd heidét toisiinsa. Straussin ja
Howen (1991, 70-73) sukupolviteorian mukaan yhteiskunta kohtaa suuren kriisin neljan
sukupolven, eli noin 80-90 vuoden, vilein ja eri sukupolvet méairittyvét sen mukaan,
missd vaiheessa yhteiskunta on tidssd syklissd. Jokainen sukupolven arkkityyppi kestdd
noin 20-25 wvuotta, jonka aikana vallitsee samanlainen sosiaalinen, poliittinen ja
taloudellinen ympdéristd. Historia muotoilee sukupolvea, mutta myos sukupolvi muokkaa

historiaa. (Strauss & Howe 1991, 70-73.)

Straussin ja Howen (1991) sukupolviteoriaa on kritisoitu laajasti esimerkiksi siksi, ettei
se ota alueellisia eroja huomioon tarpeeksi hyvin eikd mydskddn huomioi
sosioekonomista statusta, rotua, kulttuuria eikd muita tirkeitd tekijoitd (Reeves & Oh

2007, 301). Straussin ja Howen (1991) sukupolviteoriassa sukupolvien aikajdnne on



33

my0s pidempi kuin muissa tieteellisissd tutkimuksissa, ollen 20-25 vuotta 15-20 vuoden
sijaan (Moore ym. 2017, 111). Toisaalta, Strauss ja Howe (1991, 382) ennustivat jo 1990-
luvun alussa, ettd vuonna 2020 maailma kohtaa suuren kriisin, joka vaikuttaa myds sen
hetkiseen sukupolveen merkittavasti. Vuoden 2020 COVID-19 pandemiaa onkin povattu
olemaan z-sukupolven jidlkeen tulevan Alfa-sukupolven sukupolvitapahtuma.

(McCrindle 2021).

Monet eri tutkijat ja kaupalliset konsulttitalot ovat kirjoittaneet sukupolvista ja niiden
eroista ja ovat luoneet erilaisia termejd eri sukupolville, esimerkiksi y-sukupolvea
kutsutaan milleniaaleiksi. Ndiden monien nimien ja késitteiden lisdksi kirjoittajien
keskuudessa on erimielisyyksié siitd, mitkd vuosiluvut kuuluvat millekin sukupolvelle.
(Reeves & Oh 2007, 296.) Reevesin ja Ohin (2007) tekemidssd sukupolvikisitteen
kirjallisuuskatsauksessa tutkijat toteavat, ettd vaikka sukupolvikisitteelle on monta
maidritelmid, yhteistd niille on se ajatus, ettd sukupolvet muovaantuvat historian myota.
Tarkoilla vuosiluvuilla ei ole niin suurta merkitystd, vaikka juuri syntymivuosia
kéytetdénkin jaoteltaessa eri sukupolvia toisistaan. Howen ja Straussin (2000, teoksessa
Reeves & Oh 2007, 297) mukaan sukupolvella on kolme ikd4 tarkedmpad mééarittelevad
asiaa: kokemus ryhmédn kuulumisesta, yhteiset uskomukset ja kdyttdytymistavat sekd
yhteinen jaettu historia. Kokemus ryhmain kulumisesta vahvistuu erityisesti nuoruudessa
ja vahvistuu aikuisikddn siirryttdessd. Yhteiset uskomukset voivat liittyd esimerkiksi
perheeseen, uraan ja politiikkaan ja kéyttdytymistavat voivat liittyd esimerkiksi
paétoksiin tyOpaikasta, avioliitosta, lapsista tai pdihteiden kéyttdmisestd. Yhteiselld
jaetulla historialla viitataan kdénteentekeviin tapahtumiin, esimerkiksi digitalisaation
murrokseen, jotka tapahtuvat kyseisen sukupolven edustajan nuoruudessa ja ovat siten

vaikuttaneet suuresti eliméén. (Reeves & Oh 2007, 297.)

Yksi sukupolvi kattaa siis ihmiset, jotka ovat nuoria jonkin suuren tapahtuman tai ilmion
tapahtuessa. Tétd voidaan kutsua sukupolvitapahtumaksi. Nuorella idlld viitataan usein
ikdvuoteen 17, silld sosiologisen sukupolvitutkimuksen ja kehitys- ja neuropsykologian
mukaan ihminen on tuolloin vastaanottavimmassa ja muovautuvimmassa tilassa. Nuoren
mieli jdrjestyy uudestaan ja identiteetti muodostuu. Kyseisessd idssd tulee my0s
tulevaisuuden tyodeldmératkaisut ajankohtaiseksi erindisten koulutusvalintojen sekd

tyoeldmadn siirtymisten muodossa. (Jarvensivu 2014, 29-30.)
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My0s Tienari ja Piekkari (2011, 14) pohtivat sukupolvikésitettd ja tulevat siithen
tulokseen, ettd ikd ei olisikaan madrddvd asia, vaan kyse voisi olla enemménkin
henkisesté tai sosiaalisesta sukupolven kisitteestd: mihin ryhméén itse kokee kuuluvansa.
Kuten Jéarvensivu (2014, 27) toteaa, sukupolvi on vain yksi ndkokulma ihmiseen ja
yhteiskuntaan. Strauss ja Howe (1991, 9) painottavat myds, ettd yksi sukupolvi sisadltda
aina kaikenlaisia ihmisid, mutta heilld kaikilla on yhteinen ikésijainti historiassa. Tdmén
johdosta yhden sukupolven edustajilla on yhteinen ajattelutapa, mikd vaikuttaa koko

sukupolveen, halusipa sité tai ei.

Reeves ja Oh (2007, 295) toteavat, ettd sukupolvikdsitettd kdytetddn paljon yleisessd
spekulaatiossa ja kaupallisessa mielessd, mutta siti on tutkittu tieteellisesti melko ohuesti.
Suurin osa tutkimuksista perustuu pieneen midrddn aineistoa, joissa sosioekonomista
asemaa tai koulutustasoa ei ole otettu huomioon. Tutkimuksiin osallistuneet ovat
useimmiten olleet yliopistoon pyrkivid opiskelijoita, jotka tdhtdavét asiantuntijarooleihin,
ja tutkimukset ovat keskittyneet lansimaisen kulttuurin varaan. Suurin osa tutkimuksista
on my0s tehty itsearviona eikd kdyttdytymisen havainnoinnilla tai muilla menetelmilla.
(Reeves & Oh 2007, 300-301.) Myos Kowske ym. (2010, 274) toteavat tutkimuksensa
yhteenvetona sukupolvien eroista, ettd sukupolvilla on tydeldméssd enemmén
yhtdldisyyksid kuin eroavaisuuksia ja erot ovat yleisesti ottaen hyvin pienid. Jones ym.
(2018, 94) toteavatkin, ettd vaikka kaupallinen sekd akateeminen kirjallisuus viittda
sukupolvien vélilld olevan merkittdvid eroja yksiloiden vililld, tydeldmén sukupolvista ja
niiden stereotypioista on vain vihin empiiristd ja teoreettista tutkimusta ja olemassa oleva
tutkimus on ristiriitaista. Tarvitaankin lisdd tutkimusta siitd, onko sukupolvien
stereotypioita edes olemassa, vai johtuvatko eroavaisuudet ainoastaan eldminkulusta,

14std tai kyseisen ajan vaikutuksesta. (Jones ym. 2018, 94.)

Twengen (2010, 202) mukaan suurin haaste sukupolvitutkimuksessa on ajan vaikutus.
Monet sukupolvitutkimukset perustuvat aineistoon, joka on kerdtty yhtend ajanjaksona
eri sukupolvilta eikd titen ién tai esimerkiksi uravaiheen vaikutusta voida sulkea pois.
Sukupolvitutkimuksissa tarvittaisiin pitkittdistutkimuksia, jossa tutkittaisiin saman
ikdisia thmisid eri eldménvaiheissa. Téassdkin on haasteensa, silld tutkimuksen
valmistuttua on hyvin mahdollista, ettei nuorimpia sukupolvia voida siséllyttdd

tutkimukseen heidin ollen liian nuoria tutkimuksen teon aikana. (Twenge 2010, 202.)
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Sukupolvia koskevaan keskusteluun ja yleistimiseen kannattaa suhtautua siis kriittisesti.
Téassd tutkimuksessa pédddyttiin kadyttdmidn sukupolvikisitettd kaikesta kritiikista
huolimatta, silld sen uskotaan tuovan tutkimukselle lisdarvoa. Lukija osaa kohdentaa
ajatukset nuorimpiin tydeldmdssd vaikuttaviin henkil6ihin ja mahdollisesti huomata
eroavaisuuksia ja yhtenevéisyyksid tuloksissa tydeldman henkil6iden vélilld ja ymmaértaa
heidédn kéytostidn ja mieltymyksidén hieman paremmin. Seuraavissa alaluvuissa esitetyt
kasitteet sekd kuvaukset on tarkoitettu luomaan kuvaa nuorimmasta sukupolvesta, mutta
eivit kuitenkaan ole ehdottomia, silld eroavaisuuksia yksiloiden vililld esiintyy niin

maantieteellisesti, globaalisti kuin paikallisestikin.
3.2 Sukupolvien jaottelu

Jarvensivu ja Syrjd (2014, 56) loivat vuonna 2014 ensimmdisen suomalaisen
sukupolvijaottelun tehdessddn laajaa tutkimusta suomalaisista sukupolvista. Suomalainen
sukupolvijaottelu eroaa hieman kansainvilisistd, ja erityisesti amerikkalaisesta
jaottelusta, silldi se perustuu enemmén eurooppalaiseen ndkokulmaan seuraten
suomalaisen yhteiskunnan historiaa, missd talouden vaihtelut sekd poliittinen ja
sosiaalinen ilmapiiri ajoittuvat hieman eri aikaan amerikkalaiseen verrattuna. Jarvensivun
ja Syrjan (2014, 56) laatima suomalainen sukupolvijaottelu on nédhtévissa taulukossa 3.
Samassa taulukossa on myods yhdistettynd kansainvélisempi sukupolvijaottelu eri

tutkijoiden tulkintojen mukaan.

Taulukko 3. Sukupolvijaottelua globaalin sekd suomalaisen kasityksen mukaan

Globaali sukupolvijaottelu Suomalainen sukupolvijaottelu
(L&hdensivu & Syrja 2014, 56)
Sukupolvi Ajanjakso | Lahde Sukupolvi Ajanjakso
Veteraanit 1925-1945 | Reeves & Oh (2007, Suuret ikaluokat 1945-1954
291)
Suuret ikaluokat | 1943-1960 | Strauss & Howe
Baby Boomers (1991, 84)

Oljykriisin sukupolvi | 1955-1964
1946-1964 | Tapscott (2008, 17) &

Reeves & Oh (2007,

291)
X-sukupolvi 1961-1981 | Strauss & Howe Hyvinvoinnin 1965-1972
(1991, 84) sukupolvi

19651976 | Tapscott (2008, 17)

1965-1980 2Rge1e)ves&0h (2007, | Lamasukupolvi 1973-1979
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Globaali sukupolvijaottelu Suomalainen sukupolvijaottelu
(Lahdensivu & Syrja 2014, 56)
Sukupolvi Ajanjakso | Lahde Sukupolvi Ajanjakso
Y-sukupolvi 1982— Strauss & Howe Y-sukupolvi 1980-1990
Milleniaalit (1991, 84) Diginatiivit
Internet- 1977-1997 | Tapscott (2008, 17)
sukupolvi 1981-2000 | Reeves & Oh (2007,
291)
Z-sukupolvi 1995-2010 | Bencsik ym. (2016, 92) | Z-sukupolvi 1991-
1998- Tapscott (2008, 17) Suuren globaalin
2001— Reeves & Oh (2007, | taantuman
291) sukupolvi

Kuten ylld olevasta taulukosta (taulukko 3) voidaan huomata, sukupolvien viliset rajat
vaihtelevat tutkijasta toiseen. Myds z-sukupolven osalta késityksid on monia.
Suomalaisen sukupolvimdirityksen mukaan z-sukupolveen kuuluvat jo vuodesta 1991
eteenpdin syntyneet, kun taas kansainvélisen méadritelmidn mukaan vuonna 1991, sekd

muutama vuosi siitd eteenpdin, syntyneet ovat vield y-sukupolvea.

Tieteellinen ja kaupallinen kirjallisuus eroavat z-sukupolven syntymédvuosien
madrittelyssd siind, ettd kaupallinen kirjallisuus jakaa sukupolvet 15 vuoden pituisiin
jaksoihin, kun taas tieteellisissd tutkimuksissa tarkastellaan sukupolvea maédrittiviad
maailman tapahtumia sekd yleistd kehitystd (Lanier 2017, 288). Z-sukupolvea ei ole
rajattu  pddttymédn vield Jarvensivun ja Syrjan (2014, 56) médritelméssd, mutta
kansainvélisimmissd madritelmissd (esim. Bencsik ym. 2016, 92; McCrindle 2021) z-
sukupolven péittymisvuotena on pidetty vuotta 2010. Aikaisemmin mainittuun
sukupolvikésitteen kaupallistumiseen viittaa my0s se, ettd z-sukupolven jilkeen tulevan
alfa-sukupolven nimen on keksinyt australialaisen konsulttitalon sukupolvitutkija. Nimi
saattaa toki vield muuttua, kun kyseisestd sukupolvesta tiedetddn enemmaén, mutta tilla
hetkelld kyseistd nimed kaytetddn laajasti mediassa. (McCrindle 2014, 220-221; The
Atlantic 2020.) Tieteellisesta kirjallisuudesta ei kuitenkaan vield 16ydetty tutkimuksia z-

sukupolven jilkeen tulevasta sukupolvesta timén tiedonhaun aikaan.

Koska tdmé tutkimus toteutetaan Suomessa ja suomalaisessa kontekstissa, sovelletaan
tdssd tutkimuksessa Jarvensivun ja Syrjdn (2014, 56) maiidritelmdd suomalaisesta z-
sukupolvesta. Z-sukupolvella siis tarkoitetaan tisséd tutkimuksessa kaikkia vuoden 1991

jilkeen syntyneitd, rajaten heidit kuitenkin ylimmilld4dn vuonna 2010 syntyneisiin.



37

3.3 Nuorimmat sukupolvet verrattuna aiempiin sukupolviin

Y- ja z-sukupolvesta puhutaan usein yhdessa, silld ndmi sukupolvet eroavat aiemmista
sukupolvista selvemmin. Y-sukupolvella, eli milleniaaleilla, seké z-sukupolvella voidaan
ndhdéd olevan paljon yhtildisyyksid ja esimerkiksi Tapscott (2008) viittaa molempiin
sukupolviin kéyttden heistd englanninkielistd nimitystd Net Gen, “nettisukupolvi”.
Tapscottin (2008, 35-37) mukaan tdmi nettisukupolvi eroaa aiemmista sukupolvista
kahdeksalla tavalla: vapauden, rditdloinnin, tarkkaavaisuuden, rehellisyyden, yhteistyon,

viihteellisyyden, nopeuden sekd innovatiivisuuden suhteen.

Tyoeldmén nuorimmat sukupolvet haluavat vapautta kaikessa, mité he tekevét. Vapautta
valita, missd ja milloin tekevét toitd, vapautta olla oma itsensd, vapautta vaihtaa
tyopaikkaa ja seurata omaa polkuaan sekd vapautta nauttia niin tyostd kuin vapaa-
ajastaan. Aiemmat sukupolvet sitoutuivat tyonantajaan moneksi vuodeksi, mutta
nettisukupolven edustajat nauttivat vapaudestaan vaihtaa tydpaikkaa, milloin haluavat.

(Tapscott 2008, 74-75.)

Nettisukupolven edustajat rakastavat raataléintii ja yksilollisid ratkaisuja. He ovat
tottuneet siihen, ettd voivat vaihtaa kiyttiménsd median ja sen ominaisuuksia, kuten
puhelimen taustakuvan tai kuuntelemansa musiikin, silmén rdapayksessd ja voivat luoda
uutta siséltdod verkkoon. Yksilollisten ratkaisujen ja rddtdloinnin tarve laajenee myds
koskemaan tydeldmédd sekd muuta yhteiskuntaa. Tdméd ndkyy esimerkiksi haluna
raatdloidd oma tyotehtdvd vastaamaan omia toiveita ja taitojaan. Missd aiemmat
sukupolvet ovat tyytyneet sithen, mitd heille tarjotaan, haluaa nuorimmat sukupolvet
ainakin mahdollisuuden raitildintiin vaikkeivat péétyisikddn sitd hyodyntdméén.

(Tapscott 2008, 78.)

Nettisukupolven edustajat tarkastavat kaiken perinpohjaisesti ja kyseenalaistavat
kaiken. He osaavat erottaa faktat fiktiosta ja ovat kasvaneet Kriittiseksi internetissd
olevaa tietoa kohtaan. Missd aiemmat sukupolvet ylléttyvit positiivisesti tuotetiedoista
arvosteluineen tai yritysten vastuullisuusraporteista, nuorimmat sukupolvet vaativat sitd
ja arvottavat yrityksen nédiden perusteella. Mikdli tietoa ei ole saatavilla, menettad yritys
todennidkoisesti nettisukupolven edustajan. He vaativat lapindkyvyyttd ja yritykset voivat
olettaa heiddn kdyvédn ldpi tarkasti yrityksen mainoskampanjat ja tuotteet ennen
ostopditosta. Tatd rehellisyytti ja avoimuutta he vaativat etenkin tyotarjousta pohtiessa.

He haluavat yrityksen arvojen vastaavan heidédn omia arvojaan ja internetin avulla he
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voivat todentaa, elddkod yritys arvojensa mukaisesti vai ovatko ne vain sanahelindd
paperilla. Samalla heilli on myds voima jakaa védrdksi kokemiansa asioita
lukemattomalle maddrdlle muita ihmisid ja  vaikuttaa tdlldi tavoin myods

tyonantajamielikuviin. (Tapscott 2008, 80—86.)

Yhteistyo ja yhdesséd tekeminen on tirkedd nuorimmille tyoeldmén sukupolville. Vaikka
aiemmat sukupolvetkin ovat tottuneet tiimitydskentelyyn, nuorimmat sukupolvet vievét
tamén uudelle tasolle tehden yhteistyotd heiddn suosikkibréndien kanssa kehitellen uusia
tuotteita tai luoden yhteisid alustoja maailmanlaajuisesti muiden osaajien kanssa. He
tekevit yhteistyotd sosiaalisessa mediassa, pelaavat yhdessd verkkopelejd sekd jakavat
yhdessé tiedostoja opintoja tai toitd varten tai muuten vain. He vaikuttavat myos toistensa
ostopdatoksiin sekd tyOpaikkoihin suosittelemalla tuotteita ja yrityksid toisilleen.

(Tapscott 2008, 91.)

Viihtyminen ja tyOnteosta nauttiminen on olennaista nuorimmille sukupolville. He
haluavat viihtyd tyopaikalla, opinnoissa sekd sosiaalisessa eldméssd ja he myos tuovat
leikkimielisyyttd tydpaikoille, silld he ovat kasvaneet interaktiivisten pelien keskuudessa.
Aiempien sukupolvien selked ero tyonteon ja rentoutumisen ja hauskanpidon vililld on
nuorimpien sukupolvien osalla yhdistynyt. Nuoret odottavat tyén olevan luontaisesti
tyydyttavaad sekd kokevansa olonsa onnelliseksi tyOssdén, ei ainoastaan vapaa-ajallaan.

(Tapscott 2008, 92.)

Nopeus on yksi nuorimpia sukupolvia kuvaavista termeistd. He ovat tottuneet
vilittdomédn vastaukseen esimerkiksi sosiaalisen median johdosta ja vaativat titd samaa
yrityksiltd, kollegoilta sekd esihenkiloltdan. Tyoskentely isossa hierarkkisessa
konsernissa saattaa syddd nuorimpien sukupolvien edustajien motivaatiota, silld
paidtoksenteko on usein hyvin hidasta eikd kiireellisyydestd voida puhua lainkaan.
Nuorimmat sukupolvet ovat innovaattoreita ja etsivit jatkuvasti uusia mielenkiintoisia ja
innovatiivisia tapoja tehda t6itd sekd oppia yhdessd. Innovatiivinen tydympéristd on
nuorimpien sukupolvien mielestd dynaaminen, luova, tehokas sekd alan johtava.

(Tapscott 2008, 93-96.)

Vaikka ndmi kaksi sukupolvea jakavatkin samoja piirteitd, on niilld myos selkeitd
eroavaisuuksia. Z-sukupolvi on saavutuskeskeisempi, taloudellisesti hyvinvoivempi,
korkeakoulutetumpi seké etnisesti ja rodullisesti monimuotoisempi kuin mikéin aiempi

sukupolvi. Heilld on kuitenkin vdhemmén ty0kokemusta saapuessaan tydeldméin
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verrattuna aiempiin sukupolviin, silld yhd harvempi nuori tydskentelee nuoruudessa.
Tadmi saattaa johtaa epérealistisiin odotuksiin tyotd ja esihenkilod kohtaan aiheuttaen

sitoutumisen puutetta ja jopa suurempaa vaihtuvuutta. (Schroth 2019, 5-6.)

Sodexon (2018) teettdmdn tutkimuksen mukaan tdrkeimmét erot milleniaalien ja z-
sukupolven vélilld liittyivdt organisaatioon sitoutumiseen, lojaaliuuteen seka
johtamistyyliin. Milleniaalit eivdt ole kovin lojaaleja tyonantajalleen ja saattavatkin
vaihtaa tyOpaikkaa muutaman vuoden vilein. Z-sukupolvi taas ndyttdytyy tdmén
tutkimuksen mukaan lojaalimpana hakien pitkdaikaisempaa wuraa samassa
organisaatiossa. Toisaalta Chillakuri ja Mahanandia (2018, 35) toteavat z-sukupolven
olevan lojaali heidin tyolleen, mutteivat valttdmattd organisaatiolleen ja he saattavatkin

litkkkua korkeamman palkan perdssé toisesta organisaatiosta toiseen.

Milleniaaleille organisaatioon sitoutumisessa tarkeintd on jatkuvan palautteen saaminen
sekd  mahdollisuudet urakehitykselle.  Z-sukupolvelle tirkeimméksi nousee
merkityksellinen ja tdyteldinen tyd, joka vastaa henkilokohtaisia mieltymyksid sekd
intohimoja. Johtamistyylissd milleniaalit arvostavat ja kunnioittavat eniten
lapindkyvyyttd sekd avointa ja rehellistd viestintdd, kun taas z-sukupolvi arvostaa ja

kunnioittaa eniten valtuuttamista ja rohkeutta. (Sodexo 2018, 4.)

Z-sukupolvi on yrittdjdmaisempi verrattuna milleniaaleihin. Heité ei pelota hylatd uraansa
ja lahted kohti omaa polkua, silld he ovat ketterid, mukautuvaisia ja pystyvit siirtyméédn
nopeastikin uusiin paikkoihin (Gabrielova & Buchko 2021, 8). Z-sukupolvi on
kiinnostunut asioiden kehittdmisestd ja uusista ideoista (Schilling ym. 2015). Johtajat
voivat vaalia tdtd kannustamalla innovatiivisuuteen, itsendisyyteen  sekd

projektijohtamiseen (Lanier 2017, 289).

Z-sukupolvi haluaa johtaa omia projektejaan, jotta heiddn taitonsa padsevét nikyviin. He
eivit halua olla riippuvaisia muista tyontekijoitd ja tekevitkin mieluiten t6itd yksin.
Milleniaalit taas uskovat yhteistydohon ja ovat lojaalimpia tiimilleen kuin
organisaatiolleen. Ndiden kahden sukupolven yhteisty0 saattaakin olla haastavaa, vaikka
milleniaalit tulevat hyvin toimeen vanhempien sukupolvien kanssa. (Gabrielova &
Buchko 2021, 9-10.) My6s Bencsik ym. (2016, 104), tulivat samaan tulokseen
tutkimuksessaan eri sukupolvien yhteistyostd ja tiedon jakamisesta: milleniaalit ja z-

sukupolvi tulevat vihiten toimeen keskenddn yhteistyon merkeissa.
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Z-sukupolvi kdyttad mielelldéin teknologiaa apuna sosiaalisissa vuorovaikutustilanteissa.
He luottavat tekstiviestien, sdahkOpostien, sosiaalisen median, chat-keskustelujen ja
internet sivujen voimaan viestiessddn. Milleniaalit taas painottavat kasvokkain
tapahtuvaa vuorovaikutusta varsinkin tydkontekstissa ja nauttivat ty&paikan
yhteisollisyydesti. (Gabrielova & Buchko 2021, 10.) Tdmai saattaa aiheuttaa mahdollisia

ristiriitatilanteita.

Z-sukupolvi ei ole yhtid optimistinen tydpaikan suhteen verrattuna milleniaaleihin. Z-
sukupolvi murehtii mahdollista tyottomyyttd, urakehityksen pysdhtymistd tai
mahdollisuuksien puutumista taitojen kehittimiseen. Verrattuna milleniaaleihin, z-
sukupolvi on my0s kirsiméttomampi, ketterdampi ja kdytdnnonldheisempi ja he etsivét
uusi impulsseja ja haasteita jatkuvasti (Bencsik ym. 2016, 93-94.) Z-sukupolvi vaatii
muutoksia tydympdristdihin ja he kohdistavat suuret odotukset ja ennakkokisitykset

tydeldmaiin ja johtamiseen.

Vanhemmat ja nuorimmat sukupolvet ldhestyvdt menestystd eri ndkokulmista.
Vanhemmat sukupolvet tarkastelevat menestystd ulkoapdin erilaisten objektiivisten
maiireiden avulla, kuten tittelin, palkan tai etenemistahdin kautta. Nuorimmat sukupolvet
taas madrittdvat menestystd enemmaén omista ldhtokohdistaan subjektiivisesti. Tarkedksi
nousevat ihmissuhteet, omat pddméérit ja tyon ilo. Erityisesti merkityksellisen tyon ja
yhi tairkedmmaksi ndhdyn vapaa-ajan vilinen tasapaino korostuu nuorimman sukupolven

kohdalla. (Piha & Poussa 2012.)

Vertaillessaan eri sukupolvia Twenge (2010, 204) totesi yleisen suuntauksen sukupolvien
valilld 16ytyvan. Nuorimmat sukupolvet ajattelevat tyon olevan vdhemmin tirkeda
eldmdssadn, he arvostavat vapaa-aikaa, etsivit enemmaén vapautta sekd tyon ja vapaa-ajan
tasapainoa verrattuna aiempiin sukupolviin. Seuraavaksi tarkastellaan l&hemmin z-

sukupolvea tydeldmassi ja sitd, miten heitd tulisi johtaa.
3.4 Z-sukupolvi ja johtaminen

Sukupolvet kokevat sekd kansallisia ettd globaaleja ilmiditd ja tapahtumia yhdessd ja
tamén johdosta jakavat keskenddn joitain yhdistdvid piirteitd. Voidaankin puhua
yhteneviisestd joukosta ihmisid, vaikka jokaisella henkil6lld onkin yksilolliset
motivaatio, arvot ja tavoitteet. Sukupolvitrendien ymmaértdminen voi auttaa johtajia

tyOssddn, mutta vaarana on liika yleistdiminen ja yksil6llisten erojen unohtuminen. Z-
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sukupolven sukupolvikokemuksiin lukeutuvat muun muassa globaali talouslama vuosina
20062009 seki teknologian hyddyntdminen kiytdnnossd syntymastién asti. Z-sukupolvi
on ensimmadinen sukupolvi, joka ei muista aikaa ennen sosiaalista mediaa tai internettia.
(Lanier 2017, 289.) My0s johtaminen on muuttumassa yhi kokonaisvaltaisemmaksi ja

tulosorientoituneeksi (Manka 2012, 111).

Tieteellisessd kirjallisuudessa on tdhdn mennessd keskitytty maérittelemdén z-
sukupolvea, sen asenteita ja uskomuksia tyotd ja erityisesti johtamista kohtaan. Monet
sukupolven vanhimmat ovat jo tydeldmdssd. (Gabrielova & Buchko 2021, 12.)
TyOymparistdssa erityisesti nuorimpaan sukupolveen kohdistuvaan tutkimukseen on siis

selkedsti tarvetta.

Talla hetkelld tydeldmissé on nelja sukupolvea samanaikaisesti (Lanier 2017, 288), mika
asettaa omanlaisensa haasteen johtamiselle. Eri sukupolvilla on erilaiset
kokemusmaailmat seké erilaiset odotukset ja tarpeet tyonantajaa kohtaan. Sukupolvien
viliset erot tulevat esiin johtamisessa erityisesti eroina tyontekijéiden motivaatiossa,
arvoissa, tyotavoissa sekd johtamiseen kohdistuvissa odotuksissa. (Gabrielova & Buchko
2021, 3.) Eroja voi my®os olla joustavuudessa seké teknisessa tietotaidossa (Bencsik ym.
2016, 91). Tilanne vaatii kaikilta osapuolilta erilaisuuden kunnioittamista sekd
vuorovaikutus- ja sopeutumiskykyja erilaisten ndkemysten vililld tasapainoiluun (Tienari
& Piekkari 2011, 160). Nuorin sukupolvi voi oppia vanhemmilta sukupolvilta ja
vanhemmat nuoremmilta. Torgulescu (2016, 49) kutsuu tatd kidnteiseksi mentoroinniksi,
missd nuoremmat tyOntekijéit jakavat osaamistaan vanhemmille tyontekijdille ja mika

levittdd ymmarrystd tyoympdéristdssé eri sukupolvien vilisistd eroista.

Z-sukupolvi tuo mukanaan muutoksia myos yhteiskuntaan sekd johtajuuteen. Nuoret
haastavat ja kyseenalaistavat nykyiset toimintatavat saaden organisaatiot kehittdmédn
toimintaansa. Myds johtajuus on pohdittava uudelleen, silld johtamisen on tuettava
moninaisuutta ja yhteisollisyyttd, etsittdvd keinoja tydntekijoiden itsendisyyden
lisddmiseen ja inspiroitava luovuutta. Hierarkkinen ja jiykka organisaatio on vastakohta
sille, mitd nuori sukupolvi haluaa tydeldmailti. Avoimuus, tasa-arvo ja ldpindkyvyys
tunkeutuvat lopulta myds perinteisiin organisaatioihin. (Tienari & Piekkari 2011, 15-18.)
Nuorin sukupolvi ldhestyy tydtd yhteisollisesti saaden organisaatiot ajattelemaan

uudelleen rekrytointi-, palkitsemis- sekd johtamiskdytdnteitddn (Tapscott 2008, 12).
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Organisaatioilla on kaksi vaihtoehtoa: mukautua uusien sukupolvien tapaan tehda toitd ja
voittaa heidin lojaalisuutensa tai pitdytyd vanhoissa tavoissa ja mahdollisesti hévitd

kilpailu osaajista (Tapscott 2008, 157).

Z-sukupolvi on ensimméinen sukupolvi, joka vaatii monimuotoisuutta tyoeldméssa.
Tama sukupolvi on varttunut sosiaalisen median ja internetin parissa, minkd johdosta
heilld on ollut paésy rajoittamattomaan tiedon madraan. He ovat voineet olla yhteydessi
toisiin ihmisiin yli kulttuuri- ja maarajojen seké tutustua eri taustaisiin ja eri tilanteissa
elaviin ihmisiin. (Lanier 2017, 289.) Teknologia onkin hyvin tidrkedssd roolissa z-
sukupolven elimissi. Alypuhelimet, sosiaalinen media ja rajoittamaton mahdollisuus
etsid uutta tietoa internetin vélitykselld ovat my0s muovanneet timéin sukupolven
ajantajua. Tama sukupolvi odottaa kaiken toimivan nopeasti ja valittomasti. Alustatalous
(tietotekniikan mahdollistama ympéristd tyon tarjoamiseen ja ostamiseen, esimerkiksi
Wolt), keikkatyd, tekodly ja yleison osallistaminen erindisiin péatoksiin ovat kaikki
tavallista tdlle sukupolvelle ja he my0s odottavat tydonantajansa olevan mukana tilla
matkalla ja osoittavan joustavuutta jiykkien organisaatiorakenteiden ja sééntdjen sijaan.

(Chillakuri & Mahanandia 2018, 36.)

Kuten aikaisemmin mainittiin, z-sukupolvella on vdhemmén kokemusta tydeldmasti
verrattuna aiempiin sukupolviin. Tdmé saattaa johtaa myds siithen, ettd z-sukupolven
edustajalla on ideaalinen kuva tydeldméstd. Hén saattaa kuvitella, ettd tyd on aina
merkityksellistd ja hauskaa, ettd hinen esihenkil6lldnsd on aina aikaa héinelle ja hinen
ideoilleen, ettd heiddn tyonsd on hyvin joustavaa ja ettd he nauttivat tydskentelystd
kaikkien kollegojensa kanssa. Odotusten hallinta ja asioista keskusteleminen nousevatkin

tarkedksi esthenkilotydssé. (Schroth 2019, 7.)

Molempien osapuolten odotuksia ty6td kohtaan voidaan kuvata psykologisen sopimuksen
muodossa. Psykologinen sopimus on ndkymédtén sopimus tyOntekijédn ja tyOnantajan
valisistd sanomattomista ja kirjoittamattomista uskomuksista sekd odotuksista. Sopimus
on molemminpuolinen ja se muotoutuu jo ennen tyon aloittamista ty0haastatteluissa.
Sopimus tulee kuitenkin usein nikyviksi vasta, kun sitd rikotaan. Psykologinen sopimus
voi sisdltdd tyOntekijan puolelta esimerkiksi sovittujen tyOtuntien tekemistd,
organisaation omaisuuden kunnioittamista seké joustavuutta esimerkiksi kiireen keskella.
Ty6nantajan puolelta sopimus voi sisdltdd esimerkiksi tarpeellisen perehdyttdmisen ja

koulutuksen tyotehtdvddn, palkan maksamisen sekd tasapuolisuuden organisaation
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kaytanteissd. Psykologisella sopimuksella voi olla niin positiivisia kuin negatiivisiakin
vaikutuksia organisaation toimintaan. Mikili tyontekijin odotuksia ja uskomuksia
vahvistetaan, voi psykologinen sopimus edistdd tyOtyytyvaisyyttd, sitoutumista sekid
luottamusta organisaatiota kohtaan. Mikili tyontekija kokee sopimuksen rikotuksi, se
lisdé 1ahtohalukkuutta ja mahdollisuutta kyynisyyteen. (George 2009, 3, 18, 27.) Qaiser
ym. (2020, 1679) totesivat tutkimuksessaan psykologisen sopimuksen rikkomisen

vaikuttavat negatiivisesti myos onnellisuuteen tyopaikalla.

Verrattuna aiempiin sukupolviin, z-sukupolven edustaja kertoo suuremmalla
todennékoisyydelld psyykkisistd terveysongelmistaan (ahdistus, masennus). Esihenkild
voi tukea z-sukupolven edustajia esimerkiksi tarjoamalla emotionaalista tukea ikdan kuin
valmentajana (engl. coaching) ja ohjaamalla tyOntekijdd heidén urallaan. Myods kasvun
asenteen (engl. growth mindset) edistiminen tyontekijoiden keskuudessa voi auttaa
erityisesti tyOssdoppimista ja positiivista palautekulttuuria painottamalla. Suurin haaste
esihenkil6ille tulee kuitenkin olemaan se, ettei z-sukupolvi ole yhtd valmis tyoeldméan

realiteetteja kohtaan kuin aiemmat sukupolvet. (Scroth 2019, 10, 14.)

Lahimmén esihenkilon haasteeksi voi my0s nousta z-sukupolven edustajan tarkka
seuraaminen, vahvuuksien tunnistaminen sekd mahdollisuuksien tarjoaminen yksilon
vahvuuksien hyddyntdmiseen sekd motivaation ja energian sdilyttdimiseen
tyoympadristossd. Tyonkiertomahdollisuuden tarjoaminen voi olla yksi tapa ratkaista tima
haaste tarjoten uuden oppimista z-sukupolven edustajalle. (Chillakuri & Mahanandia
2018, 35.) Tyossd oppimisen muotoja suunniteltaessa huomionarvoista on, ettd z-
sukupolven suosituin oppimistapa on katsoa YouTube-videoita (Gabrielova & Buchko

2021, 8).

Iorgulescun (2016, 51) tutkimuksen mukaan z-sukupolvella on jatkuva tarve kehittya ja
edetd, he jopa olettavat esihenkilon mentoroivan heitd sekd he tdhtddvit hyviin
tyOsuhteisiin  kollegoiden kanssa. Télld sukupolvella on my0s vahva tarve
turvallisuudelle, mikéd ndyttdytyy heiddn halussaan turvattuun ja vakaaseen tyOpaikkaan

sekd reiluun palkkaan. (Iorgulescu 2016, 51.)

Nuorin sukupolvi kaipaa modernia johtajuutta. Moderniin johtajuuteen kuuluvat reilu
tyon organisointi ja tyontekijoiden ottaminen mukaan pidtdksentekoon, esimerkillisyys
ja péidtoksenteon johdonmukaisuus, tunneédlykkyys ja palautteen antaminen,

tyontekijoiden kuormittuneisuudesta huolehtiminen, inspiroiminen ja innostaminen seki
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valtuuttaminen ja omien ajattelutapojen kyseenalaistamiseen kannustaminen sekd
myoOnteisen ilmapiirin  edistdminen ja johtaminen. Moderni johtaminen lisdd
tyOtyytyvéisyyttd ja tyOhyvinvointia sekd véhentdd sairauspoissaoloja. Johtamisella
voidaan kasvattaa ryhmin sisdistd sekd henkiloiden vilistd luottamusta ja sen myd6té
ryhmén suorituskykyé. Johtaminen on kuitenkin jaettua eli johtajuus muodostuu ryhmén
yhteistyossd eikd ole riippuvainen ainoastaan esihenkilon piirteistdi. Ryhma voi

tasapainottaa esihenkil6ltd puuttuvia ominaisuuksia. (Manka 2012, 112, 114.)

Z-sukupolven edustajien mielipiteitd, odotuksia ja haluja esihenkil6ddn kohtaan on
tutkittu jonkin verran. Esimerkiksi Grow ja Yang (2018, 13) selvittivit tutkimuksessaan
z-sukupolven yliopisto-opiskelijoiden odotuksia tulevilta esihenkil6iltddn. Tutkimuksen
osallistuneet kuvailivat ihanteellisen esihenkilon olevan reilu ja itsevarma
johtamistyyliltddn, hénelld olisi hyvét ns. pehmeit taidot, millé tarkoitetaan joustavuutta,
empaattisuutta, jarjestelméllisyytté ja hyvid kuuntelutaitoja. Hén olisi ystévillinen, avoin,

kiltti, ymmaértéviinen ja motivoisi muita.

My6s McGaha (2018) tutki z-sukupolven johtamismieltymyksid ja totesi z-sukupolven
edustajien pitdvdn vahvasti transformatiivista johtamista parempana verrattuna
transaktionaaliseen johtamiseen. He haluavat johtajan, joka 1) on vahva ja tehokas
viestinndssdin; 2) johtaa ja kannustaa positiivista ja osallistavaa kulttuuria; 3) osoittaa
korkean tason tunneélyi; 4) toimii mentorina tyontekijélle; 5) on ldsnd ja osallistuva; 6)
on hyvin pitevd ja asiantunteva sekd 7) edistdd tasa-arvoa. (McGaha 2018, 126.)
Transformatiivisen johtamisen on todettu lisddvinsd my0s onnellisuutta tyopaikalla

(Salas-Vallina ym. 2017).

Piha ja Poussa (2012) tutkivat Dialogi- projektissa yhdessd Opetusministerion kanssa
Aalto yliopiston opiskelijoiden (n=1700) kasityksid uutta tydeldmdd kohtaan.
Tutkimuksen mukaan nuorin sukupolvi kuvailee hyvédd esihenkil6d kannustavaksi,
rennoksi, reiluksi, oikeudenmukaiseksi, luotettavaksi ja henkildksi, joka antaa palautetta.
Esihenkil6ltd halutaan rohkeutta tarttua ongelmiin, aitoutta ja inhimillisyyttd seka
vapautta ja tukea. Hyvélle esihenkil6lle uskalletaan puhua ja pyytdd apua ja héneltd saa

niin positiivista kuin negatiivista palautetta.

COVID-19-pandemian mydta etityoskentely on lisddntynyt vuosina 2020 ja 2021.
Aiemmissa tutkimuksissa on huomattu virtuaalisuuden vidhentdvin spontaania ja

henkil6kohtaista viestintdd vaikeuttaen ldheisten ithmissuhteiden rakentamista (Manka
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2012, 113). Z-sukupolvi kuitenkin kdyttdd mielelldsin teknologiaa apuna
vuorovaikutustilanteissa (Gabrielova & Buchko 2021, 10), mink& johdosta virtuaalisuus
itsessddn ei vélttdmattad ole heille haaste etityoskentelytilanteessa. Haasteeksi saattaakin
nousta fyysisen ldsndolon kaipuu, huonot tydergonomiset olosuhteet kotona sekéd
viahdinen kokemus tyOeliméastd. He kaipaavat verkostoitumista ja uusien
mahdollisuuksien 16ytdmistd, mitkd ovat hankalampia etityoskentelyssd. Moni heistd
saattaa my0s asua pienissd yksioissa tai jactuissa kimppakadmpissd, jotka eivét valttimatta
edistd tai tue tyOergonomiaa tai tyorauhaa. Myos kylldstyminen tyotehtéviin
etatydskentelyssd voi muodostua haasteeksi z-sukupolvelle. (BBC 2021.) Virtuaalisen
tiimin johtamisessa erityistd huomiota tulisi kiinnittdd vuorovaikutustilanteisiin sekd
teknitkan monipuoliseen hyodyntdmiseen, esimerkiksi videokeskustelujen avulla.
Olemalla viikoittain yhteydessd tiimin jiseniin voi esihenkild luoda ldsnéolon tunnetta

tiimillensé. (Manka 2012, 113.)
3.5 Z-sukupolvi ja tyohon liittyva onnellisuus

Z-sukupolven onnellisuutta ei ole tutkittu vield paljoakaan, silld suurin osa kyseisen
sukupolven edustajista on vield opiskelemassa eikd tydeldmén kokemusta ole karttunut
heille vield kovinkaan paljoa. Erindisié tutkimuksia heidén asenteistaan, haluistaan sekd
toiveistaan kuitenkin 16ytyy ja tdssd alaluvussa pyritddn tuomaan néitd esille ja yhdistda
nditd olemassa olevaan yleiseen onnellisuustutkimukseen. Téssé alaluvussa tuodaan esille
tyohon liittyvédn onnellisuuden mahdollistajia sekd esteitd pohtien asiaa vastakohtaparien

avulla.

Kaupallisella puolella nuorimman sukupolven onnellisuutta on tutkittu jonkin verran.
Esimerkiksi Coca-Cola laati onnellisuustutkimuksen (Cision 2015), missd he tutkivat
eurooppalaisen z-sukupolven ajatuksia onnellisuudesta. Tutkimuksen mukaan z-
sukupolvi korostaa onnellisuuden merkitystd eldméssddn ja se on heidén tapansa toimia
mahdollisuuksien ja haasteiden maailmassa. Nuoret haluavat toimia toisin kuin
vanhempansa ja valitsevat onnen tavoittelun tdnddn eikd vasta tulevaisuudessa. He
ymmartivit, ettd voivat itse vaikuttaa onnellisuuteensa ja luovat tarvittaessa itselle
uudenlaisia mahdollisuuksia olla onnellisia. Onnellisuutta halutaan my6s jakaa toisille,

erityisesti sosiaalisen median avulla.

Onnellisuuden korostaminen z-sukupolven osalta on todettu myds tieteellisissd

tutkimuksissa, vaikka suurin osa osallistujista onkin vield opiskelijoita. Z-sukupolven
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edustajat haluavat, ettd heilld on hauskaa toissa (Gabrielova & Buchko 2021, 5, 9). Kampf
ym. (2017, 1562) tutkivat eri sukupolvien eroja logistiikka-alalla ja he huomasivat z-
sukupolven edustajien hakevan onnellisuutta tyOpaikalta ja tutkijoiden mukaan
onnellisuus tydpaikalla on jopa niin tirkeédd tille sukupolvelle, ettd sen puuttuessa, he
ovat valmiita vaihtamaan tyOpaikkaa suhteellisen nopeastikin (Kampf ym. 2017, 1562).
My06s Suojanen (2017) totesi tdmén saman tutkiessaan tydeldmédn nuorimpien

sukupolvien onnellisuutta tyoeldmassa.

Suojasen (2017, 149) tutkimuksen mukaan tydeldmén nuorimpien sukupolvien
onnellisuuden mahdollistajia ovat kontrollin tunne, ty6n sujuminen hyvin,
merkityksellisyyden kokeminen, fyysinen tyOympéristd sekd tyOskentely ystivien
kanssa. Kontrollin tunne toimi mahdollistajan onnellisuudelle, kun nuoret saivat tehda
pditoksid omaa tyOtd kohtaan ja kokivat vapautta tehdd tyotddn omalla tavallaan.
Joustavuuden koettiin auttavan oman eldmén tasapainottamisessa ja identiteetin
sdilyttdmisessd. Tyon sujumiseen kuului haastavan asian saaminen valmiiksi,
huojentuneisuuden tunne tyon valmiiksi saamisen jélkeen sekd flown tuntemukset.
Merkityksellisyyden kokemus toimi onnellisuuden mahdollistajana silloin, kun
tyontekijd koki tekevédnsd jotain, milld oli merkitystd. Esimerkiksi positiivisella
vaikutuksella muihin ja oman tarkoituksen 16ytdmiselld oli vaikutus nuorten
onnellisuuteen. Fyysinen tydympéristd toimi onnellisuuden mahdollistajana esimerkiksi
hyvén sdén tai miellyttdvien toimitilojen muodossa. Esimerkiksi viherndkymat toimiston
ikkunoista toi onnellisuutta nuorelle sukupolvelle. Tyoskentely ystdvien kanssa toi
onnellisuutta syvén koetun yhteyden muodossa ja ymmaérryksend siitd, ettd hyvén suhteen
ylldpitdminen tydkavereihin toi myds monia etuja, kuten avun antaminen ja saaminen,

stressin késittely ja ylimdédrdisen paineen purkaminen. (Suojanen 2017.)

Itsendisyys ja erityisesti tyontekijin oma kokema itsendisyys on todettu vaikuttavan
onnellisuuteen myds muissa tutkimuksissa. Esimerkiksi Benz ja Frey (2004) vertailivat
tutkimuksessaan tyontekijoiden sekd yksityisyrittdjien onnellisuuden mairdd ja
huomasivat, ettd yksityisyrittdjat olivat onnellisempia verrattuna tyontekijoihin.
Suurimpana syyné tdhdn oli yksityisyrittdjien kokema itsendisyyden madra: he saivat itse
valita tyOtehtdvénsi, tyoskennelld itsendisesti ja vaikuttaa itse tyOtehtdviinsd. Benz ja
Frey toteavat tutkimuksessaan, ettd itse valittu tehtivd koetaan useimmin
mielenkiintoisemmaksi kuin tehtévé, jonka joku muu pakottaa tekeméédn. Tutkimuksen

mukaan yksityisyrittdjdt ovat onnellisempia itsendisyytensd vuoksi, vaikka heidin
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& Frey 2004, 95, 129.)

Z-sukupolven onnellisuuden mahdollistajana toimii yhteisdllisyys ja vuorovaikutus
muiden kanssa (Suojanen 2017, 149). Z-sukupolven edustajat haluavat olla yhteydessa
muiden ikidistensd kanssa ja jakaa ajatuksiaan ja ideoitaan. Verrattuna aiempiin
sukupolviin, z-sukupolvi tyoskentelee mielellddn globaalisti muiden kulttuurien,
uskontojen ja entisten ryhmien edustajien kanssa. (Chillakuri & Mahanandia 2018, 36.)
Z-sukupolven edustaja kaipaa myds vastavuoroisuutta esihenkil6ltdédn erityisesti
palautteen muodossa. He kaipaavat palautetta usein, jotta tietivit, ovatko menossa
oikeaan suuntaan. Mikili he eivit saa tarvitsemaansa vuorovaikutusta esihenkil6ltdan, he
luulevat tehneensi jotain véidrdd. (Gabrielova & Buchko 2021, 5, 9.) Esihenkiloty6

voidaankin ndhdé ty6hon liittyvdn onnellisuuden mahdollistajana, mutta myds esteend.

Z-sukupolven edustajien tyohon liittyvdn onnellisuuden mahdollistajia ja esteitd
voidaankin tarkastella vastakohtapareina: sama asia saattaa toimia onnellisuuden
mahdollistajana ja sen puuttuminen esteend. Yhden niistd voidaan ajatella olevan
tyOnantajan joustavuus tai joustamattomuus. Chillakuri (2020) tutki z-sukupolveen
kuuluvien viimeisen vuoden opiskelijoiden odotuksia tydeldmédd kohtaan ja yhdeksi
tarkeimmaiksi elementiksi nousi juuri joustavuus ja tydn ja vapaa-ajan vélinen tasapaino.
Mahdollisuuden vieminen joustavaan tydjérjestelyyn saattoi aiheuttaa z-sukupolven
edustajille mielikuvan siité, ettei esthenkild luota heihin. (Chillakuri 2020, 1286.) Tunne
siitd, ettei tyOnantaja tarjoaisi tyOntekijdlle mahdollisuutta joustaviin ratkaisuihin

tarvittaessa, voidaan ndhda olevan esteend onnellisuuden kokemuksille.

Vastakohtaparina voidaan myos ndhdé z-sukupolven edustajan kokema itsendisyys omaa
tyotd kohtaan sekd koettu vapaus. Tydeldmdn nuorimman sukupolven on todettu
arvostavan vapautta kaikessa, mitd he tekevdt. Tyohon liittyvd vapaus liittyy
itsendisyyteen omaa tyotd kohtaan ja erityisesti siithen, ettd z-sukupolven edustaja voi

vapaasti valita, missi ja milloin tekevit toitd. (Tapscott 2008, 74-75.)

Merkityksellisyyden kokeminen ja arvojen yhtenevéisyys korostuu erityisesti tyoelamén
nuorimman sukupolven kohdalla (Schilling ym. 2015) ja tdimé voidaankin nidhdé edelld
mainittuna vastakohtaparina. Z-sukupolven edustajat etsivdt tyOpaikkaa, missd voivat
tehdd merkityksellistd tyotd ja osallistua organisaation menestykseen (Gabrielova &

Buchko 2021, 5, 9). Tunne siitd, ettid kokee tekevinsad jotain, milld oli merkitystd, toimii
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onnellisuuden mahdollistajana (Suojanen 2017, 149). Onnellisuuden esteeksi voidaan
ndhdi se, ettei z-sukupolven edustaja koe tyotd merkitykselliseksi tai ei koe tyonsd

auttavan organisaatiota menestymaan.

Z-sukupolven edustaja kaipaa uuden oppimista ja saattaa kylldstyd toistuvaan tyohon.
Hénet voikin 10ytdd usein kannettavalta tietokoneelta, dlypuhelimelta tai tabletin luota
tutkimassa erindisid asioita ja oppimassa siten uutta. (Chillakuri & Mahanandia 2018, 35.)
Z-sukupolvea kuvaillaan my6s hyvin kunnianhimoiseksi haluten jatkuvaa ammatillista
kehittymistd ja ylenemismahdollisuuksia organisaatiossa (Schroth 2019, 9). Nuorimpien
tydeldmin sukupolvien osalta koulutusmahdollisuuksien tarjoaminen sekd laajempi
osaamisen  kehittdiminen  lisdisi  tyohon  liittyvdda  onnellisuutta.  Myds
ylenemismahdollisuuksia sekd coachingia arvostetaan. (Lub ym. 2016, 674.) Tunne siit4,
ettd ura ei etene tai oma osaaminen ei ole ajan tasalla (Bencsik ym. 2016, 93—94) saatetaan

siis kokea esteeksi onnellisuudelle.

Fratricova ja Kirchmayer (2018, 37) tutkivat z-sukupolven edustajien motivaatiota ja
erityisesti sitd, mitkd asiat ty0ympéristossa eivdt motivoi. Heiddn tutkimuksen mukaan
itse tyolld, tyopaikan ilmapiirilld, tyon méérilla sekd merkityksellisyydelld oli suurimmat
vaikutukset z-sukupolven edustajien motivaatioon. Motivaatiota laskee, mikdli nuori
tyontekijd ei nauti tyon sisdllostd tai tunne tyotd merkitykselliseksi, tydpaikan ilmapiiri
on huono tai ty6td on maaréllisesti litkaa. Namé saattavat olla myds onnellisuuden esteita.
Motivaatiota lisddvit puolestaan tyOstd nauttiminen, tyOkaverit, palkitseminen sekéa
urakehitys, mitkd saattavat olla my6s onnellisuuden mahdollistajia. Niin motivaatiota
edistévit kuin estévit asiat sopivat hyvin yhteen myos aiemmin esitellyn Warrin (2013,

790) vitamiinimallin kanssa (kts. tarkemmin taulukko 2).

Vertailevaa tutkimusta tarvitaan eri sukupolvien ty6hon liittyvisti onnellisuudessa ja sen
ldhikasitteistd. Aiempaan kirjallisuuteen pohjautuen sukupolvien eroista voidaan
kiistelld, mutta osallistujien ikd4 ei joko useinkaan tuoda esille tai sitd ei pidetd
tutkimuksen muuttujana. Muutamia poikkeuksia kuitenkin 16ytyy. Kowske ym. (2010)
tutkivat tyotyytyviisyyttd laajalla pitkittaistutkimuksella kontrolloiden iin sekéd
ajanjakson vaikutusta tuloksiin. Tulosten mukaan yleinen ty6tyytyvéisyys kasvaa, mitd
nuoremmasta sukupolvesta on kyse. Erityisen selked ero nakyy x- ja y-sukupolvien valilla
ja tyytyvéisyyttd aiheuttaa erityisesti arvostuksen saaminen, urakehitys seké eteneminen.

Myos Twenge (2010, 206) tuli samaan tulokseen: nuorimmat sukupolvet ovat



49

tyytyvaisempid ty6honsi ja haluavat enemmaén turvallisuutta ty6ltdan verrattuna aiempiin
sukupolviin. Kowske (2010, 276) pohtiikin hieman kirjistien, miten vanhempien
sukupolvien  tyytyméttomadmmat tyOntekijdit ovat  vaikuttaneet nykypéivédn
organisaatioihin erindisten kéytintdjen ja ohjeiden (kuten henkilostokdytdnnot,
palkitsemiskulttuuri, organisaatiokulttuuri) avulla ja miten positiivisemmat ja iloisemmat

nuoremman sukupolven edustajat tulevat muuttamaan tété vallitsevaa tilaa?

On my0s huomattu, ettd erot sukupolvien vililld ovat hyvin pienid eikd valttimattd eroa
voida pitdd sukupolveen liittyvdnd vaan enemminkin yksiloihin liittyvind eroina.
Suomiki ym. (2019, 146-147) tutkivat sukupolvien eroja suomalaisten asiantuntijoiden
tyon imun osalta. Heidén tutkimuksen mukaan tyon imu rakentuu hyvin samanlaisten
asioiden varaan riippumatta sukupolvesta: yleinen innostuneisuus tyotd kohtaan, avoin ja
luottavainen tiimi, mahdollisuus uuden oppimiselle, itsendisyys, tarpeeksi haastavat
tyotehtdvit sekd merkityksellisyys. Sukupolvien viliset erot nékyivit heidén tuloksissaan
padsdantoisesti edelld mainittujen asioiden painotuksissa. Suoméki ym. totesivat my®s,
ettd tyon imun ja sitoutuneisuuden vilinen suhde ei ole sukupolveen liittyvad, vaan
enemmaéinkin yksilollinen asia. Ei voida siis viittdd, ettd tietyn sukupolven edustajat

olisivat sitoutuneempia organisaatioon, koska he kokevat tyon imua.
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4 Tutkimusmenetelma

4.1 Laadullinen tutkimusmenetelma ja onnellisuustutkimukset

Onnellisuutta tyoeldmissd on tutkittu pitkdlti maaréllisin eli kvantitatiivisin keinoin,
keskittyen mittaamaan, vertailemaan sekd yleistimddn eikd niinkddn ymmartdméin
onnellisuuden 1lmiotd tyéeldmassd (Thin 2012, 313; Suojanen 2017, 80). Tutkimukset
ovat perustuneet pitkdlti itsearviointikyselyihin numeerisella skaalalla, vaikka
onnellisuuden tunnetta itsessdén voi olla hyvin vaikea tutkia télld tavoin. Tunteet usein
ovat vaihtelevia, kontekstiriippuvaisia, ristiriitaisia, hetkellisid ja arkipdivéisia.
Parhaimmillaankin maéérilliset tutkimukset vain raapaisevat kokemusten pintaa ja
monesti hankaluudeksi tulee tutkijan ennakkoon méérittelemit kategoriat tunteiden
kuvauksessa. My0s vastaajien saattaa olla vaikea valita vastausvaihtoehtojen vélilla
kysyttdessd tunteista. (Fineman 2004, 722, 731.) Lyubomirsky ym. (2005a, 841) tuovat
esiin myds mahdollisen taipumuksen vinoumaan tutkiessa onnellisuutta, silld onnellisella
tuulella oleva ihminen saattaa arvioida kaiken positiiviseksi. Tosin timé saattaa myos
kuvata osaltaan kyseistd ilmiotd. Thin (2012, 327) toteaa kuitenkin, ettd mé&érdllisid
tutkimuksia voi hyvin kéyttdd keskustelun avaamiseen ja onnellisuuden ilmion

hahmottamiseen, mutta syvéllisempi tulkinta tulisi tehdé laadullisilla menetelmilla.

Tassd tutkimuksessa wvalittiin laadullinen tutkimusmenetelmd, silli tutkimuksen
tarkoituksena on tuoda esille tyontekijoiden omia kokemuksia, tuntemuksia ja tarinoita
tyohon liittyvddn onnellisuuteen. Laadullinen tutkimusmenetelmi pyrkii saavuttamaan
ymmarryksen tutkittavasta 1lmidstd tutkimukseen osallistuvien ndkokulmasta
(Vaismoradi ym. 2013, 398). Thinin (2012, 313) mukaan onnellisuus tulee esille
parhaiten tarinoiden ja ihmisten kokemusten kautta ja sen takia onnellisuustutkimukseen
tarvitaankin liséa laadullisia tutkimuksia tuomaan tarinat esille numeroiden takaa. Téssd
tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita ymmartdméén ja oppimaan onnellisuuden ilmioti

tyoeldmassé tydeldméan nuorimman sukupolven kokemusten perusteella.

Yksi osallistuja keskeytti tdhdn tutkimukseen osallistumisensa ennen aineistonkeruun
aloitusta, minké johdosta tutkimuksen ndytteeseen kuului lopulta 9 henkilod. Niistd yksi
oli mies ja loput naisia. Osallistujat kuuluivat kaikki z-sukupolveen. Kuten laadullisessa
tutkimuksessa melko usein on, myds téssd tutkimuksessa ndyte koostui pienestd maaristi

osallistujia ja aineistoa pyrittiin analysoimaan perusteellisesti (Eskola & Suoranta 1998,
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15). Osallistujia etsittiin tutkijan omasta verkostosta sosiaalisen median avulla
hyodyntiméllda harkinnanvaraista otantaa sekd lumipallo-otantaa. Laadullisessa
tutkimuksessa on yleistd kayttad hyodyksi tutkijan aiempia kontakteja tai muuta sopivaa
tapaa kerdtd tutkimukseen osallistujia verrattuna kvantitatiivisen tutkimuksen
systemaattisiin otantatapoihin. Tutkimukseen osallistuneiden saatavuus sekd sopivuus
tutkimukselle ovat tdrkedmpid kuin systemaattisuus osallistujien valinnassa. (Eriksson &
Kovalainen 2008, 52.) Harkinnanvarainen otos tai ndyte tarkoittaa tutkijan omaa valintaa
tutkittavista suuremman populaation joukosta. Néyte kohdistetaan niihin henkil6ihin,
jotka tayttavét tutkimuksen kiinnostuksen kohteen kriteerit. (Eskola & Suoranta 1998,
15.) Tadmin tutkimuksen osallistujia tavoiteltiin sosiaalisen median kanavien kautta sekd

suoraan sidhkopostilla. Saatekirje on nihtavissi liitteessid 1.

Aineistoa kerittiin kahdessa osassa johtuen osallistujien henkil6kohtaisista aikatauluista.
Ensimmadisessd osassa oli seitsemdn osallistujaa ja toisessa kolme. Toisen
aineistonkeruun jidlkeen koko aineisto kiytiin ldpi ja todettiin sen sisdltivin samoja
teemoja eiki uusia teemoja ndyttinyt nousevan toisesta aineiston osasta. Aineisto voitiin
todeta kyllddntyneen eli saturoituneen ja aineiston ollen tdten riittdvd. Lisdaineiston
keradminen ei ndyttinyt tuovan ilmidstd uutta tietoa ja aineisto alkoi toistamaan itsedén.

(Eskola & Suoranta 1998, 47.)
4.2 Visuaalinen lokikirja osallistavana tutkimusmenetelmana

Téssd tutkimuksessa hyOddynnettiin visuaalista aineistoa muodostamalla visuaalista
lokikirjaa (engl. snaplogs, Bramming ym. 2012) osallistujien itseottamista valokuvista
sekd niitd selittivistd teksteistd. Visuaalisilla materiaaleilla viitataan tutkimuksissa
aineistoon, mikd on jossain muussa muodossa kuin perinteisessd Kkirjoitetussa tai
puhutussa muodossa (Eriksson & Kovalainen 2008, 91). Visuaalisessa tutkimuksessa
aineistona voivat toimia valokuvat, videot, sarjakuvat, kartat, logot, internetsivut,
piirrokset tai arkkitehtuuri, ja timé aineisto voi olla jo olemassa oleva tai tutkimuksen
aikana luotu aineisto (Bell & Davison 2013, 167-168; Eriksson & Kovalainen 2008, 9).
Visuaalinen tutkimus on ollut yleisempdd sosiaalitieteissd, erityisesti opetukseen ja
terveydenhuoltoon liittyvéssd tutkimuksessa, mutta organisaatiotieteissd visuaalisia
menetelmid ei ole hyddynnetty kovinkaan paljoa. Kuitenkin viime vuosikymmenen
aikana myds organisaatio- ja johtamistutkimuksissa visuaalisten menetelmien kayttd on

lisddntynyt osittain kulttuuristen ja yhteiskunnallisten muutosten johdosta. Digitaaliset
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kehitykset valokuvauksen alalla ja valokuvien hyddyntdminen laajemmin yhteiskunnassa

ovat tuoneet valokuvien hyddyntdmisen myds tutkimuksiin. (Vince & Warren 2012, 276.)

Valokuvien hyddyntdminen on todettu erityisen tehokkaaksi keinoksi tutkimuksissa,
joiden osallistujat ovat lapsia, omaavat hankaluuksia puheen kanssa tai ovat muuten
heikommassa asemassa verrattuna muihin. Myo0s tutkimuksissa, joiden aihe on
epamiellyttdva tai kulttuurillisesti herkka, voi valokuvien hyddyntdminen olla sopivampi
keino. Valokuvat eivit ole riippuvaisia puhutusta kielesté ja antavat osallistujien ilmaista

itseddn vapaammin. (Vince & Warren 2012, 281.)

Visuaalisessa tutkimuksessa tutkija voi itse ottaa valokuvia tai pyytdd tutkimukseen
osallistuvia valokuvaamaan tutkimuksen aiheena olevaa asiaa (Bell & Davison 2013,
167). Ray ja Smith (2012, 310) huomasivat ottaessaan itse valokuvia tutkimukseensa sen
olevan hyvin hankalaa, silld tutkijan voi olla haasteellista valita organisaation jdsenille
merkityksellisid valokuvia. Myods Warren (2008, 572) huomasi tutkimuksessaan
organisaation esteettisyydestd, ettd tutkijan ottamat valokuvat kertoivat enemman tutkijan
omasta esteettisestd ndkokulmasta eikd niinkddn organisaatiojdsenten. Hén pddttikin
pyytdd  osallistujia  itse ottamaan  tutkimuksessa  kéytettdvdt  valokuvat.
Organisaatiotieteissd onkin yleisempad osallistaa tutkimukseen osallistuvat visuaalisen

aineiston luomiseen (Bell & Davison 2013, 174).

Tésséd tutkimuksessa hyddynnettiin osallistavaa menetelméé eli tutkimukseen osallistujat
osallistuivat  itse  aktiivisesti  tutkimuksen tekemiseen. Osallistujavetoisessa
valokuvauksessa (engl. participant-led photography) osallistujat astuvat tutkijan rooliin.
Heille annetaan kamera ja pyydetddn ottamaan valokuvia asioista, tilanteista ja hetkista,
mitkd kuvaavat heiddn ndkokulmaansa tutkimuksen kohteena olevasta asiasta. Usein
tadhdn tutkimusmenetelmddn yhdistetddn joko haastattelu tai Kkirjoitetun tekstin
tuottaminen, jotta valokuvia ei tulkita vairin. (Vince & Warren 2012, 281.) Tutkimuksen
visuaalinen lokikirja sisdltdd osallistujien itse ottamia valokuvia onnellisuuden
kokemuksistaan seki osallistujan itse miérittelemdn pituisen selittdvén tekstin jokaisen
kuvan yhteyteen. Selittédva teksti vastasi kysymykseen: “kerro, miksi otit tdmdn kuvan /
mitd tdssd tapahtui / mikd teki sinut onnelliseksi tdssd tilanteessa? ”. Osallistujat saivat
itse paattdd tekstin muodon ja pituuden ja ndilld teksteilld pyrittiin valttimaidn kuvien

vadrintulkintaa.
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Aineiston keruutavaksi valittiin visuaalinen menetelmé yhdistettynd péivakirjamaiseen
lokikirjaan. Tdmd mahdollisti onnellisuuden hetkien tutkimisen silloin, kun ne
tapahtuivat. Valokuvien avulla on mahdollista pdéstd kasiksi sellaisiin hetkiin, misti
esimerkiksi haastattelussa ei vilttdmattd muistettaisi kertoa (Vince & Warren 2012, 280).
Joissain tapauksissa sanat eivit myoskddn riitd kuvailemaan tiettyd tilannetta tai
kokemusta. Valokuvat pystyvit myds kuvaamaan arkitilanteita organisaatiossa. (Ray &
Smith 2012, 289, 306.) Osallistujien itseottamat valokuvat muistuttavat heitd ndisti
hetkistd ja tdten lokitekstin kirjoituksen laatiminen on helpompaa. Ottaessaan itse
valokuvat osallistujat saavat itse pééttdd, mistd ottavat valokuvat ja ovat téiten itse
muovaamassa tutkimusprosessia (Vince & Warren 2012, 287). Nuorin ty0eldméssi oleva
sukupolvi on my0s kasvanut &dlypuhelimien maailmassa, joten heille valokuvien
ottaminen puhelimella on jokapdiviistd. Volpe (2019, 361) korostaakin tutkimuksessaan
tutkimusmenetelmien péivittdmisen tirkeyttd, erityisesti tutkimuksissa, joiden
kohderyhmiinid ovat nuoret. Alypuhelimet ja niilli kommunikointi ovat nousseet yhi
merkityksellisempéddn ja tdrkedmpéddn asemaan nyky-yhteiskunnassa ja niiden
hyddyntdminen aineistonkeruussa saattaa auttaa nuoria osallistumaan tutkimuksiin
helpommin. Valokuvat ja erityisesti paivikirjamainen ldhestymistapa saavat osallistujat
nikemdidn arkipdivéiset asiat eri tavalla ja dokumentoimaan juuri heille tdrkeidt ja
merkitykselliset asiat valokuviin, videoihin, blogeihin tai muuhun viestimiseen.
Valokuviin yhdistetyt tekstit auttavat myds osallistujia reflektoimaan omaa eldméénsa.

(Volpe 2019, 364.)

Valokuvien kéyttiminen tutkimuksessa auttaa tuomaan esille osallistujien tarinoita,
historiaa sekd kulttuuria ja toimii tehokkaana tapana osallistaa ja sitouttaa osallistujat
tutkimusprosessiin (Harper 2002, 13). Visuaalinen lokikirja saattaa toimia myos uuden
tiedon luojana, missd osallistujat saattavat yllattdd tutkijan aineiston avulla tuomalla esiin
ndkokulmia tai aiheita, joita tutkija ei olisi muuten yhdistdnyt tutkimuksen kohteeseen
(Bramming ym. 2012, 67). Filstad ym. (2019) kéyttivdt samaa tutkimusmenetelmaii
tutkiessaan kuulumisentunnetta organisaatioissa (engl. belonging at work) ja totesivat
tutkimusmenetelmén toimivan erityisen hyvin tilanteissa, joissa halutaan tutkia aihetta
osallistujien silmin. Lokikirjojen avulla péastiin késiksi tietoon, josta ei ollut aiempaa

késitystd ja valokuvien avulla saatiin tutkittua aiheen moninaisuutta.

Kyseistd menetelmdd voidaan kutsua myo0s tietoiseksi valokuvaukseksi (engl. mindful

photography), milld viitataan juuri siithen, ettd osallistujalla on valta valita, mitd
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kokemuksiaan he haluavat sisdllyttdd tutkimukseen. Tietoisen valokuvauksen avulla
osallistujat kiinnittdvdt huomiota jokapdiviiseen elimédnsd normaalista poikkeavalla
tavalla. (Kurtz & Lyubomirsky 2013.) Téssd tutkimuksessa huomio kiinnitetdin

onnellisuuden kokemuksiin tyokontekstissa.

Suojanen (2017, 235-236) tutki véitoskirjassaan onnellisuutta tyOeldmissd kayttden
tietoista valokuvausta osana tutkimusmenetelmiinsa ja totesi, ettd tietoinen valokuvaus
toimi hyvin kuvaamaan ohimenevdi onnellisuuden kokemusta tyoeldmaissa sekd auttoi
palauttamaan tdmén hetken myohemmin mieleen. Téalld tavalla tutkija myos padsee
visuaalisesti sisélle tyOpaikoille, mikd auttaa ymmartimédn koettuja hetkid paremmin.
Yhtend osana tutkimustaan Suojanen kokosi tietoisen valokuvauksen hyvié ja huonoja
puolia tutkimusmenetelminé. Tietoisen valokuvauksen hyotyind néhtiin muun muassa
onnellisuushetken sekd sen ympériston ikuistaminen, osallistujien valta valita, mikd on
onnellisuutta tydeldméssd ja visuaalisen kulttuurin hyddyntdminen erityisesti nuoren
kohdejoukon osalta. Huonoina puolina nihtiin onnellisuuden tunteen vaikea kuvaaminen
ja onnellisuushetken keskeytys valokuvan ottamisen johdosta, valokuvien hankala
analysointi, kuvien laadun episdannollisyys sekéd valokuvien ottaminen paikoissa, missi
oli paikalla muita ihmisid. (Suojanen 2017, 236.) Téssd tutkimuksessa pyrittiin
vihentdmédn tutkimusmenetelmén haasteita osallistujien tarkalla ohjeistamisella sekd
huolellisella perehtymiselld kuvien analyysiin. Tutkimusmenetelmédn luotettavuutta

arvioidaan tarkemmin alaluvussa 6.3.

Vaikka osallistavan tutkimusmenetelmén etuina voidaan ndhda osallistujan valta paattaa,
mitd tutkimukseen siséllyttdd, sisdltdd se myds haasteita. Tutkija ei voi kontrolloida
aineistonkeruuta osallistujien kerétessd aineiston. Vince ja Warren (2012, 283) kiyttivit
tutkimuksessaan lainakameroita, mikd aiheutti sen, ettd tutkijat joutuivat hakemaan
kamerat osallistujilta tutkimuksen jdlkeen. Osallistujien unohtelu tai mydhéstely
aiheuttivat turhia matkoja tutkimuksen kohteena olevaan organisaatioon. Tétd pyrittiin
vihentdmédn tdssd tutkimuksessa paivittdisilld muistutuksilla seka silld, ettd osallistujat

ottivat valokuvat omilla puhelimillaan ja ldhettivit ne tutkijalle sdhkoisesti.

Ray ja Smith (2012, 292) tuovat esille vield yhden haasteen osallistujavetoisessa
valokuvauksessa: tutkija joutuu wusein kéyttdimddn paljon aikaa osallistujien
ohjeistamiseen sekd vuorovaikutukseen osallistujien kanssa. Tdma tapahtui myos tdssa

tutkimuksessa, mutta ajankdyttod pyrittiin hallitsemaan selvilld ohjeistuksilla sekd
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kysymys ja vastaus -lomakkeella. Osallistuja pyrittiin ohjaamaa tutustumaan néihin
materiaaleihin ensin ja vasta sitten olemaan yhteydessi tutkijaan, mikili asia oli yhi
epdselvd. Aineistonkeruun alussa osa osallistujista pyysi tutkijaa kertomaan, mistd heidén
tulisi ottaa kuvia. Myos Warren (2008, 572) huomasi tutkimuksessaan saman. Tutkija
pyrki selventdimédn tutkimuksen tarkoitusta, mutta samalla vélttelemédén osallistujien
ohjaamista tiettyyn suuntaan. Tutkija kertoi onnellisuus késitteen laajuudesta ja siité, ettd
osallistuja sai itse kertoa visuaalisten lokikirjamerkintdjen avulla, mitd onnellisuus

tyOeldmassé tarkoittaa juuri hinelle.

Vince ja Warren (2012, 286-287) painottavat visuaalisen tutkimuksen valokuvien
sisdllyttdmistd myos kirjallisiin julkaisuihin vilttddkseen kuvien tuoman rikkauden
menettdmistd. MyoOs Ray ja Smith (2011, 311) rohkaisee tutkimuksen valokuvien
lisddmistéd julkaistavaan materiaaliin, silld valokuvien nidkeminen saattaa tuoda lukijan
mieleen erilaisia ndkdkulmia verrattuna tiysin kirjalliseen julkaisuun. Valokuvat myos
elavoittdvit myos akateemista tekstid. Téssd tutkimusraportissa hyddynnetddn

osallistujien visuaalisia lokikirjoja ja otteita ndistd on nihtdvissé alaluvuissa 5.1 ja 5.2.
4.3 Aineiston keruu ja osallistujien ohjeistus

Aineistoa keruu ajoittui 17.3—-18.4.2021 vilille. Tutkimuksessa noudatettiin Turun
yliopiston tietosuojaohjeistusta ja jokaisella osallistujalle annettiin tutkimuksen
tietosuojailmoitus, jossa  kerrottiln  henkildtietojen  késittelyn  tarkoituksista,
oikeusperusteesta, kerdttivistd tiedoista, niiden siilytysajasta sekd osallistujien
oikeuksista. Osallistujia pyydettiin allekirjoittamaan tutkimukseen osallistumisesta
tietoinen suostumus (liite 4), missé heille kerrottiin tutkimuksen tarkoitus, tutkimuksen
kulku seké aineiston késittely ja hallinta. Suostumuksessa osallistujille selvennettiin myos

sitd, mitd heiltd odotetaan tutkimuksen osalta sekd minkélaisesta tutkimuksesta on kyse.

Ray ja Smith (2012, 304-305) nostavat visuaalisessa tutkimuksessa erittdin tirkedksi
osallistujan suostumuksen, tekijdnoikeudet sekd tutkimusetiikan merkityksen. Jokaiselta
osallistujalta tulee saada hyvédksyntd kdyttdd heiddn ottamiaan valokuvia
tutkimusmateriaalina, tutkijan tulee olla selvilld siitd, miten tekijanoikeuksien alaisia
asioita, kuten logoja ja brdndejd, késitellddn tutkimuksessa sekd miten osallistujia
ohjeistetaan esimerkiksi muiden ihmisten valokuvaamisesta. Téssd tutkimuksessa
osallistujilta pyydettiin suostumus niin tutkimukseen osallistumiseen kuin esimerkiksi

valokuvien hy0dyntdmiseen tutkimukseen liittyvissd esityksissd ja kirjallisessa
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materiaalissa. Osallistuja sai itse padttdd, mistd ottaa valokuvan ja mitd onnellisuus
tydeldmassé tarkoittaa juuri hénelle. Osallistujia ohjeistettiin vilttiméain salaisen tiedon
tai muiden ihmisten siséllyttimistd valokuviin, mikéli se olisi mahdollista. Heille
kerrottiin myds, ettd mikdli valokuvat sisdltdisivét tdllaista tietoa, sumennettaisiin ne

visuaalisesta lokikirjasta ja lopullisesta tutkimusraportista.

Suostumuksessa  tehtiin  selvéksi, ettd osallistujat osallistuvat tutkimukseen
vapaaehtoisesti ja voivat keskeyttdd osallistumisensa milloin vain. Tietosuojailmoitus ja
suostumus tutkimukseen osallistumisesta kéytiin suullisesti ldpi jokaisen tutkimukseen
osallistujan kanssa kahdenkeskisessd palaverissa tutkijan kanssa. Osallistujalla oli
tilaisuus esittdd kysymyksid sekd tutkijalla mahdollisuus varmistaa, ettd tutkimuksen
kulku oli selked osallistujalle. Osallistujille 1dhetettiin my0ds yleinen kysymys ja vastaus
dokumentti (liite 3), mikd sisélsi mahdollisia mieleen nousevia kysymyksid. Kyseinen
dokumentti mukaili Suojasen (2017, 278) laatimaa vastaavaa dokumenttia

véitoskirjassaan.

Osallistujia pyydettiin ottamaan omalla &dlypuhelimellaan valokuvia viikon ajan
onnellisuuden hetkistd tydeldméssa seké lisddmiin valokuvan yhteyteen aina selittdvan
tekstin, jotta véltetddn kuvan mahdollinen vadrinymmartaminen. Tutkimuksen aikana

ottamat valokuvat ja niihin liittyvit selittdvit tekstit muodostivat visuaalisen lokikirjan.

Osallistujia ohjeistettiin myods sen varalle, mikdli he eivdt kokeneet erityisid
onnellisuuden kokemuksia jonain aineistonkeruun péivistd. Téllaisissa tilanteissa heitd
pyydettiin silti ottamaan valokuva tilanteesta, mikd kuvasi pdivéin tunnelmaa parhaiten.

Talla pyrittiin myds valttdimaédn paiva ilman lokikirjamerkintéa.

Lokikirjamerkinnét pyydettiin l&dhettaméén tutkijalle joko Whatsapp- sovelluksen tai
sahkopostin kautta mahdollisimman pian onnellisuuden kokemuksen jédlkeen, mieluiten
samana pdivénd, jotta osallistujat eivét unohda kyseistd hetked, ja asia on vield selkedsti
heiddn mielessddan. Mikadli ldhettiminen vélittomasti ei ollut mahdollista, annettiin
osallistujille mahdollisuus ldhettdd valokuva ja selittdvad teksti jokaiselle pdiville

viimeistddn aineistonkeruuviikon viimeisend pdivana.

Suojanen (2017) huomasi viitoskirjassaan, ettd péivittdiset muistutukset olivat erittdin
hyodyllisid visuaalisessa tutkimuksessa ja sen takia myds tidssd tutkimuksessa

osallistyjille annettiin mahdollisuus valita muistutusten ldhettdminen péivittdin
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aineistonkeruun ajan. Muistutukset ldhetettiin arkipdivisin kello 9-18.00 vililld, mikali
osallistuja niin halusi. Kukaan tdmén tutkimuksen osallistuja ei halunnut paivittdisia
muistutuksia, joten niitd ei ldhetetty tissd tutkimuksessa. Osallistujat saivat myos valita
Suostumus tutkimukseen -dokumentista, haluavatko lyhyen kiitosviestin jokaisen

lokikirjamerkinnén jélkeen vai ei. Vain yksi osallistuja halusi kiitosviestin.

Aineistonkeruun jilkeen tutkija oli jokaiseen osallistujaan yhteydessd kysyédkseen
lyhyesti osallistujan kokemuksista osallistumisesta tdhdn tutkimukseen. Tamén
palautteen avulla saatiin hyvid jatkotutkimusideoita sekd kehitysideoita kyseiseen

tutkimusmenetelméén.

Vuonna 2020 ja 2021 vallitsevat poikkeusolot COVID-19-pandemian johdosta
vaikuttavat my0s tdhdn tutkimukseen. Suurin osa tutkimukseen osallistujista oli
poikkeuksellisesti etitdissd. Osa osallistujista ei normaalioloissa pystyisi etdtoitd tyon
luonteen vuoksi tekeméén ja osalla osallistujista etdtyd oli hyvin tavanomaista myos
normaalioloissa. Tama nékyi myos tutkimuksen tuloksissa ja etitydskentelyn vaikutusta

tyohon liittyvéddn onnellisuuteen kisitellddnkin tulosten yhteydessa alaluvuissa 5.1 ja 5.2.
4.4 Aineiston kasittely ja analysointi

Tutkimusaineisto koostui kahdesta ldhteesti: visuaalisista valokuvista seké kirjallisesta
tiedosta. Monet osallistujat ottivat yhden kuvan jokaiselta aineistonkeruun pdivaltd, mutta
neljd osallistujaa otti enemmén kuin yhden kuvan péivissd. Tekstiosuudet vaihtelivat
seitsemistd sanasta 79:44n sanaan. Aineistoa kertyi lopulta 55 valokuvaa ja seitsemén
tiyttd sivua kuvia selittdvid tekstejd (fontti Times New Roman, fonttikoko 12, rivivili

1,5).

Aineiston késittely aloitettiin yhdistdmaélld jokaisen osallistujan 1dhettdmat valokuvat ja
niihin liitetyt tekstit yhteen tiedostoon. Ndin muodostettiin visuaalinen lokikirja jokaisen
osallistujan aineistosta. Ndmi tiedostot nimettiin osallistujanumerolla eli esimerkiksi

Osallistuja 1 ja Osallistuja 2.

Tamin jdlkeen aloitettiin aineiston analyysi. Tdmén tutkimuksen aineistoon sovellettiin
aineistoldhtoistd temaattista analysointia. Temaattinen analyysi on yleisesti kdytetty tapa
niin laadullisessa tutkimuksessa (Braun & Clarke 2006) kuin erityisesti valokuvien
analysoinnissa (Vince & Warren 2012, 287; Filstad ym. 2019). Temaattisella analyysilla

pyritddn tunnistamaan, analysoimaan ja raportoimaan aineistosta 10ydettyjd teemoja
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(Braun & Clarke 2006, 79). Aineistosta 10ydettyihin teemoihin yhdistettiin koodeja, joita
kéytettiin analyysissd apuvilineend (Guest ym. 2012, 10). Koodit auttavat tutkijaa
yksinkertaistamaan sekd keskittyméén tiettyihin aineiston ominaisuuksiin (Nowell ym.
2017, 5). Temaattisessa analyysissd ollaan kiinnostuneita eritysesti aineiston sisallosté eli
siitd, mité sanotaan. Temaattisen analyysin avulla pystytdén jirjestimdin ja kuvailemaan
aineistoa yksityiskohtaisesti, mutta myds muodostamaan tulkintoja tutkimuksen aiheesta.
Teeman maédrittelyssd tarvitaan tutkijan omaa harkintaa, mutta padsdantoisesti teema
kattaa jotain tirkedd aineistosta liittyen tutkimuskysymykseen. Teema edustaa jollain
tasolla toistuvuutta ja merkityksellisyyttd aineistossa. (Braun & Clarke 2006, 79, 82-83,
86.) Tulkinnalta ei voida vélttya temaattisessa analyysissé ja onkin tarkedd, ettd tutkija on
johdonmukainen analyysiprosessissaan maédritellessddn teemoja (Guest ym. 2012, 11;

Braun & Clarke 2006, 80, 83).

Valokuvia voidaan analysoida monella tapaa, mutta tiettyjd tiukkoja sddntdja ei ole
olemassa. Useat tutkijat kehittdvitkin omaan tutkimukseensa sopivat analyysitavat.
(Eriksson & Kovalainen 2008, 93.) Téssd tutkimuksessa valokuvien analysoinnissa
hyodynnettiin Collierin (2001, 42) luomaa avointa katselua (engl. open viewing)
aineistoon tutustumisessa. Avoimella Kkatselulla viitataan valokuvien jatkuvaan
tarkasteluun analysointiprosessin eri vaiheissa. Valokuvien ldpikdynnilld ja niihin
tutustumisella 16ydetdaan merkityksellisid toistuvia asioita kuvissa ja niiden tulkinnoissa.
Valokuvia tulisi tarkastella kokonaisuutena, mutta myods yksittdisilld valokuvilla on
merkitys. Visuaaliseen aineistoon palattiin useasti tulosten ja aineiston yhteyden

varmistamiseksi. (Collier 2001, 42.)

Valokuvia voidaan analysoida tutkimuksissa suorasti tai epédsuorasti ja tdssd
tutkimuksessa keskityttiin  epdsuoraan analysointiin, silld tutkimuksessa oltiin
kiinnostuneita osallistujien kokemuksista sekd valokuvien merkityksestd naissd
kokemuksissa. Suorassa analysoinnissa valokuvia ldhestytddn kuin mitd muuta tahansa
tietoa ja valokuvien sisdllostd voidaan analysoida esimerkiksi valon ja varjon miérai,
tiettyjen asioiden esiintymistd, kuvakulmaa tai rajausta. Valokuvien epidsuorassa
analysoinnissa valokuvia hyddynnetddn védyldnéd johonkin muuhun, mitd kuvissa ei ndy.
(Collier 2001, 36.) Valokuvista voidaan esimerkiksi analysoida niiden luomaa merkitysti
tutkittavalle sekd niiden laajempaa kulttuurista ja yhteiskunnallista merkitystd. Valokuvat
kuitenkin edustavat sekd rakentavat todellisuutta samaan aikaan. Ne ovat todisteena

tietystd hetkestd, mutta samaan aikaan valokuvan ottajan tekemat valinnat, kuten mista
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ottaa kuvan ja mitd sithen sisdllyttdd, rakentavat todellisuutta. Tdmén johdosta valokuvia

voi analysoida niin laadullisesti kuin méérallisestikin. (Eriksson & Kovalainen 2008, 93.)

Representaation kisite liittyy vahvasti visuaalisen tutkimuksen alaan ja kuvien
analysoimiseen. Representaatiolla tarkoitetaan merkityksen tuottamista mielessdmme
olevien kasitteiden avulla (Hall 1997, 17, teoksessa Seppdnen 2005, 82). Ne ovat
konkreettisia visuaalisia ja verbaalisia esityksié tai ndiden yhdistelmi4, jotka on laadittu
tietty kayttotarkoitus ja kohderyhmi mielessd. Representaatiolla tuotetaan merkityksid
mielikuvien ja wvallitsevan kulttuurin avulla ja representaatio on tdten aina osa
tulkintaprosessia. (Mékiranta 2010, 82-83.) Seppdnen (2005, 82) painottaa, ettei

representaatiot ole ainoastaan subjektiivisia vaan myds kulttuurisidonnaisia.

Representaatiota voidaan kuvailla prosessina, jossa ulkoisen maailman esineet,
mentaaliset mielikuvat ja erilaiset merkkijirjestelmét kohtaavat toisensa. Esimerkiksi
valokuvaa (esine) katsoessa voidaan todeta siind olevan ihminen, silld tiedetdan, milta
thminen ndyttdd (mentaalinen mielikuva) ja kuvatekstid (merkkijérjestelmd, kieli)
lukiessa ymmarretddn kuvan laajempi merkitys. Saman kulttuurin jésenilld on suunnilleen

samat mentaaliset mielikuvat ja merkkijérjestelmait. (Seppanen 2005, 85-86.)

Representaatiota voidaan tulkita kolmella eri tavalla: reflektiivisesti, intentionaalisesti tai
konstruktiivisesti. Refleksiivisessd tulkinnassa kiinnitetddn huomiota todellisuuteen ja
sithen, kuvaako se, mitd ndemme, todellisuutta. Mahdolliset kuvamanipulaatiot ja
thmisten viliset tulkintaerot vaikuttavat todellisuuden késitykseemme. Intentionaalinen
tulkinta kiinnittdd huomion esityksen tekijddn ja pohditaan, mitd tekiji haluaa silld sanoa.
(Seppédnen 2005, 94-95.) Intentionaalisessa tulkinnassa haasteeksi voi nousta tekijan
motiivien selvittiminen, sillé usein motiivit ovat tiedostamattomia (Mékiranta 2010, 90).
Konstruktionistisessa tulkinnassa esitystd pidetdin osana todellisuutta ja pohditaan,
minkélaisen todellisuuden esitys tuottaa ja miten. (Seppénen 2005, 94-95.) Samaa kuvaa

voi tulkita myds monesta eri ndkokulmasta (Mékiranta 2010, 95).

Tassd tutkimuksessa paddyttiin kdyttdmaan konstruktiivista tulkintaa, silld sen koettiin
sopivan tutkimuksen tavoitteeseen parhaiten. Visuaalisia lokikirjoja analysoidessa
kiinnitettiin huomiota sithen, mitd katsoja nidkee kuvassa, mitd kuvan selittdva teksti
sanoo ja miten se toimii yhdessd kuvan kanssa, vaikuttaako selittdvd teksti siihen,
minkélaisen merkityksen kuva luo sekd millaisia mielikuvia kuva luo osallistujan

kokemuksesta. Analyysissd pohdittiin myds osallistujien nikokulmaa ja sitd, mitd kuvan
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ottaja on halunnut sanoa télld kuvalla ja miksi juuri tdstd tilanteesta on otettu kuva, mutta
representaation tulkinta ei kuitenkaan ollut intentionaalista. Intentionaaliseen tulkintaan
olisi kuulunut kuvan ottajien haastattelu, jotta heidin tarkoitusperénsé saataisiin selville

(Mikiranta 2010, 90).

Seppédnen (2005, 79) korostaa kuvan ja tekstin vilistd suhdetta. Kuvien merkitysti
voidaan tulkita kuvan, kuvatekstin ja mahdollisesti kuvaan liitetyn otsikon
yhteisvaikutuksessa. Valokuvilla ei voida koskaan tavoittaa kaikkia verbaalikielen
merkityksii ja timén takia tekstilld voi olla suurikin merkitys kuvien tulkinnassa. Téssa
tutkimuksessa tarkasteltiin visuaalista lokikirjaa kokonaisuutena ja tutkimuksen myota
havaittiin, ettd kuvan ja tekstin suhde oli ddrimmadisen tirked. Visuaalisen lokikirjan
selittdvit tekstit madrittelivat pitkdlti myds kuvien merkityksen ja ilman titd tekstid

joidenkin kuvien tulkita olisi jadnyt hyvin ohueksi.

Temaattinen analyysi noudatti Braun ja Clarken (2006, 87) laatimaa temaattisen
analyysin kuutta eri vaihetta, jotka ovat esitelty kuviossa 2. Ndma kuusi vaihetta ovat:
aineistoon tutustuminen, alustavien koodien luominen, teemojen etsiminen, teemojen
lapikdynti, teemojen médritteleminen ja nimedminen seké raportin kirjoittaminen. Braun
ja Clarke (2006, 86) korostavat aineiston ja analyysin kulkemista késikddessd koko
analyysiprosessin ajan ja kehottavatkin tutkijaa palaamaan aineistoon useasti prosessin

aikana.

Ensimmdisessd vaiheessa aineistoon tutustuttiin perinpohjaisesti. Aineisto luettiin ja
katsottiin kerran kokonaan ldpi (valokuvat ja kirjalliset tekstit) ilman merkintGjen
tekemistd. Valokuvia tarkasteltiin ensin yhdessd selittdvien tekstien kanssa ja sitten
erikseen, minkd avulla tavoiteltiin synergiaetuja (Warren 2002, 238). Valokuvista
muodostettiin kirjalliset kuvailut ja niitd hyddynnettiin temaattisessa analyysissa.
Valokuvissa keskityttiin katsomaan esimerkiksi, mitd kuvassa oli etu- ja taka-alalla, oliko
kuvissa muita ihmisid, missa tilanteissa kuvia oli otettu, miten teksti ja kuva keskustelevat
keskendén ja minkédlaisen kuvan valokuva antaa tilanteesta. Visuaalisen lokikirjan
lukeminen oli aktiivista ja tutkija kirjoitti ylos mieleen tulevia merkityksié ja yhteyksid,

muistiinpanoja sekéd alustavia ideoita teemoista.
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* Aineiston lukeminen, uudelleen lukeminen, alustavien ideoiden kirjoittaminen yl6s. Koodit kehittyvét ja selkiytyvat koko analyysiprosessin
ajan.

UCECEIEY « Ej-tekstimuodossa olevien aineistojen tekstimuotoon saattaminen
tutustuminen

» Mielenkiintoisten asioiden koodaaminen systemaattisesti, mielummin mahdollisimman paljon kuin véhan koodeja, silla ei tiedeta, mihin
analyysi paatyy ja mitd saatetaa tarvita.

AIEEVENEY « Sama aineiston osa saattaa sopia moneen eri koodiin ja koodit saattavat olla viela paallekaisia. Koodausta muokataan koko prosessin ajan.
koodien

Juomi « Aineiston yhdistaminen jokaiselle koodille J
uominen
=
« Koodien yhdistaminen mahdollisiin teemoihin, aineiston osien yhdistaminen jokaiselle mahdolliselle teemalle
Sl © Teemojen yhteyksien pohdinta alkaa: joistain koodeista voi tulla paateemoja, joistain alateema ja jotkut eivat valttaméatta kuulu mihinkéaan.
etsiminen )
« Teemojen tarkistaminen: osa teemoista yhdistyy, osa ei ole teemoja lainkaan. Teeman sisélla olevien asioiden tulisi sopia yhteen )
merkityksellisesti ja teemojen valillé tulisi olla selke&t eroavaisuudet.
Teemojen |8 Temaattisen analyysin visualisointi esimerkiksi mindmapin tai kartan avulla: teemojen tarkastus aineistoa vasten.
EVEIEE ¢ Iteratiivinen prosessi, joka vaatii aineiston uudelleen lukemista ja teemojen muokkausta )

2"
« Jokaisen teeman tarkentaminen, selkeiden maaritelmien ja nimien luominen jokaiselle teemalle. Mikali yndenmukaisuus puuttuu, tulee palata
edelliseen vaiheeseen ja muokata teemoja lisaa.

mégﬁ:{'eﬁ;ja « Aineistositaattien tarkistaminen ja jarjestaminen, ettd ne muodostavat yhdenmukaisen tarinan
nimeéminen y
=
« Sopivien aineistositaattien lopullinen valinta, viimeinen analyysi ja sen peilaaminen tutkimuskysymyksiin ja kirjallisuuteen.
P * Akateemisen raportin laatiminen analyysista
kirjoittaminen y

Kuvio 2. Temaattinen analyysiprosessi (Braun & Clarke 2006, 87)

Siirryttdessd analyysissd eteenpdin visuaalisesta lokikirjasta etsittiin osioita, jotka
liittyivat tutkimuskysymyksiin eli tyohon liittyvan onnellisuuden kokemuksiin seka sitd
mahdollistaviin ja estdviin tekijoihin. Aineiston analyysitapa oli aluksi induktiivista,
mutta koodien ja teemojen 10ytyessd huomattiin niiden noudattavan Fisherin (2010)
viitekehystd (kts. alaluku 2.4.). Analyysitapa vaihteli siis induktiivisen ja deduktiivisen
vililld, silld teemoja yhdisteltiin isompiin teemoihin deduktiivisesti Fisherin (2010)
luoman viitekehyksen mukaisesti. Kyseinen viitekehys ei kuitenkaan kattanut kaikkea ja
siksi esimerkiksi tyon ja vapaa-ajan yhdistamiseen liittyvd onnellisuuden mahdollistaja
on analysoitu tdysin induktiivisesti. Tulokset myos esitellddn tdmin viitekehyksen
mukaisesti luvussa 5. Estdvid tekijoitd etsittiin aineistosta vastakohtina onnellisuudelle
sekd suoraan, silld osan osallistujien visuaalisissa lokikirjoissa oli esteitd suoraan
havaittavissa. Esimerkiksi erds osallistuja oli onnellinen, ettei koko pdivéna ollut yhtdin

palavereja, mistd tulkittiin, ettd palaverit toimivat esteend onnellisuuden kokemuksille.

Naditd osioita koodattiin nithin sopivilla nimilld, jotta tutkija tunnisti koodeja
tarkastellessaan, mihin asiaan koodit liittyivdt. Mielenkiintoisia ja kuvaavia
aineistositaatteja merkittiin erityisilli koodeilla, jotta ne I0ytyisivdt aineistosta
helpommin jilkikédteen tutkimusraporttia kirjoittaessa (Braun & Clarke 2006, 87).
Koodaus oli jatkuva prosessi, mutta ensimméisen koodauskierroksen jidlkeen aineisto

jarjestettiin uudelleen niin, ettd aina samaan koodiin liittyvit osiot olivat yhdessd. Néin
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pystyttiin tarkastelemaan jokaisen kodin sisdltod tarkemmin ja jokaiselle koodille
pystyttiin luomaan oma teema aineiston perusteella. Syntyneitd teemoja tarkasteltiin
teeman sisdisesti ja sitten yhdessé toisiinsa néhden, silld teeman sisélld olevien asioiden
tulisi sopia yhteen merkityksellisesti ja teemojen vélilld tulisi olla selkedt eroavaisuudet
(Braun & Clarke 2006, 87). Teemoja pyrittiin yhdistelemdén isommiksi teemoiksi
samalla pohtien esimerkiksi, onko joku teema toisen teeman alateema, nouseeko jostain
teemasta padteema tai onko kaikki teemat edes oikeita teemoja. Temaattiselle analyysille
ominaisesti, tdssd vaiheessa palattiin useasti takaisin alkuperdiseen visuaaliseen
lokikirjaan, luettiin aineistoa ldpi ja muokattiin teemoja. Teemoja verrattiin aineistoon ja
pohdittiin, kuvaavatko ne aineistoa parhaiten. Esimerkki temaattisesta analyysistd on
ndhtdvissa liitteissd (liite 5) ja alla kuviossa 3 on esimerkki teemojen yhdistelemisesta.
Kuvioon 3 on merkitty punaisella koodit, joiden ei todettu olevan teemoja seké oranssilla

isompaan kokonaisuuteen yhdistetyt teemat.

Este onnellisuudelle

Este onnellisuudelle

Vapaa-aikaan liittyvi
onnellisuus

Este onnellisuudelle

Vapaa-aikaan liittyvi
onnellisuus

Etityo (erityisesti
poikkeusaikana)

Vapaa-aikaan liittyvi
onnellisuus

Tyshon
ja tydtehtiviin liittyva

onnellisuus

Ty6hén
ja tyStehtaviin liittyva

onnellisuus

Organisaatioon

liittyvi onnellisuus

Tyopaikkaan

liittyva onnellisuus

Tyoti
ja tyétehtivid kohtaan

tunnettu onnellisuus

Tydpaikkaan

liittyvi onnellisuus

Organisaatioon

liittyvid onnellisuus

Tyopaikkaan

luttyvii onnellisuus

Omaan

itseen liittyvi onnellisuus

Onnellisuuden eri tasot

Kuvio 3. Teemojen karsiminen ja yhdistely
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Analyysin edetessd pddteemat hahmottuivat selkeimmin ja nidmd jaoteltiin
alatutkimuskysymysten mukaan mahdollistajiin ja esteisiin (kuvio 4). Mahdollistajiksi
tunnistettiin ty0hon ja tyotehtdviin, tydpaikkaan, organisaatioon kokonaisuutena sekéd
tyOn ja vapaa-ajan yhdistimiseen liittyvat mahdollistajat ja esteisiin tydtahti, palaverit ja
etityoskentely. Pddteemojen nédhddin olevan tiivistetympi kuvaus alateemojen ilmidsta
ja ndiden muodostavan yhdessd johtopditoksid tutkimuksen tuloksista. Muodostuvia
johtopddtoksid verrattiin takaisin alkuperdiseen aineistoon sekd tutkimuskysymyksiin,

minka kautta saatiin varmistettua paiteemat ja se, ettd ne kuvaavat aineistoa hyvin.

Onnellisuuden kokemukset

o N

Mahdollistavat tekijét Estiviit tekijat

Tydn ja vapaa-ajan Tybtahti

vhdistiimiseen liittyviit - Kiire

- Tyosti palautuminen - Stressi

- Tyén ja vapaa-ajan - Ylityot o
- )2 vapaa-aj Y Etityoskentely
vilinen suhde v N

Tyéhon ja tydtehtiviin
Tittyviit
-Ty6n saaminen valmiiksi
- Tyotehtavit

- Positiiviset tuntemukset
- Itsendisyys omaa tyiti
kohtaan

- Vapaa-ajan odotus
- Vapaa-ajan vietto

Tyopaikkaan liittyviit

- Osaamisen kehittdminen & Organisaatioon Hittyvit

- Johtamiskéytinnot

erehdytys T
P o ry - HR kiytinnot
- Palkitseminen , o
. s - Vuorovaikutus
- Tyotyytyvilsyys
- TyGympéristé

Kuvio 4. Analyysissd muodostetut teemat aineiston perusteella

Péaidteemojen 16ydyttyéd valittiin kuvaavimmat aineistositaatit ja tarkistettiin, ettd kaikkien
osallistujien sitaatteja tulisi tutkimusraporttiin tasapuolisesti ja sitaatit olisivat
monipuolisia. Valittujen aineistositaattien osalta kdytiin valokuvat vield erikseen ldpi ja
liséttiin niihin tarvittaessa sumennus kohtiin, jotka sisélsivét ihmisten nimid, kuvia tai
muuta arkaluonteista tietoa. Seuraavaksi siirrytdédn tarkastelemaan tutkimuksen tuloksia

visuaalisten lokikirjojen avulla.



64

5 Tulokset

Tdssd luvussa kdydddn tutkimuksen tulokset ldpi aineiston analyysin perusteella.
Analyysin tulokset esitelldén alatutkimuskysymysten kautta, jotta analyysin seuraaminen
on helpompaa. Koska kyseesséd on visuaalinen tutkimus, on tuloksia haluttu visualisoida
tutkimuksessa laaditun visuaalisen lokikirjan osilla. Alaluvuissa nékyvit lainaukset ovat
siis osallistujien itseottamia valokuvia sekd niiden selittdvid tekstejd. Osallistujiin
viitataan anonymiteetin sdilyttdmiseksi kirjaimilla O1-O9 suoria lainauksia kaytettdessa.
Suorissa lainauksissa on kéytetty myds [..] merkintdd, mikéli lainausta on katkottu

asiayhteyteen sopivaksi tai salassa pidettidvien asioiden johdosta.

Vaikka tulokset on esitelty erillisind teemoina, ovat ne vahvasti yhteydessi toisiinsa.
Esimerkiksi ty6hon ja ty6tehtédviin liittyvien mahdollistajien osalta itsendisyys omaa tyota
kohtaan on hyvin vahvasti yhteydessi organisaatioon liittyvien mahdollistajien HR- sekd

johtamiskayténtoihin.
5.1 Onnellisuuden kokemusten mahdollistajat

Ensimmaiselld alatutkimuskysymykselld haluttiin selvittad, mitka tekijat mahdollistavat
tyohon liittyvid onnellisuuden kokemuksia z-sukupolven edustajille. Onnellisuuden
kokemuksien mahdollistavien tekijoiden osalta analyysistd 16ydettiin neljd teemaa, jotka
olivat ty6hon ja tyotehtdviin, tydpaikkaan, organisaatioon kokonaisuutena seké tyon ja

vapaa-ajan yhdistdmiseen liittyvit mahdollistajat (kts. kuvio 3).
Tyo6hon ja tyotehtiviin liittyvit onnellisuuden kokemuksien mahdollistajat

Visuaalisissa lokikirjoissa oli onnellisuuden kokemuksia, jotka liittyivét jollain tapaa
suoraan osallistujien tyohon. Tdmén teeman alateemoiksi muodostuivat tyon saaminen

valmiiksi, tyotehtdvét, positiiviset tuntemukset seké itsendisyys omaa tyoti kohtaan.
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Ty6n saaminen valmiiksi tuotti onnellisuuden kokemuksia osallistujien keskuudessa.
Taméa ilmeni aineistossa kuvina tyhjistd sidhkopostikansiosta tai tehtévilistasta, jossa
kaikki kohdat olivat yliviivattu tai kertomuksesta isomman tydtehtdvan valmistumisesta.
Erityistd onnellisuuden tunnetta toivat tilanteet, jotka olivat vaatineet tavallista enemman
tekemistd, normaalista poikkeavaa jérjestelyd tai hoitamista tai vain siité, ettd kyseinen ei
niin mieleinen tyotehtéva oli saatu valmiiksi. Aikaansaamisen tunne sekd oman tydjéljen
ndkyminen lisdsivit onnellisuutta osallistujien keskuudessa. Onnellisuus tuli esiin myds
tyytyvéisyytend tehtyyn tyohon seki tavoitteiden saavuttamiseen. Tavoitteet ovat voineet
olla lyhyenajan tavoitteita, kuten Osallistuja 2 kuvaa péivikohtaisia tavoitteitaan alla, tai
pidemmin ajan tavoitteita, kuten valmiiksi saatuja projekteja tai viikkotavoitteita:
"Pdivdn pddtteeksi sain viikon to do-listan kaikki kohdat merkattua tehdyiksi” (O7).

Valmiin ty6n esitteleminen toi myos onnellisuuden tunnetta.

“Onnelliseksi tdinddn teki se, ettd sai tyopdivdn
loppuun mennessd kaikki pakolliset asiat tehtyd ja
inboxiin ei jddnnyt yhtddn lukematonta viestid :)”

(02)

Tyotehtdvien osalta onnellisuuden kokemuksia aiheutti osallistujien keskuudessa
erityisesti tyotehtdvien haasteellisuus ja vaihtelevuus. Ponnistelu tehtdvdn valmiiksi
saamiseksi toi onnellisuutta, kuten myds ylld mainittu tehtdvdn valmiiksi saaminen.
Uudet tyotehtdvit toivat my0s onnellisuuden tunnetta ja piristivét tyopdivéd, varsinkin
jos uusi tydtehtdvd koettiin mieleiseksi. Uusien tyotehtdvien koettiin tuovan myos

vaihtelua normaaliin tekemiseen, kun
"pddsee tekemddn jotain omista rutiinitehtdvistd poikkeavaa” (O7).

Osallistujat kokivat onnellisuuden kokemuksia tyossd my0Os saadessaan ratkaista tyohon
liittyvad ongelmaa ja varsinkin silloin, kun osallistuja keksi itse ongelmaan ratkaisun.
Oman tyon koettu vaikuttavuus ja merkityksellisyys lisdsivit onnellisuuden kokemuksia,

kuten erds osallistuja kertoi visuaalisessa lokikirjassaan:
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“Kiitoskortti potilaalta. Tillaiset terveiset
piristdvdt aina tyopdivdd. [..] potilaat ovat
SL/‘DF-WC' usein vaan pienen hetken meilld hoidossa
L LT0icsSET e isewn vaan pienen . .
ja ldhtevit sitten jatkohoitoon muualle ja
usein emme tiedd miten heille sitten on

Lg,UUUA myohemmin kdynyt. On kiva, kun potilaat
("‘7\)/_ A‘ trol ldhettdivdit myohemmin terveisid ja kiitoksia
hoidosta, tulee tunne, ettd omalla tyélld on

- . ~ | merkitystd ja se lisid onnellisuuden

tunnetta.” (09)

Positiivisia tuntemuksia oli nihtévissé 1dpi aineiston. Tdméan teeman osalta ne liittyivit
kuitenkin erityisesti tyOpdivéddn ja sen yleiseen tunnelmaan, hetkelliseen hyvdin oloon
sekd tuntemuksiin siitd, mitd itse ty0 ja tyOpaikka edustavat osallistujille. Erityisesti
rauhallisuus ja seesteisyys toistuivat aineistossa. Erds osallistuja kuvasi onnellisuutta
positiivisten tuntemusten kautta kuvalla rauhallisesta ja hiljaisesta kdytivasté toissi (09
kuva alla). Rauhallinen hetki kiireen keskelld toi onnellisuutta, ja palautuminen kesken
tyOpdivan auttaa jaksamaan tyOpdivan loppuun. Positiivisia tuntemuksia toivat myos

oman aamurutiinin sujuminen ja aurinko:
“Aamu alkoi tehokkaasti ja aikaisin, josta olin erittdin tyytyvdinen.” (0O7)

Hetkellistd hyvii oloa toivat huumori, hyva ruoka seké tyonantajan tarjoamat ylldttavit
edut, kuten yllitys poikkeuksellisesti etdtdissd oleville tyontekijoille. Myos tyytyvéisyys
omaa tyotd ja tehtyd tyotd kohtaan sekd kiitollisuus ja ylpeys omasta tyOstddn ja

tyOpaikastaan toivat onnellisuuden tunteita osallistujille.

"Kdytdvd: Rauhallinen ydvuoro. Onnelliseksi
tekee tammoiset rauhalliset hetket tyévuoroissa
kiireen keskelld.” (09)

Viimeinen alateema tyohon ja tyotehtdviin liittyvien onnellisuuden kokemuksien

mahdollistajien osalta oli itsendisyys omaa tyotd kohtaan. Osallistujat kokivat tarkeédksi
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onnellisuuden kokemuksen syntymiselle oman tydpédivédn suunnittelun: heilld oli vapaus
paittad itse, mitd tekevit pdivin aikana ja mihin aikaan he sen tekevit. Oman tyGpéivéin
aloituksen ajankohdan péittiminen toi onnellisuutta ja se, ettei koe olevansa sidottu
muiden aikatauluihin. My0s lounastauon ajankohdan maarittiminen itse toi onnellisuutta
ja osa osallistujista oli dokumentoinut visuaaliseen lokikirjaansa lounastauolle myos
muuta ohjelmaa, kuten ulkoilua. TyOnantajan tarjoama joustavuus tdmin suhteen oli
ratkaisevassa asemassa onnellisuuden kokemukselle. Joustavuus koettiin tiarkedksi myos
oman ja tydeldmén yhdistdmisessd. Erds osallistuja kuvasi tilannetta, jossa tyonantajan
tarjoama osa-aikaisuus tuo hinelle onnellisuutta, silld hédn pystyy yhdistdméén

tyoeldmadn oman vapaa-aikansa paremmin:

"Koulutehtdivien tekoa. Onnelliseksi tekee ty6 ja
tyonantaja, joka mahdollistaa opiskelun joustavasti tyon
ohessa. Mahdollisuus tehdd osa-aikaista tyotd koulun
ohella omien tarpeiden mukaan lisdd
onnellisuutta.” (09)

[

Itsendisyyteen liittyi vahvasti my0s omat tyotehtavit ja valta pédéttia itse, miten tyontekija
haluaa ne suorittaa. Erds osallistuja kuvaili myos organisaation kéytdnteitd, mitkd
ruokkivat itsendisyyttd, ja saivat hdnet rohkeammin etsimdén erilaisia ratkaisuja ja
kokeilemaan eri vaihtoehtoja, silld tehtdvin onnistuminen ei ollut yksin hénen vastuulla:

"Sain tehtdvikseni selvittid yli 20 henkilon aikataulut tiettyind pdivind, ja
tamdn datan perusteella muodostaa heistd pareja niin, ettd kullakin parilla
olisi tulevaa tyotehtdivdd varten kdytossd suunnilleen sama mddrd tunteja.
Tdmd tuotti onnellisuutta, silld sain itsendisesti pddttdd, miten alan asiaa
selvittamdcdn (pdddyin kalenterin ja kuvassa nékyvin Excelin yhdistelmddn)
ja loysin alustavia ratkaisuja. Lisdksi tieddn, ettd ideani katsotaan yhdessd

ldpi kokeneemman henkilon kanssa, joten vastuu ei ole pelkdstddn minun.”
(03)

Toinen osallistuja kuvasi onnellisuuden kokemusta itsendisyyden kautta, kun hén sai
itsendisesti keksid ratkaisuja ongelmaan ja samalla soveltaa ja laajentaa omaa

osaamistaan.

Tyopaikkaan liittyvit onnellisuuden kokemuksien mahdollistajat
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Toinen teema visuaalisissa lokikirjoissa onnellisuuden kokemusten mahdollistajana oli
onnellisuuden kokemukset, jotka liittyivét jollain tapaa tyOpaikkaan. Tdmén teeman
alateemoiksi muodostuivat osaamisen kehittdminen ja perehdytys, palkitseminen,

tyOtyytyviisyys sekd tydympéristo.

Osaamisen kehittdminen, uuden oppiminen ja oman osaamisen hyddyntdminen olivat
tarkeitd tyohon liittyvén onnellisuuden kokemuksille. Osallistujat toivat esiin halua
jatkuvaan oppimiseen ja kehittymiseen, kuten Osallistuja 9 kuvaa alla, silld se pitdd
mielenkiinnon ylld tydnteossa. Erityisesti oman osaamisen monipuolista kehittimista
tavoiteltiin, jotta oma osaaminen pysyisi ajan tasalla. My0s tavoitteellinen tyonteko toi

onnellisuutta, seki yhteiset koulutustilaisuudet tiimin kesken.

“Monitorit: Yévuoro valvonnassa. Onnelliseksi
tekee haastava ja vaihteleva tyo, jossa oppii
Jjatkuvasti uutta ja kehittyy.” (09)

Osaamisen kehittdmisen alateemaan liittyy myos perehdytys uusiin tehtdviin. Osa
osallistujista oli vaihtanut tydpaikkaan ldhiaikoina ja kertoivat, ettd onnellisuutta toi
erityisesti perehdytykseen panostaminen ja silld oli suuri merkitys varsinkin etdnid
tapahtuvassa uuden tyon aloittamisessa. My®0s se, ettd perehdytykseen kédytetdédn tarpeeksi

aikaa tuo onnellisuutta:

”[..]Olin iloinen ettd kollegani kéytti tihdn perehdytykseen riittavisti ja reilusti

aikaa ja kaikki asiat kdytiin kunnolla ldpi (eikd vain nopeasti ohimennen)/..]”

(05)

Palkitsemiskdytdnteiden osalta osallistujien onnellisuuden kokemukset liittyivit
tyOnantajan tarjoamiin etuihin. Erds osallistuja kuvaili tyOnantajan tarjoamaa
taukojumppapalvelua etityoskentelyn aikana (O3 kuva alla) ja toinen juuri saamaansa

uutta tydsuhde-etupuhelintaan:

“Onnellisuuden tunnetta tamd tarjosi, kun sain uuden tyépuhelimen, joka oli iphone 12

mini. Paketti aukesi aika vauhdilla.” (O8)
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Osallistujat arvostivat tydnantajan tarjoamia etuuksia ja kokivat niiden piristdvan paivaa.

VEtdtoissd arkilitkunta jdd todella vihdlle,
joten tyonantajan tarjoama
taukojumppapalvelu piristid ja tauottaa
tyopdivad. Vield hauskempaa on tehdd
Jjumppia yhdessd myos etdilevin poikaystdvin
kanssa. ” (03)

Aineistosta oli ndhtdvissd yleinen tyytyvdisyys tyotd ja tyOpaikkaa kohtaan. Erids
osallistuja  ilmaisi  tyytyvéisyytensd saadessaan tietdd erindisistd  sisdisistd

koulutusmahdollisuuksista:

”[..]Olin iloinen kuullessani mahdollisuuksista kehittdd osaamistaan talon sisdlld

Jja ettd halutessaan voi pddstd monipuolisestikin kehittymddn [..] " (O35)

Ja toinen osallistuja oli tyytyvdinen ja ylped saadessaan kdyttdd yrityksen logolla ja
sloganilla varustettua tyopaitaa. Tydvaate voi luoda yhteenkuuluvuuden tunnetta muiden
kanssa, tiimihenked sekd kuvastaa arvojen yhtenevidisyyttd. Vaikuttaa siltd, ettd
tyOvaatetta pitdessddn osallistuja on ylped tydskennellessdén kyseisessd organisaatiossa

ja on samaa mieltd organisaation visiosta ja missiosta.

Osallistujat kokivat onnellisuuden tunteita myos liittyen fyysiseen tyGympiristdonsa.
Aineistossa oli ndhtivissd niin toimiston kuin my0s kotitoimiston tydymparistdjé, jotka
molemmat toivat positiivisia tuntemuksia ja onnellisuutta osallistujille. Viihtyisét ja
toimivat tyopaikan toimitilat toivat hyvai oloa ja onnellisuutta. Se, ettd tydnantajan logon
tai toimitilan ndkemisesti tulee positiivisia tuntemuksia, kertoo paljon tyytyviisyydesta,
sitoutuneisuudesta sekd onnellisuudesta tyossd. (O8 kuva alla). Kotitoimistossa
tyOskentelevét saivat onnellisuuden tunteita juuri kotoisasta ympéristostdan. Kotoisa
ympéristd saattoi tuoda rohkeutta osallistujille tyoskennellessdén poikkeuksellisesti

kotiympéristdstéd kédsin, kuten osallistuja 6 kuvaa alla:
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"Tyopaikan  aula.  Onnellisuutta  tdmd  tuo
oikeastaan joka pdivd, mutta erityisesti tdnddn
koska oli aurinkoinen ja Ildmmin aamu téihin
tullessa. Hyvdnolon tunnetta tdstd saan myos siksi,
koska tyopaikka muutti uusiin tiloihin ja tilat ovat
viihtyisdt.” (O8)

"Kuva on otettu maanantaiaamuna juuri ennen
etdopetuspdivin alkua. Tuntien suunnittelu ja
materiaalien ldpikdynti kuuluu aamun
aloitukseen. Tunnelma on odottava, ja sekainen
tyoympdristé tuntuu kotoisalta.” (06)

Organisaatioon liittyvit onnellisuuden kokemuksien mahdollistajat

Kolmas teema visuaalisissa lokikirjoissa onnellisuuden kokemusten mahdollistajana oli
onnellisuuden kokemukset, jotka liittyivét jollain tapaa organisaatioon kokonaisuutena.
Tamin teeman alateemoiksi muodostuivat johtamiskdytinnot, HR-kdytinnot seka
vuorovaikutus. Johtamiskdytidntdjen osalta tyOhon liittyvdd onnellisuutta mahdollisti

Erés osallistuja kuvasi onnellisuutta tydonantajan luottamuksesta:

"Vaikka aina ei kunnon lounasta ehdi pitimddn, se ei haittaa silld toisena
pdivdnd voi hyvin pitdd pidemmdnkin lounaan. Onnellisuuden tunnetta lisdd
se, ettd ajankohdan voi (tehtdvdit huomioon ottaen) valita itse, eikd lounaalle
tarvitse varsinaisesti itseddn leimata vaan tyénantaja luottaa tyontekijoiden
toimintaan [..]” (O3)
Palautteen, ja erityisesti positiivisen palautteen, saaminen koettiin tyohon liittyvan
onnellisuuden mahdollistajana ja sen lisddjédnd. Yleisesti tunnustuksen kuin myds
kiitoksen saaminen omasta ty0sté toi positiivisia tuntemuksia osallistujille. Oli se sitten
kollegalta, esihenkil6lta tai asiakkaalta, omasta tyOstd saatu kiitos toi onnellisuutta ja

hyvéa mieltd osallistujille. Varsinkin, jos palaute tuli omalta esihenkil6ltd, sen koettiin

tuovan onnellisuutta tyOopaivaén.
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“Positiivinen ~ palaute  omalta  PM:ltd
(performance  manager) ldmmittdd  aina
syddntd. Erityisesti kun on pddssyt tekemddn
Jjotakin omista rutiinitehtdvistd

poikkeavaa &G & (07)

Esihenkilon toimintaan liittyen onnellisuuden kokemuksien mahdollistajana toimi
erityisesti esthenkilon tuki ja kannustus sekd esihenkilon ja alaisen vilinen suhde. Mikéli
suhde oli osallistujan mielestd toimiva ja hén koki saavansa tarvitsemaansa tukea
esithenkildltdén, toi se osallistujalle onnellisuutta. Erds osallistuja (O2) kuvasi hédnen ja
hénen esihenkilonsé suhdetta hyvin kaverilliseksi, avoimeksi ja rennoksi ja se toi hinelle
onnellisen olon. Esihenkilon toimintaan liittyi myds hdnen jérjestimit sddnnolliset
keskusteluhetket ja ndmi koettiin positiivisiksi. My0s tavoitteiden asettamisesta sekd
oman osaamisen kehittdmisestd keskustelu esihenkilon kanssa toi onnellisuutta, kuten

Osallistuja 5 kuvasi visuaalisessa lokikirjassaan:

“Tavoitekeskustelu oman esimiehen kanssa pidetty
onnistuneesti ja vuoden 2021 tavoitteet ja
kehityskohteet lyoty lukkoon. Tuntui kivalta, kun
2w s huomasi ettd esimieheni selvdsti tuki minua omissa
e kehityskohteissani ja kannusti olemaan aktiivinen
halutessani oppia uutta tyossdni ja kehittyd jossain
osa-alueessa [..]” (O5)

Goal Setting 2021:

Goal Setting 2021
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HR-kdyténtoihin liittyvd onnellisuuden mahdollistaja oli erityisesti joustavuus sekd
etiatyoskentelymahdollisuus. Osallistujat kertoivat erilaisista joustavuuden muodoista:
mahdollisuudesta nukkua aamulla pitkdén, mahdollisuudesta poistua tyopisteeltd kesken
pdivin ja ulkoilla, mahdollisuudesta tydskennelld osa-aikaisesti tarvittaessa ja
mahdollisuudesta pitdd pidempi lounastauko. Erds osallistuja kuvasi tyOnantajan

joustavuutta mahdollisuutena tydskennelld joustavasti arkisin ja viikonloppuisin:

“Onnelliseksi tekee vuorotyon hyvit puolet, joita on esim. mahdollisuus nukkua vililld
pitkddn iltavuoroon tai yovuoroon mennessd, ja tyoskentely joustavasti arkisin ja

viikonloppuisin.” (O9)

Myd6s mahdollisuus etdtydskentelyyn koettiin yhdeksi joustavuuden muodoksi: etdtyon
ohessa onnellisuutta toi mahdollisuus tehdd kotiaskareita tauoilla, kuten osallistuja 2

kuvaa alla:

—— == —  Torstaihin onnellisuutta toi etdtyoskentely. joka
s | mahdollisti sen, ettd kuuntelupalaverin aikana pystyi
tekemddn samalla kotijuttuja :)” (02)

Poikkeusolojen takia etitydskentely on lisddntynyt monella osallistujallakin ja aineistosta
ndkyikin, ettd osallistujat olivat soveltaneet toimitapojaan sopimaan etitydskentelyyn
esimerkiksi tydergonomian, yhteydenpidon sekd tydtapojen osalta. Osallistujat olivat
kuvanneet kotoisia tyopisteitddn sekd ergonomisia ratkaisujaan ja kertoivat niiden tuovan
heille hyvaa mieltd ja onnellisuutta. He olivat ylpeitd itsestdén ja tyytyvéisid saatuaan
etityoskentelyn toimimaan heille ja luotuaan sopivan ympdriston tyoskentelylle.
Osallistujat olivat myds huomanneet, kuinka tirkedd vapaamuotoinen yhteydenpito on
etdtyon aikana. Vapaamuotoista keskustelua varten, jota muuten kaytdisiin toimiston
kéytavilla, oltiin luotu etityon aikana uusia virtuaalisia ryhmikeskusteluja sekd

keskusteluja viritettiin erilaisten kuvien sekd animaatioiden avulla. Juuri téllaiset
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epéviralliset keskustelut, huumori ja tauot tyopdivadn tuovat onnellisuutta osallistujille,

kuten Osallistuja 7 kuvaa:

“Osuvat GIFit on aina tydpdivin pelastus!! Tdlle
kuvassa olevalle hihittelin ddneen koneen ddrelld.
Keskustelua  teamsissd  herdtti  mahdolliset
litkkumisrajoitukset ja poikkeukset niissd.” (O7)

Vuorovaikutus oli hyvin selked ja iso alateema aineistossa. Tédhdn mahdollistajaan
kuuluivat vuorovaikutus tiimin kanssa siséltden tyokaveruuden, yhteistyon sekd
tyOyhteison, ja vuorovaikutus ty6hon epdsuorasti liittyvien asioiden kanssa.
Tyokaveruuden osalta osallistujat teki onnelliseksi mukavat tydkaverit, heiltd saatu tuki,

toisten huomioiminen, huumori seké arjen piristiminen.

"Tyokaverit ovat ehdottomasti yksi parhaista asioista nykyisessd tyossd ja

suuressa roolissa tyossd viihtymisessd.” (O1)

Tyokavereita arvostetaan, he ovat tirkeitd ja heidén takiaan t6ihin on mukava menni.
Osallistujat kuvasivat tilanteita, joissa tyOkavereita oltiin huomioitu tai osallistuja
huomioi tydkavereita pienilld mukavilla teoilla, kuten kahvinkeittimiselld. Erids
osallistuja kertoi yhteisollisyydestd ja yhteenkuuluvuuden tunteesta tullessaan t6ihin ja
huomatessaan tyokaverien laittaneen kahvinkeittimen valmiiksi seuraavaa vuoroa varten.
Toinen osallistuja kertoi onnellisuudesta, jonka hin koki tehdessddn palveluksen muulle

titmille keittdmalla heille kahvit valmiiksi aamulla.



74

“Kahvi on ladattu kahvinkeittimeen valmiiksi edellisen
tyovuoron toimesta. Otin kuvan, kun olin itse tulossa
yévuoroon, iltavuorolaiset  olivat  laittaneet
kahvinkeittimen valmiiksi. Onnelliseksi tekee se, ettd
tyokavereita huomioidaan tdmmoisilld pienilld teoilla

)7 (09)

“Aamukahvin keittoa koko tiimille. Tdstd hetkestd tuli
onnellisuuden tunne, koska oli mukava keittdd
tiimildisille kahvi valmiiksi, jotta heiddn olisi mukava
heti aamusta hypdtd sumpin ddreltd tyontekoon.” (O8)

Tyo6kavereihin haluttiin myds tutustua paremmin vapaa-ajalla sekd vapaamuotoisten
taukojen avulla (O3 kuva alla). Erds osallistuja kertoi olleensa onnellinen ajatellessaan
tulevaa, silld hanen hyvai tuttavansa saattaisi aloittaa samassa tyopaikassa hidnen kanssaan
(O5 kuva alla). Tulevan tyokaveruuden ajattelu toi hénelle positiivisia ajatuksia ja

onnellisuutta jo etukiteen.

"Uudessa organisaatiossa aloittaminen on ollut
etdaikana aivan erilaista kuin ns.
ikahvit: s osoft Teanl normaaliolosuhteissa. Olen kuitenkin onnellinen
siitd, ettd tyopaikalla on myos epdvirallisia
tapaamisia kuten tdnddn ollut virtuaalinen
kahvitauko, Jjotta pystyn tutustumaan

kollegoihin.” (03)



“Sain pdivin aikana kuulla ulkomailla asuvalta hyviltd
ystavdltdni, ettd tyoskentelemdssdni yrityksessd on nyt auki
tyopaikka, jota ystdivini suunnitteli hakevansa (paikka
sopii varsin hyvin hinen osaamiseensa). Tamd teki minut
onnelliseksi, silld olisi mahtavaa saada hdnestd tyotoveri.
Tdmad tosin vield tdysin ajatuksen tasolla, mutta ajatuksena
tamd silti jo ldmmitti mieltd.” (O5)
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Yhteisollisyys ja tyOyhteison merkitys tyohon liittyvdén onnellisuuteen nikyi aineistossa

selkedsti. Osallistujat kokivat onnellisuuden tulevan yhteisollisyydestd, hyvéstd tiimin

sisdisestd ilmapiiristd, toisten ajattelemisesta ja halusta tehdd muille tiimildisille hyvéaa.

Tyoyhteiso tekee toihin menemisestd mukavaa ja tydilmapiiri koetaan olevan suuressa

roolissa sitoutumiseen sekéd tyopaikkaan jaidmiseen. Osallistuja 9 kuvaa virtuaalisessa

lokikirjassaan juuri téta:

. —y
|

KUNNIAMAININTE: KOKO TYOYHTEISO

“Edellisen vuoden pikkujouluissa koko
tyoyhteisolle annettu  kunniamaininta
hyvistd  tyoilmapiiristd (joka edelleen
pitid paikkansa). Onnelliseksi tekee se,
ettd tyokaverit ovat kivoja ja heiltd saa
tukea tarvittaessa, toihin on aina
mukavaa mennd.” (O9)

Yhteistyo kollegan kanssa tuo vuorovaikutustilanteita ja toi onnellisuutta osallistujille.

Varsinkin, jos yhteistyohon sisdltyi osallistujalle uusi tydtehtdvi tai hdn sai hyodyntda

osaamistaan uudella tavalla, koki osallistujat sen tuovan heille onnellisuutta. Osallistuja

8 kuvasi téllaista tilannetta visuaalisessa lokikirjassaan:
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"Myyjdn ja logistitkan yhteistyo. Tdssd kuvassa
olen etsimdssd oikeaa laitetta asiakkaan tarpeisiin.
Onnellisuuden tunnetta tissd oli se kun sain myyjdn
kanssa ratkaista ongelmaa ja loysin ongelmaan
sopivan ratkaisun.” (O8)

Vuorovaikutusta oli nédhtdvilld kuitenkin myds muiden kuin suoranaisesti tyohon
liittyvien asioiden kanssa. Tdm& vuorovaikutus kohdistui etityossd joko perheenjiseniin
tai lemmikkeihin. Perheenjdsenet olivat osana osallistujien ty6hon liittyvad onnellisuutta
taukojen osalta. Yhdessd vietetty etityon tauko jumpaten tai lounaalla koettiin hyvin
tirkedksi. Perheenjdsenten kanssa vietetty lounastauko sai ajatukset pois tdisté ja tauko
tuli varmasti pidettyé tdlloin. Lounas olisi saattanut muuten jaada vélista kiireisen paivan

johdosta.

"Tdnddn on jdarkyttiva kiirepdivd!! Poikaystdvi onneksi
piristi tuomalla mun suosikkeja (sushi & kokis) lounaaksi ja
pidettiin pikainen lounastauko yhdessi & timdn jilkeen
virtaa riitti taas jatkaa puurtamista koneen ddrelld!

& 07)

Oma koira toi onnellisuutta osalle osallistujista ja koirat toivat seuraa ja ldheisyyttd
etidtyOpdivédn aikana. Koira auttoi rentoutumaan ja toi hyvdd mieltd tyopdivdan. Koiran
ulkoilutuksen aikana mahdollinen vuorovaikutus muiden koirien omistajien kanssa toi

onnellisuutta sekd muuta ajateltavaa:
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“Lounas ajan koiratreffit kotipaikan koirapuistossa.
Kotona tydskentely ja joustava tyopdivd mahdollisti
koiran ulkoilutuksen keskelld tyopdivid. Auringosta sai
energiaa iltapdivddn. ~ (O4)

Tyon ja vapaa-ajan yhdistimiseen liittyvit onnellisuuden kokemuksien

mahdollistajat

Neljas teema visuaalisissa lokikirjoissa onnellisuuden kokemusten mahdollistajana oli
onnellisuuden kokemukset, jotka liittyivdt tyon ja vapaa-ajan yhdistimiseen. Tdmén
teeman alateemoiksi muodostuivat tyostd palautuminen, tyon ja vapaa-ajan vilinen

suhde, vapaa-ajan odotus ja vapaa-ajan vietto.

Ty0std palautuminen ndkyi aineistossa niin fyysisend kuin henkisend palautumisena.
Tauot tyOpdivin aikana koettiin tirkedksi ty0std palautumiselle kuin myos onnellisuuden
kokemuksille. Tauot katkaisevat tyopdivaa, tarjoavat hengdhdyshetken kiireen keskelle
ja saavat ajatukset hetkeksi pois tyoasioista. Aineistossa nédkyi niin lounas- kuin
kahvitaukojakin yksin tai ldheisen kanssa, mutta erityisesti seurassa vietetty tauko toi

osallistujille onnellisuutta, oli se sitten tyokaverin tai oman koiran seura.

"Kun tiimikaverit ei ole samalla lailla ldsnd
etdtyoskentelyssd, onni on Vincentin seura ja

rapsuttelutauot palaverien vilissi &) (07)

"Tauko tyokamujen kanssa: Onnellisuutta tyopdivissd
toi kahvitauko yhdessd tyokavereiden kanssa.” (09)
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Yhdessd vietetty tauko ylldpitdd tyoilmapiirid ja vahvistaa suhteita toisiin ihmisiin
tyopaikalla. Taukokuvissa oli myds néhtdvissd se, kuinka nautinto hyvén ruoan tai
juoman kautta lisdsi onnellisuuden tunnetta. Tauon pitdminen lempiruoan direlld toi
hyvad mielté ja piristi pdivdd. Lemmikkieldimien vaikutus taukojen pitimiseen oli myds
ndhtivissd aineistossa. Koirat saattoivat tarvita huomiota kesken tyOpdivén tai ainakin

auttavat pitdimaéin tyOpdivén sopivan pituisena, kuten osallistuja 4 kuvailee:

“Onnea on oma koira joka “pakottaa” keskeyttimddn
tyopdivin. Kultainennoutajani ilmoittaa, kun on aika
ldhted ulos ja tdinddn se oli 16:27.” (O4)

Tydsté palautumiseen liittyy my0s vahvasti aineistossa esiin tullut tyopédivan padttyminen
ja kotiinldhtd. Tyopaikan toimitiloista poistuminen seké kotitoimistoissa tydtavaroiden
pakkaaminen pois nikyvista toi osallistujille onnellisuutta, silld se merkitsi rentoutumisen
alkamista, tyostd palautumista sekd tdysin muiden asioiden ajattelemista. Vapaa-ajan
odotus olikin yksi 10ydetyistd alateemoista. Aineistoon sisdltyi monta perjantaipdivii ja
viikonlopun tai ylipdénsd vapaa-ajan odotus nikyi vahvasti. Perjantai tuntui olevan
tyoviikon onnellisin pdivd monelle. Onnellisuus liitty1 tydviikon pédattymiseen ja vapaan
alkamiseen. Kotitoimistoissa tyOskentelevdt kuvasivat tyopisteen purkamisen

viikonlopun ajaksi tuovan heille hyvdéd mielté ja onnellisuutta:

“Parhaita fiiliksid on, kun [..] tietokoneen sammuttaa “sleep”-moden sijaan

viikonlopuksi.” (O4)

Osallistuja 6 kuvaa tdtd alla olevassa otteessa hinen visuaalisesta lokikirjastaan:
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“Onnellisuuden tunne liittyy nyt tyoviikon loppumiseen.
Tdlld viikolla on tullut paljon ristiriitaista informaatiota
etd- ja ldhiopetuksen jatkosta, joten stressid on ollut.
Perjantaina saan purkaa tyopistettd pystyssd pitineen
kirjapinon hetkeksi takaisin kirjahyllyyn. Viikonloppu on
tarkoitettu rentoutumiselle ja sitd tarvitaan nyt. Onnea
on, kun saa levdtd!” (06)

Vapaa-ajan odotus ja ajatukset tulevasta vapaa-ajasta luovat onnellisuuden kokemuksia
ja osallistujat olivat helpottuneita ja huojentuneita tyOviikon pééttymisestd. Erddn
osallistujan onnellisuutta lisdsi se, ettd hédn tiesi tydkaverinsa hoitavan hinen
tyotehtdaviddn pidemmin vapaan aikana eikd hinen tdten tarvitsisi miettid tydasioita
vapaan aikana lainkaan. Hén pystyi luottamaan tydkaverinsa tukeen. Hanen visuaalisessa

lokikirjassaan oli seuraava merkinté:

”Out of office viesti ja pidennetty viikonloppu” (O1)

Vapaa-ajan viettoa nédkyi aineistossa jonkun verran. Suurin osa ndista liittyi ulkoiluun ja
luontoon, missd aikaa vietettiin yksin tai yhdessd lemmikin tai tydkaverin kanssa. Hyva
sdd ja auringonpaiste lisdsivit onnellisuutta, kuten my6s luonnossa litkkuminen ja veden
rauhoittava vaikutus. Kévelypalaveri yhdisti positiivisella tavalla pakollisen palaverin
sekd ulkoilun ja mahdollisuus tdhédn toi onnellisuutta osalle osallistujista. Tydantajan
joustavuudella sekéd tyon luonteella on tdssa suuri merkitys, silld kaikki eivit voi poistua
tyopisteeltddn kesken tyOpdivian. Kotona tydskentelevit toivat esiin sitd, kuinka tarkedd
etatyOskentelyssd on pédstéd heti tyopdivan jilkeen ulkoilemaan, jotta ajatukset saa pois
tyOasioista kotiymparistossd. Erds osallistuja tallensi visuaaliseen lokikirjaansa hetken

ulkoillessaan tyokaverinsa kanssa tyOpdivén jilkeen, silld se teki hdnet onnelliseksi.
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Tamén voidaan tulkita johtuvan ainakin osittain siité, ettd tyokaveruus on hyvin tarkeda

osallistujalle, silld aikaa halutaan viettdd yhdessd my0s toiden ulkopuolella:

"Tyopdivin Jjdlkeinen
lenkki tyokaverin kanssa.
Tyokaverit on kylld
ehdottomasti yksi parhaista
asioista nykyisessd tyossd
ja suuressa roolissa tyossd

| viihtymisessd @ (o1

Ty0n ja vapaa-ajan vilistd suhdetta ja eroa korostettiin visuaalisessa lokikirjassa. Jo
alemmin késitelty tydvélineiden piilottaminen tai siivoaminen pois ndkyvistd
etatyoskentelyssd tyOpdivan paittyessd korostaa halua pitdd jonkinlaista eroa tyon ja
vapaa-ajan vililld. Osallistujat kokivat vapaa-ajan tuovan tasapainoa tydlle ja kokivat
oman ja ty0elimin yhteensovittamisen tarkedksi. TyOnantajan joustavuus koettiin
auttavan tdhin. Koiran koettiin edistdvan hyvinvointia ja jaksamista tarjoamalla seuraa
sekd pakottamalla ulkoilemaan sddnnollisesti. Etitydskentelyssd vapaa-ajan ja tydeldamén
erottamista pidettiin haastavana, silld osalla ei ollut erillistd tilaa tyonteolle. Télloin
tyOasiat saattoivat helpommin tulla mieleen myds vapaa-ajalla tydvilineiden
muistuttaessa asiasta. Myo0s stressi etityOskentelyn jatkuvuuden epdvarmuudesta

vaikeutti asiaa, kuten Osallistuja 6 kuvailee alla:

"Tdssd kuvassa on maalaustarvikkeita. Kuva liittyy vapaa-
aikaan, joka tuo minulle paljon vastapainoa tyolle. Tdssd
kohtaa mieleeni tuli tyoasioita ja pienen stressin, silld tdlld
hetkelld on kovin epdselvdd, kuinka kauan etdopetusta tulee
Jjatkumaan. Maalatessa kuitenkin pystyn lievittdmddn tyon

tuomaa turhautumista ja ahdistusta, joten liitin tamdn ehkd

vaikeiden ajatusten seldttdmiseen ja siitd tulevaan iloon

tyossd.” (06)
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5.2 Onnellisuuden kokemuksia estavat tekijat

Toisella alatutkimuskysymykselld haluttiin selvittdd, mitkd tekijit ovat esteend z-
sukupolven edustajien tyohon liittyville onnellisuuden kokemuksille. Onnellisuuden
kokemuksien esteitd 10ydettiin analyysistd kolme ja ndmi alateemat olivat tyotahti,
palaverit seki etatydskentely. Suurimmaksi onnellisuuden esteeksi 16ydettiin palaverit ja
niiden kasvava maiédrd. Osallistujat kokivat palaverien lisddntyneen erityisesti
etityOoskentelyn johdosta, silld kasvotusten tapahtuva kommunikaatio on jddnyt pois ja
teknologian avulla erindisten palaverien ja kokousten pitiminen on hyvin helppoa.
Tyo6hon liittyvit onnellisuuden kokemukset liittyivét hyvin useasti tyhjdén kalenteriin tai
sithen, ettei palavereja ollut heti aamupdivalld. Niissd tapauksissa osallistujilla oli
autonomiaa omaa tyotd kohtaan ja he saivat paattia, mitd tekisivit missékin jarjestyksessi
pdivin aikana. Palaverien koettiin rajoittavan onnellisuuden kokemuksia sekd
autonomiaa, silld palaverit, tai tarkemmin sanottuna niiden jarjestdjdt, méadrittelevét
osallistujan paivan kulun. Palaverien koettiin my0s venyttdavén tyopaivaa, silld usein omia
toitd ehti alkaa edistdd vasta iltapdivdstd, monien palaverien jdlkeen. Palaverit, ja
erityisesti virtuaaliset palaverit, koettiin intensiivisiksi ja paljon keskittymistd vaativiksi
ja ndiden viedessd ison osan paivistd jad muille tydtehtdville vain pieni osa tyotarmosta,
energiasta sekd motivaatiosta jiljelle.

"Tdmdn pdivan onnellisuus liittyi hyvin pitkdstd aikaa
tyhjdadn kalenteriin. Etdaikana palaverien mddrd on
lisddntynyt ja tyopdivit venyvit. Oli ihanaa, kun oli

kerrankin koko pdivi aikaa tehdd “oikeita toitd” ja
lyhentdd to do listaa.” (01)

"Maanantai - onnellisuutta toi se, ettd keskelld
kiireistd kevdttd huomasin tanddn, ettd minulla ei ole
Vvhtddn palaveria pdivdlle, eikd tarvitse aloittaa toitd
aikaisin.” (O4)

Ty6tahdin néhtiin olevan yksi este onnellisuudelle. Tdhdn katsottiin kuuluvaksi kiire,
stressi sekd ylityot. Kiireen osalta esteeksi onnellisuuden kokemuksille koettiin erityisesti

jatkuva kiire tai pitkdédn jatkunut kiire. Rauhallisen hetken tai ajanjakson koettiin tuovan
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onnellisuutta, mutta ilman niitd jatkuvan kiireen keskelld aineistossa nakyvit
onnellisuuden kokemukset eivit enédé liittyneet tyohon vaan enemmaénkin vapaa-aikaan,
kuten perheenjdseniin. Myos kiireen kulttuuri nikyi aineistossa erddn osallistujan osalta.
Hén oli juuri aloittanut uudessa tyOpaikassa ja oli onnellinen, ettd hinelle ehdittiin

perehdyttdd erds tyotehtdva kiireestd huolimatta.

”..olen huomannut, ettd meilld toissd ihmisilld vaikuttaa olevan pdivit aika

kiireisid” (O5).

Kiire saattaa johtua my0s osittain palavereista, jotka mainittiin aiemmin esteeksi
onnellisuudelle. Mikéli tietyt tyotehtidvit tulee saada valmiiksi pdivin aikana, mutta
palaverit vievit suuren osan pdivéstd, saattaa tima aiheuttaa kiirettd tyontekijdlle hinen

yrittdessddn saada vihemmassi ajassa valmiiksi koko tydpdivén verran tyotehtivid.

Stressin osalta aineistossa nékyi erityisesti epétietoisuudesta aiheutuva stressi viitaten
COVID-19 poikkeusolojen aiheuttamaan epitietoisuuteen siitd, miten rajoituksia
jatketaan ja jatkuuko poikkeuksellinen etity0 vai ei. Myds ristiriitainen tieto aiheutti
stressid ja turhautumista. Erds osallistuja kertoi tilanteesta, jossa vastuu tyotehtévistd oli
aiheuttanut hénelle stressid ja saadessaan tydtehtdvéin lopulta valmiiksi stressi laukesi
tuoden hénelle onnellisuuden tunnetta. Stressi siis koettiin niin esteend onnellisuuden

kokemukselle kuin myds osittaisena mahdollistajana.

"Yksi toimittajalta tilattu tilaus oli
vahingossa toimitettu vddrddn paikkaan
(eli ei  tyopaikkamme  varaston
vastaanottoon) ja sain sitd viime viikon
lopusta asti  yrittdd  selvitelld  ja
paikantaa paketin sijaintia. Kun lopulta
sain toimittajan muuttamaan kuljetuksen
perille asti varastoomme, olin iloinen ja
tyytyvdinen, koska vastuu tilausteni
saapumisesta on kuitenkin
ldhtokohtaisesti aina minulla.” (O5)

Tu,23.08.2021, 09:20
The shipmant has been successfully delivered

T, 23.08.2021, 0831
The snipment has been ioaded onta the delivery vehicle

M, 22.03.2021, 16:01
The receipient required some changes to delivery

We, 17.03.2021, 14:42
The shipment is ready far pick-Lp by the recipient

T, 16.03.2021, 18:10

We, 10.01.2021, 10:17
The shipment has arrived in the bransit country

3 Tu. 09.08.2021, 1927
 Theshipment has been processed 3t tarm

Ylity6t nédhtiin myds esteend onnellisuuden kokemuksille. Erdén osallistujan osalta tima
johti siihen, ettei hédn ollut ehtinyt ottaa valokuvaa visuaalista lokikirjaa varten ja tallensi

vain lyhyen selityksen téstd lokikirjaansa:
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“Tdnddn ei ehtinyt onnellisuuden tunnetta kokemaan, koska tyopdivd oli niin
pitkd (11h). Pdivd oli pitkd monen tapahtumasarjan takia ja kaikki asiat oli
hoidettava pdivin aikana [..]” (O4)

Etdtyoskentely néhtiin ristiriitaisena, silld vaikka etatyoskentely tuotti osalle osallistujista
myo6s tyohon liittyvad onnellisuutta, se my0ds toimi esteend onnellisuuden kokemuksille.
Tama oli ndhtdvissd osallistujilla, joiden tyo ei tavallisesti siséltdisi lainkaan etityota.
Etiatyd aiheutti heille negatiivisia tuntemuksia. Myds poikkeusolojen aiheuttama
epatietoisuus lisdsi negatiivisia tuntemuksia. (O6 kuva alla) Aineistosta oli myds
huomattavissa negatiivisten tuntemusten tai yleisen olotilan vaikutus onnellisuuden
kokemuksille. Osallistujilta oli pyydetty lokikirjamerkintdi joka aineistonkeruun péivalta
vaikkei onnellisuuden kokemusta olisikaan péivian aikana. Eréds osallistuja toikin esille
esimerkiksi syynd puuttuneeseen lokikirjamerkintddn olleen vidsyneen olotilan ja toinen
osallistuja kertoi syyksi hengdhdyshetken kahden projektin vélill4, mutta tistd tilanteesta

hin ei kuitenkaan kokenut onnellisuutta (O3 kuva alla).

VEtdtoissd oli seesteinen hetki, kun Meet-puheluiden
keskelld ehti istahtaa. Kuvassa ndkyy tyopisteeni aika
lailla kokonaan ja huvittava kirjapino ergonomian
takeena tietokoneen alla. Pienet rauhalliset hetket
tuovat hyvdid mieltd toisaalta niin ikdvdnkin tilanteen,
kuin etdopetus, kohdalla.” (O6)

"Tdnddn ei  noussut
esiin erityisid onnellisuuden tunteita. Pdivin
tunnelma oli rauhallinen, isompi tyétehtivd on
Jjuuri saatu kutakuinkin pakettiin ja on aika
hengdhtdd ja latautua ennen seuraavaan
valmistautumista.” (O3)
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6 Yhteenveto ja johtopaatokset

Tdssd luvussa tehddén yhteenveto tutkimuksesta, tarkastellaan tutkimuksen keskeisié
tuloksia suhteessa aiempaan tutkimustietoon, pohditaan tutkimuksen luotettavuutta sekd
annetaan jatkotutkimusehdotuksia. Tutkimuksen tavoitteena oli muodostaa ymmaérrys
tyoeldmin nuorimman sukupolven, z-sukupolven, edustajien kokemuksista tyohon
liittyvdstd  onnellisuudesta. Vastaamalla tutkimuskysymyksiin = voidaan sanoa

tutkimuksen saavuttaneen tavoitteensa.
6.1 Yhteenveto

Tamén tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia tyohon liittyvid onnellisuuden kokemuksia
nuorimman tydeldméan sukupolven, z-sukupolven, osalta. Tutkimuksen kohderyhmaéksi
valikoitui z-sukupolvi, silld aiemman kirjallisuuden mukaan he arvostavat tyoeldméassa
eri asioita verrattuna aiempiin sukupolviin. Niihin kuuluvat esimerkiksi tyon
merkityksellisyys, tydilmapiiri, urakehitysmahdollisuudet, henkilokohtainen vapaus sekd
joustavuus. He myos etsivit aktiivisesti onnellisuutta tydeldmaissd. Tyontekijoiden
onnellisuus on ajankohtainen aihe, silld hyvinvoivat ja onnelliset tyontekijédt ovat avain
organisaation menestykseen. Onnelliset tyOntekijit antavat tutkitusti itsestddn enemmaén

ja ovat valmiita tekemédédn toitd organisaation tavoitteiden ja vision eteen.

Ty6hon liittyvédn onnellisuuden ilmidté timén sukupolven osalta pyrittiin ymmartimaéan
seuraavan tutkimuskysymyksen avulla: miki tekee z-sukupolven edustajan onnelliseksi

tyossd? Tétd tutkimuskysymystd selvitettiin seuraavien alatutkimuskysymyksien avulla:

- Mitkd tekijit mahdollistavat tyohon liittyvid onnellisuuden kokemuksia z-

sukupolven edustajille?

- Mitkd tekijdt ovat esteend z-sukupolven edustajien ty6hon liittyvén onnellisuuden

kokemuksille?

Tutkielman kirjallisuuskatsaus kasitti tutkimustietoa ty6hon liittyvésti onnellisuudesta ja
z-sukupolvesta ja sen erityispiirteistd. Onnellisuuden, kuin myos tyohon liittyvéan
onnellisuuden, kuvattiin olevan erittdin laaja késite, johon viitataan hieman eri termeilld
tutkimuksissa. Téssd tutkimuksessa tyohon liittyvélld onnellisuudella nojauduttiin
Fisherin (2010) maédritelmdén, jonka mukaan tyohon liittyvélld onnellisuudella

tarkoitetaan onnellisuuden tunteita tyotd itsed kohtaan (ilmenee tyon imuna),
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onnellisuuden tunteita tyOpaikkaa ja sen ominaisuuksia kohtaan (ilmenee
tyOtyytyvdisyytend) ja onnellisuuden tunteita koko organisaatiota kohtaan (ilmenee
tunneperdisend sitoutumisena organisaatioon). Tutkimuksen tulokset esiteltiin myds
timéan mééritelmédn mukaan. Térkeitd tdimin tutkimuksen viitekehykselle olivat my0s
Seligmanin (2011) ja Warrin (2013) mallit tyohon liittyvéan onnellisuuteen vaikuttavista

tekijoistd. Tutkimuksen tulosten yhteytta ndihin malleihin tarkastellaan johtopaétoksissa.

Tutkielman toisessa padluvussa késiteltiin z-sukupolvea ja sen erityispiirteitd. Pddluvun
alussa kaisiteltiin sukupolvikisitteen haasteellisuutta ja stereotypisointia. Z-sukupolvi
madriteltiin tissd tutkimuksessa kattamaan henkil6t, jotka ovat syntyneet vuosien 1991—
2010 wililld. Luvussa vertailtiin z-sukupolvea aiempiin sukupolviin kuvaillen z-
sukupolven olevan korkeakoulutetuin, monimuotoisin, teknologisesti luontevin ja
vastuullisin sukupolvi tdhdn mennessd. Luvussa kisiteltiin my0s sitd, minkélaista
johtajuutta kyseinen sukupolvi kaipaa ja miten ty6hon liittyvdéd onnellisuutta on tutkittu

tdmén sukupolven osalta.

Tutkielman empiirinen osuus toteutettiin laadullisena visuaalisena tutkimuksena, jonka
aineisto kerdttiin visuaalisten lokikirjojen avulla. Visuaalinen lokikirja koostui
osallistujien itse ottamista valokuvista sekd niitd selittdvistd teksteisté.
Tutkimusmenetelmai valittiin, jotta tutkimuksessa paéstiisi tarkastelemaan onnellisuuden
hetkid silloin, kun ne tapahtuvat. Tutkimusmenetelmé valtuutti osallistujia paattamadn
itse, mitd tyohon liittyva onnellisuus tarkoittaa juuri heille ja sitoutti heitd tutkimukseen.

Osallistujat (n=9) kuuluivat kaikki z-sukupolveen.

Tutkimuksen tulokset kuvaavat tydeldmidn nuorimman sukupolven nédkemyksid ja
kokemuksia tyohon liittyvdn onnellisuuden mahdollistajista sekd esteistd. Tulokset
kuvaavat moninaisesti onnellisuuden taustalla olevia tekijoitd. Onnellisuuden
kokemuksien mahdollistajia 16ydettiin liittyen ty6hon ja tyotehtdviin, tydpaikkaan,
organisaatioon kokonaisuutena sekd tyon ja vapaa-ajan yhdistimiseen. Onnellisuuden
kokemuksien esteitd Idydettiin kolme ja ndmid olivat tyGtahti, palaverit seké

etiatyoskentely.

TyO6hon ja tyotehtdviin liittyviin onnellisuuden kokemuksien mahdollistajiin kuuluivat
tyon saaminen valmiiksi, tyotehtavét, positiiviset tuntemukset sekd itsendisyys omaa
tyotd kohtaan. Tyopaikkaan liittyviin onnellisuuden kokemuksien mahdollistajiin

kuuluivat osaamisen kehittiminen ja perehdytys, palkitseminen, tyGtyytyvidisyys sekéd
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tyoympadristd. Organisaatioon liittyviin onnellisuuden kokemuksien mahdollistajiin
kuuluivat johtamiskédytdnnot, HR-kaytdnnot sekd vuorovaikutus. Vuorovaikutus oli yksi
tarkeimmistd onnellisuuden kokemuksien mahdollistajista tdsséd tutkimuksessa. Tyon ja
vapaa-ajan yhdistdmiseen liittyviin onnellisuuden kokemuksien mahdollistajiin kuuluivat
tyOstd palautuminen, tyOn ja vapaa-ajan vilinen suhde, vapaa-ajan odotus ja vapaa-ajan

vietto.

Tamaén tutkimuksen avulla onnistuttiin muodostamaan ymmarrys tydeldmén nuorimman
sukupolven, z-sukupolven, edustajien tyohon liittyvéstd onnellisuudesta. Tyohon liittyva
onnellisuus on tdmin tutkimuksen mukaan monimutkainen, osittain abstrakti ja samaan
aikaan hyvin arkipdivdinen asia. Tutkimuksen avulla organisaatiot, ja erityisesti
esihenkil6t, voivat ymmartdd z-sukupolven edustajia laajemmin ymmaértden heidén
tarpeensa ja toiveensa paremmin. Tutkimuksen toivotaan tarjoavan myds mielenkiintoisia

jatkotutkimusehdotuksia.

Taméd tutkimus onnistui kuvaamaan ty6hon liittyvdd onnellisuutta tyontekijdn
nidkokulmasta ja tarjoaakin tyoOnantajille mahdollisuuden lisdtd ymmarrystddn
tyontekijoiden ndkemyksistd onnellisuuden mahdollistajista ja esteistd. Tutkimustulosten
valossa voidaan myos tulkita asioita, joita tdhdn tutkimukseen osallistuneet z-sukupolven
edustajat kokevat tirkeédksi tyoeldmissa. Néitd ovat joustavuus, itsendisyys, tydkaveruus
sekd tyon ja vapaa-ajan vélinen tasapaino. TyOntekijoiden onnellisuuteen keskittyminen

hyodyttaa niin tyontekijoitd kuin myos organisaatioita (Lyubomirsky ym. 2005b, 112).
6.2 Johtopaatdkset ja yhteys teoriaan

Téssd tutkimuksessa tyohon liittyvissd onnellisuuden kokemuksissa oli ndhtévissd niin
hedonisia kuin eudaimonisia piirteitd. Hedonisiin onnellisuuden kokemuksiin voidaan
katsoa tdssd tutkimuksessa kuuluneen positiiviset tuntemukset, kuten tyytyviisyys omaa
tyotd kohtaan, ylpeys omasta tyOstd ja kiitollisuus. Eudaimonisiin onnellisuuden
kokemuksiin voidaan katsoa tdssd tutkimuksessa kuuluneen osaamisen kehittimisen,
tyotehtdvien saamisen valmiiksi saavutusten muodossa sekd itsendisyys ja autonomia
omaa tyotd kohtaan. Vuorovaikutus, ja erityisesti tyOkaveruus, koettiin hyvin tarkedksi
tdssd tutkimuksessa ja sen voidaan ajatella vaikuttavan z-sukupolven edustajien

sitoutuneisuuteen ja merkityksellisyyden kokemiseen osana eudaimonista onnellisuutta.
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Tamén tutkimuksen viitekehyksend (kts alaluku 1.3, kuvio 1) toimi Fisherin (2010),
Warrin  (2013) sekd Seligmanin (2011) luomat mallinnukset ty6hon liittyvésta
onnellisuudesta. Niin Warrin (2013) vitamiinimallista kuin Seligmanin (2011) PERMA -
mallista voidaan 10ytdd yhtymikohtia tdmén tutkimuksen tuloksiin. Téssd alaluvussa

peilataan tdmén tutkimuksen tuloksia tdhén viitekehykseen.

Ensimmaiselld alatutkimuskysymykselld haluttiin selvittdd, mitké tekijat mahdollistavat
tyohon liittyvid onnellisuuden kokemuksia z-sukupolven edustajille. Onnellisuuden
kokemuksien mahdollistajia 16ydettiin neljd, jotka liittyivdat ty6hon ja tydtehtdviin,

tyopaikkaan, organisaatioon kokonaisuutena seké tyon ja vapaa-ajan yhdistimiseen.
Tyohon ja tyotehtaviin liittyvit onnellisuuden mahdollistajat

Téssd tutkimuksessa tyon saaminen valmiiksi, erityisesti normaalista poikkeavaa
ponnistelua vaativissa tilanteissa, tuotti onnellisuuden kokemuksia z-sukupolven
edustajille. Tdma tulos oli yhdenmukainen Suojasen (2017) aiemman tutkimuksen kanssa
jamy0s Seligmanin (2011) PERMA-mallista voidaan 16ytdd yhtendisyys aikaansaamisen
osalta. Warrin (2013) vitamiinimallin kohdalta ei yhtenevdisyyttd kuitenkaan 16ydetty
tdmén tutkimustuloksen kanssa vahvistaen Suojasen (2017) ehdotusta lisdtd tima uudeksi

vitamiiniksi ja nimetd se E13 menestyminen tydssé: tyon sujuminen hyvin ja saavutukset.

Tyotehtdvien osalta niiden haasteellisuus, vaihtelevuus, koettu vaikuttavuus ja
merkityksellisyys sekd oman osaamisen hyddyntdminen, uudet tyotehtdvit ja ongelman
ratkaiseminen tuottivat onnellisuutta tassd tutkimuksessa z-sukupolven edustajille. Tyon
koettu vaikuttavuus ja merkityksellisyys lisdsivdt onnellisuuden kokemuksia, mikd on
yhdenmukainen Seligmanin (2011) PERMA-mallina kanssa. Tdma on ndhtdvissd myos
aiemmissa tutkimuksissa. Suurimpina vaikuttajina z-sukupolven edustajien motivaatioon
on tutkittu olevan itse tyo ja sen koettu merkityksellisyys (Fratricova & Kirchmayer 2018,
37). Merkityksellisyyden tdrkeys tulee esille myods Sodexon (2018) tutkimuksessa.
Warrin (2013) vitamiinimallissa tyotehtdvien vaihtelua kuvataan vaihteluksi tyon
sisdllossd, sosiaalisissa tilanteissa ja tyon sijainnissa. Tyotehtdvian tai roolin merkittdvyys
taas tuodaan esille vitamiinin E9 kohdalla. Témén tutkimuksen osalta merkityksellisyys
tuli esille yhteisollisyyden kokemuksesta sekd omien tyotehtdvien merkityksellisyyden
tunteesta. Tunne, ettd omalla tyollddn oli merkitys, loi onnellisuuden tunnetta z-

sukupolven edustajille.
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Positiiviset tuntemukset, kuten rauhallisuus, hetkellinen hyvd olo, tyytyvéisyys,
kiitollisuus sekd ylpeys, toivat onnellisuutta z-sukupolven edustajille tissd tutkimuksessa.
Tama tukee Seligmanin (2011) PERMA-mallin miellyttavid tuntemuksia, mutta Warrin

(2013) vitamiinimallista téitd ei kuitenkaan 10ydy.

Itsendisyys omaa tyOtd kohtaan ja vapaus pdittdd omasta aikataulusta, tyotehtdvien
tekemisen jdrjestyksestd sekd tauoista oli tdrked onnellisuuden mahdollistaja timén
tutkimuksen z-sukupolven edustajille. Myds tdma tulos on linjassa aiempien tutkimusten
ja kirjallisuuden kanssa. Tapscott (2008, 74—75) painotti tydeldmidn nuorimpien
sukupolvien vapaudenkaipuuta ja Warrin (2013) vitamiinimallissa mahdollisuus
itsendisyyteen on heti ensimmdisend. Itsendisyys on myds yksi perustarpeista
itseohjautuvuuden motivaatioteoriassa (Deci ym. 2017, 19) ja Benz ja Frey (2004, 95,
129) toteavat tutkimuksessaan, ettd itse valittu tehtdvd koetaan useimmin
mielenkiintoisemmaksi kuin toisen antama tehtdva. Itsendisyys ei suoranaisesti sisélly
Seligmanin (2011) PERMA-malliin, mutta tima tutkimus vahvistaa Suojasen (2017, 230)
ehdotusta lisdtd timé osaksi PERMA-mallia kontrollintunteen ja itsendisyyden osalta.
Suojasen ehdotuksen mukaisesti mallia voitaisiinkin kuvata lyhenteellda PERMAC, jossa

C tulisi englanninkielisestd sanasta control.
Tyopaikkaan liittyvit onnellisuuden kokemuksien mahdollistajat

Téssd tutkimuksessa z-sukupolven edustajat kokivat oman osaamisen jatkuvan
kehittdimisen ja sen pitdmisen ajan tasalla tirkedksi onnellisuuden mahdollistajaksi.
Aikaisemmat tutkimukset sekd kirjallisuus tukevat titd, silld z-sukupolvea kuvaillaan
yleisesti kunnianhimoiseksi juuri heidédn jatkuvan ammatillisen kehityksen kaipuun
johdosta (Schroth 2019, 9). Tama sukupolvi on kiinnostunut uusista ideoista, asioiden ja
prosessien kehittdmisestd (Schilling ym. 2015) ja he etsivit uusia haasteita ja impulsseja
jatkuvasti. Yksi heiddn peloistaan liittyy pysdhtyneeseen uraan ja osaamisen
vanhenemiseen. (Bencsik ym. 2016, 93-94). Tutkimusten mukaan z-sukupolvella on
jatkuva tarve kehittyd ja edetd (lorgulescu 2016, 51) ja ilman uuden oppimista z-
sukupolven edustaja saattaa kylldstyéd toistuvaan ty6hon (Chillakuri & Mahanandia 2018,
35). Oma osaaminen ja sen kehittdiminen voidaan n#dhdd kuuluvan myds
itseohjautuvuuden motivaatioteorian perustarpeisiin kompetenssin muodossa (Deci ym.
2017, 19). Warrin (2013) vitamiinimalli tukee tdtd tulosta mahdollisuutena hyddyntda

taitojaan, oppia uutta, kehittdd omaa asiantuntijuuttaan ja tietdmystddn. Seligmanin
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(2011) PERMA-mallissa oman osaamisen kehittdmisti ei suoranaisesti ole, mutta tyon
imu ja halu kehittyd omassa tydssd voidaan ndhdéd osittain kuuluvaksi sitoutumiseen
(engl. engagement). Z-sukupolven edustajat tdssd tutkimuksessa kokivat omien ja
tyOnantajan arvojen yhtenevdisyyden olevan tirked onnellisuuden kokemuksen

mahdollistaja. Myds Schilling ym. (2015) totesivat timén saman tutkimuksessaan.
Organisaatioon liittyvit onnellisuuden kokemuksien mahdollistajat

Tassd tutkimuksessa tyOnantajan luottamus tyontekijoihin, palautekulttuuri seké
esihenkilon toiminta edistivdt z-sukupolven edustajien onnellisuuden kokemuksien
syntymistd. Erityisesti esihenkilon kannustus ja tuki sekd toimiva esihenkil6-alaissuhde
toimivat mahdollistajina. Aiemmat tutkimukset tukevat tétd, silld tutkimusten mukaan z-
sukupolven edustajat odottavat esihenkilonsd mentoroivan heitd (Iorgulescu 2016, 51;
McGaha 2018, 126), antavan heille usein palautetta (Gabrielova & Buchko 2021, 5, 9;
Piha & Poussa 2012), kannustavan heitd ja olevan rento, reilu, oikeudenmukainen ja
luotettava (Piha & Poussa 2012). Esihenkil6ltd toivotaan pehmeitd taitoja, kuten
joustavuutta, empaattisuutta ja hyvid kuuntelutaitoja (Grow & Yang 2018, 13). Myos
avoimuutta (Grow & Yang 2018, 13) sekid hyvien viestintitaitojen osaamista (McGaha
2018, 126) tuotiin esille aiemmissa tutkimuksissa. Taéma tulos on yhdenmukainen Warrin
(2013) vitamiinimallin kanssa palautekulttuurin sekd esihenkilon toiminnan ja
tyonantajan luottamuksen osalta. Myos vitamiinimallin vuorovaikutus muiden kanssa
ndhdéddn tukevan titd alateemaa. Tdlld alateemalla ei kuitenkaan ndhty suoraa yhteytta
Seligmanin (2011) PERMA-malliin, mutta esihenkilon toiminnalla voidaan n#&hda

vaikutusta mallin sitoutumiseen sekd thmissuhteisiin.

Téssd tutkimuksessa HR-kéytinteiden osalta tirkeimmaiksi mahdollistajaksi tunnistettiin
tyOnantajan joustavuus. Joustavuus koettiin tirkedksi myOs oman ja tydeldmén
yhdistdmisessd seké itsendisyydessd omaa tyotd kohtaan. Vaikkei tdlld suoranaisesti ole
yhteyttd Warrin (2013) eikd Seligmanin (2011) malleihin, tukevat aiemmat tutkimukset
tatd tulosta: joustavuus on todettu aiemmissa tutkimuksissa tarkeédksi juuri z-sukupolven
edustajille ja heiddn onnellisuudelleen (Schilling ym. 2015; Chillakuri & Mahanandia
2018, 36; Chillakuri 2020, 1286). Warrin (2013) vitamiinimallin osalta joustavuus
voidaan ndhda osittain kuuluvaksi itsendisyyden mahdollisuuteen. Tdmén tutkimuksen
tulosten mukaan tdhdn vitamiiniin voitaisiin lisdtd joustavuus yhdeksi osatekijéksi.

Joustavuuden voidaan myds ajatella olevan taustatekiji PERMA-mallissa, silld téssd
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tutkimuksessa tuli ilmi, ettd tyOnantajan tarjoama joustavuus aiheutti onnellisuutta

positiivisten tunteiden ja sitoutumisen kautta.

Vuorovaikutus oli yksi tirkeimmisti onnellisuuden kokemuksien mahdollistajista tissi
tutkimuksessa. Mukavat tyokaverit, heiltd saatu tuki, toisten huomioiminen, huumori
sekd arjen piristiminen toivat onnellisuutta z-sukupolven edustajille. Tdma tulos oli
yhdenmukainen Qaiserin ym. (2020) tutkimuksen kanssa. Kuten tissékin tutkimuksessa,
positiiviset vuorovaikutustilanteet tyontekijoiden kesken varmistavat suuremman
onnellisuuden tydpaikalla (Qaiser ym. 2020, 1672, 1678—1679). Tydkaveruudella voi olla
suuri  merkitys  tyOpaikkaan jddmiseen, yleiseen  sitoutuneisuuteen  sekid
tyOtyytyviisyyteen (Bader ym. 2013, 94-95). Tidmi oli ndhtivissd my0s téssd

tutkimuksessa.

Tassd tutkimuksessa z-sukupolven edustajat kokivat onnellisuuden tulevan juuri
yhteisollisyydestd, hyvéstd tiimin sisdisestd ilmapiiristd, toisten ajattelemisesta ja halusta
tehdd muille tiimildisille hyvadd. Kyseinen vuorovaikutus voidaankin n&hdd osana
itseohjautuvuuden motivaatioteorian yhteisollisyyden perustarvetta (Deci ym. 2017, 19).
Tamé tukee myds FratriCcovan ja Kirchmayerin (2018, 37) tutkimusta. Tutkimusten
mukaan z-sukupolvi tdhtdd hyviin tyosuhteisiin kollegoiden kanssa (Iorgulescu 2016, 51)
ja tyokaverit ndhddin yhtend motivaatiota lisddvisté tekijoistd (Fratricova & Kirchmayer

2018, 37). Tama oli selkedsti ndhtdvissd myds tdssd tutkimuksessa.

Vuorovaikutus 10ytyy niin Warrin (2013) kuin Seligmanin (2011) malleista. Tahén
sisdltyvit sosiaalisten kontaktien madrd, ldheisyys, vuorovaikutus toisten kanssa,
suhteiden laatu sekd tiimity6. Nami olivat ndhtdvissd myos téssd tutkimuksessa, silld
yhteistyd loi vuorovaikutustilanteita ja toimi onnellisuuden mahdollistajana z-sukupolven

edustajille.
Tyon ja vapaa-ajan yhdistiminen onnellisuuden kokemuksien mahdollistajana

Téssd tutkimuksessa tyon ja vapaa-ajan vilinen suhde nihtiin yhtend onnellisuuden
kokemusten mahdollistajana. Z-sukupolven edustajat kokivat vapaa-ajan tuovan
tasapainoa ty0lle ja kokivat oman ja tydeldmén yhteensovittamisen tirkeédksi. Aiemmat
tutkimukset tukevat titd, silla nuorimman sukupolven kohdalla on nédhtévissa vapaa-ajan
tairkeyden korostuminen sekd merkityksellisen tyon ja vapaa-ajan vélisen tasapainon

korostuminen (Piha & Poussa 2012). Twengen (2010, 204) tutkimusten mukaan
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nuorimmat sukupolvet ajattelevat tydn olevan vahemmaén tarkedd heidin eldmaissdin ja
he arvostavat heidin vapaa-aikaansa. He myo0s etsivdt enemmin vapautta ja tyon ja vapaa-
ajan tasapainoa verrattuna aiempiin sukupolviin. Tdmi suuntaus on ndhtdvissd myos
Chillakurin (2020) tutkimuksessa z-sukupolven odotuksista tyoeldmid kohtaan, silld

yhdeksi tirkeimmaiksi elementiksi nousi juuri tyon ja vapaa-ajan vilinen tasapaino.

Tassd tutkimuksessa 10ydetyilld tyon ja vapaa-ajan yhdistdmiseen liittyvilld
mahdollistajilla, kuten tydstd palautumisella ja vapaa-ajan odotuksella, ei ndhty yhteytta
Warrin (2013) eikd Seligmanin (2011) malleihin ja tdmén tutkimuksen voidaankin

ajatella tuottavan uutta ndkokulmaa néihin malleihin.
Onnellisuuden kokemuksien esteet

Toisella alatutkimuskysymykselld haluttiin selvittdd, mitkd tekijit ovat esteend z-
sukupolven edustajien tyohon littyville onnellisuuden kokemuksille. Onnellisuuden
kokemuksien esteiksi z-sukupolven edustajille tunnistettiin tdssd tutkimuksessa tyotahti,
palaverit sekéd poikkeusaikana tapahtuva etdtyoskentely. Seligmanin (2011) malli ei ota
kantaa onnellisuuden esteisiin, mutta ndmé kaikki ovat yhdenmukaisia Warrin (2013)
vitamiinimallin kanssa. Liian suurella tai pienelld maérdlld itsendisyyden
mahdollisuuksia tai ulkoapédin maédriteltyjd tavoitteita voi olla pdinvastainen vaikutus
onnellisuuteen ja tietyn pisteen jdlkeen se vaikuttaa negatiivisesti onnellisuuteen
tyoelamassd (Warr 2013, 792). Téssd tutkimuksessa palaverien koettiin rajoittavan
onnellisuuden kokemuksia sekd autonomiaa, silld ne médrittelivit z-sukupolven
edustajan pdivin kulun. Kyseisessd tilanteessa tyon vidhidinen itsendisyys aiheutti

onnettomuuden tuntemuksia tydeldmassa.

Ulkoapiin maédriteltyjen tavoitteiden osalta kyseesséd voi olla pdinvastainen tilanne: liian
korkeat tai vaativat tavoitteet vdhentdvdt onnellisuutta (Warr 2013, 792). Téssd
tutkimuksessa téhén liittyi erityisesti tyotahti, sisdltden kiireen, stressin ja ylityot. Kiire
voi toki johtua monesta eri tekijdstd tai niiden yhteisvaikutuksesta, mutta liian korkeat
ulkoiset vaatimukset voivat sitd lisdtd. Esimerkiksi jos esihenkild antaa tyontekijille
tyOtehtdvén, mika pitdd saada valmiiksi seuraavien tuntien aikana, voi se aiheuttaa kiirettd
tyontekijan tyopdivddn hdnen joutuessaan organisoimaan piivdnsd uudelleen. My0s
resurssipula tyontekijoistd voi aiheuttaa jatkuvaa kiirettd tyontekijoille, kun kaikki

tyOtehtdvét tulee saada tehtyd myos alimiehitykselld. Ylikuormitus kuuluu tdhdn
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vitamiiniin ja ylitdiden ndhtiinkin tdssé tutkimuksessa toimivan esteend onnellisuuden

kokemuksille.

Etityoskentelyn osalta yhteyttd Warrin (2013) vitamiinimalliin voidaan ndhdi vaihtelun
ja ympdristollisen selkeyden osalta. Liian suuri vaihtelu tydsijainnissa tai
tyontekemistavoissa kotitoimiston ja tydpaikan vélilld voivat aiheuttaa onnettomuutta.
Epédvarma tulevaisuus ndhtiin tdssd tutkimuksessa epétietoisuutena etityoskentelyn

jatkumisesta.

Tédmin tutkimuksen myo6td voidaan pohtia, onko sukupolvien vililld oikeasti eroa vai
onko esimerkiksi ty6elimd muuttunut ja muuttumassa kaiken ikéisille suotuisampaan
suuntaan? Kowske (2010, 276) tuo esiin mahdollisen tulkinnan siitd, ettd nuorimmat
sukupolvet saattavatkin olla vain aktiivisempia muokkaamaan omaa ympéristédan ja
avoimempia pyytdméédn sitd, mitd tarvitsevat ja haluavat. Kuten aiemmin mainittiin
tassikin tutkimuksessa, sukupolvet voivat oppia toisiltaan erindisié asioita ja ehkdpi z-
sukupolven osalta muut sukupolvet voivat oppia aktiivisuutta oman ympiristonsé ja

elaméinsa muokkaamiseen sellaiseksi kuin itse haluaa.
6.3 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta voidaan pohtia monesta eri ndkokulmasta.
Reliabiliteetin ja validiteetin késitteet ovat tulleet tutuiksi miérdllisen tutkimuksen
puolelta, mutta niitd sovelletaan tietyin méarin myos laadulliseen tutkimukseen (Guest
ym. 2012, 83; Eriksson & Kovalainen 2008, 292). Tdmén tutkimuksen luotettavuutta
arvioidaan seuraavaksi ndiden késitteiden avulla ja lopuksi pohditaan my0s

tutkimusmenetelmaén ja tutkimusprosessin luotettavuutta.

Validiteettia eli pitevyyttd voidaan tarkastella laadullisessa tutkimuksessa sisdisen ja
ulkoisen validiteetin kautta. Sisdiselld validiteetilla eli uskottavuudella viitataan
esimerkiksi tutkimustulosten uskottavuuteen tutkimukseen osallistuneen kannalta seké
sithen, ettd tutkimusaineisto on yhdenmukainen siitéd tehtyjen tulkintojen kanssa. (Guest
ym. 2012, 81, 83.) Voidaankin kysyéd, kuvaavatko tutkimustulokset totuudenmukaisesti
tutkittua ilmiotd? (Eriksson & Kovalainen 2008, 292)

Ulkoisella validiteetilla eli siirrettdvyydelld tarkoitetaan yleistettdvyyttd eli sitd,
voidaanko suhteellisen samoja tuloksia saada myos toisessa kontekstissa (Guest ym.

2012, 81). Térkeda ulkoisen validiteetin osalta on todistaa, ettd kyseiselld tutkimuksella
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on jotain yhteistd aiempien tutkimustulosten kanssa, ei niinkddn todistaa mahdollisuus
toistaa tutkimusta toisessa asiayhteydessé (Eriksson & Kovalainen 2008, 294). Lukka ja
Kasanen (1995, 77, 82, 85) toteavat, ettd yleistimisen tdrkeimpénd ehtona laadullisessa
tutkimuksessa on hyvin ja asianmukaisesti tehty tutkimus. Tédhdn kuuluvat teoreettisen
tiedon, aikaisempien tutkimustulosten sekd oman tutkimuksen tulosten perusteellinen
analysointi ja esitys. Tulosten yhdistiminen aikaisempiin tutkimuksiin luovat

mahdollisuuden siirrettdvyydelle samanlaisiin asiayhteyksiin.

Laadullisissa tutkimuksissa ei usein kuitenkaan ole tarkoitus tehdd samalla tavalla
yleistdvid padtelmid kuin madréllisessd tutkimuksessa (Eskola & Suoranta 1998, 49).
Yleistykset tehdddn tulkinnasta eikd tutkimusaineistosta. Tulkinta on aina tutkijan,
tutkimusaineiston ja teorian vélisen vuoropuhelun tulos (Vilkka 2021, 154). Tidmén
tutkimuksessa tulokset eivit ole yleistettdvid pienen ndytekoon johdosta eikd tdma
tutkimus sithen pyrkinytkddn. Tulokset voivat kuitenkin toimia suuntaa antavina,
esimerkiksi hypoteesin muodostamisessa (Lukka & Kasanen 1995, 71) mairéllisten

jatkotutkimusten suuntaamisessa ja suunnittelemisessa.

Reliabiliteettia eli luotettavuutta voidaan tarkastella laadullisessa tutkimuksessa
riippuvuuden kautta. Talld viitataan tutkimusprosessin ja valitun tutkimusmenetelmén
johdonmukaiseen noudattamiseen. (Guest ym. 2012, 83.) Voidaan kysyd, onko
tutkimusprosessi ollut looginen ja pystytdédnko prosessia seuraamaan tutkimusraportin
avulla? (Eriksson & Kovalainen 2008, 294). Luotettavuutta tulisikin pohtia ja arvioida
koko tutkimusprosessin aikana ja ottaa se huomioon tehtdvissd valinnoissa (Eriksson &
Kovalainen 2008, 290). Loppujen lopuksi laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden
kriteeri on tutkija itse ja hdnen rehellisyytensd, silld arvioinnin kohteena on tutkijan

tekemait teot, ratkaisut ja valinnat (Vilkka 2021, 156).

Téassd tutkimuksessa luotettavuuteen kiinnitettiin huomiota tutkimusprosessin alusta
lahtien niin aineistonkeruun suunnitelmissa, aineistonkeruussa, aineiston analyysissd
kuin tutkimusprosessin ja tulosten esittelyssd. Aineistonkeruu suunniteltiin perehtyen
aiempiin tutkimuksiin ja hyoddyntden niissd opittuja asioita. Esimerkiksi téssd
tutkimuksessa laadittuun kysymys ja vastaus -dokumenttiin oli otettu vaikutteita Suojasen
(2017, 278) véitoskirjasta. Aineistonkeruu suunniteltiin vadrintulkinnan vihentdmiseksi
niin, ettei aineisto sisdltinyt pelkdstddn valokuvia vaan my0s niiden selittdvid

tekstiosuuksia. Aineistonkeruussa luotettavuutta pyrittiin lisidméén silld, ettd jokaisen
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osallistujan kanssa pidettiin puhelinpalaveri, jossa tutkimuksen tavoite sekd ohjeistus
aineistonkerddmiseen kéytiin ldpi. Osallistujilla oli mahdollisuus kysyd kysymyksii,
milld pyrittiin ~ yhteisymmarrykseen muodostumiseen aineistonkeruusta. N&ma
puhelinpalaverit koettiin positiivisena ja ne auttoivat my0ds sitouttamaan osallistujia

tutkimukseen.

Koko tutkimusprosessin ldpi luotettavuuteen on kiinnitetty huomiota dokumentoimalla
tehdyt valinnat sekd aineiston analyysi —mahdollisimman ldpindkyvisti.
Analysointivaiheen tarkka kuvailu on térkead, silld ilman sitd lukijan on hankala arvioida
tutkimuksen luotettavuutta tai verrata sitd muihin tutkimuksiin (Braun & Clarke 2006,
80). Aineiston analyysin eri vaiheet dokumentoitiin ja esimerkki analyysivaiheen
teemojen muodostamisesta on esitelty alaluvussa 4.4. Myds tutkimusprosessin eri
vaiheet, kuten osallistujien rekrytointi sekd ohjeistukset, on kuvattu alaluvussa 4.3, ja

tutkimusraportin liitteista (liitteet 2—5) 16ytyvét osallistujille ldhetetyt dokumentit.

Tutkimustulosten esittelyssd tekstiin on lisdtty otteita osallistujien visuaalisista
lokikirjoista. Tdméin voidaan nihdi lisddvin tulosten validiteettia, silld lukija pystyy
yhdistdmain osallistujien kertomuksen suoraan tutkijan tulkintaan (Guest ym. 2012, 85)
ja tutkija voi havainnollistaa paittelydan (Vilkka 2021, 155). Tarkedad luotettavuuden
kannalta on tuoda esiin tutkimusraportissa myds mahdolliset ristiriidat aineistossa
(Nowell ym. 2017, 11). Tdmad on huomioitu tdssd tutkimuksessa ja on ndhtdvissi
tuloksissa esimerkiksi etitydskentelyn osalta. Etityoskentely toimi tdssd tutkimuksessa

niin onnellisuuden mahdollistaja kuin esteena.

Laadulliselle tutkimukselle on yleisti se, ettd jokainen tutkimustilanne on ainutkertainen
ja arvokas sindnsd eikd laadullista tutkimusta voi kéytdnndssd koskaan toistaa
sellaisenaan ja samaan lopputulokseen on haasteellista padtyd. Kuitenkin seuraamalla
hyvin dokumentoitua tutkimusta toisella tutkijalla pitdisi olla mahdollisuus péétya
samantapaiseen tulkintaan kuin alkuperdinen tutkija. (Vilkka 2021, 156). Tassd
tutkimuksessa noudatettiin tarkasti temaattisen analyysin vaiheita (Braun & Clarke 2006,

87) ja ne on kuvailtu alaluvussa 4.4. seké esimerkki analyysisté 10ytyy liitteestd 5.

Luotettavuus on suurempi haaste temaattisessa analyysissd verrattuna sanalliseen
analyysiin, silld tutkija joutuu kdyttimédin enemmaén tulkintaa médritellessdin koodeja
aineistosta (Guest ym. 2012, 11). Tulkinnan tuomaa haastetta luotettavuudelle on

vahennetty tidssd tutkimuksessa osoittamalla, miten aineiston analyysi tehtiin
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kuvailemalla sen jokainen vaihe alaluvussa 4.4. Analyysitapa on kerrottu
mahdollisimman tarkasti, jolloin lukijalla on mahdollisuus péételld itse, onko prosessi

luotettava. (Nowell ym. 2017, 2.)

Temaattisen analyysin luotettavuutta voidaan katsoa lisddvian tutkijan henkilokohtainen
tutkimuspdaivékirja, johon tutkija kirjoittaa ylos analyysin aikana tulleita ajatuksiaan,
johtopéétoksiddn, kysymyksiddn ja ideoitaan (Vaismoradi ym. 2013, 403). Tati
hyodynnettiin  my0s tdssd tutkimuksessa ja siitd koetiin olevan hyotyd juuri
analyysivaiheessa. My0s teemojen muodostumisesta, karsimisesta ja yhdistdmisesta
pidettiin tarkkaa kirjaa (Nowell ym. 2017, 8). Kun aineisto oli kdyty muutaman kerran
lapi, oli tutkimuspéivakirjaan muodostunut monia pohdintaa synnyttévii kokonaisuuksia,

kysymyksié sekd pddtelmid. Ndistd muodostui myos jatkotutkimusideoita.
6.4 Tutkimusmenetelman arviointi

Visuaalinen tutkimusmenetelma osoittautui toimivaksi tdssd tutkimuksessa ja sen avulla

koettiin tavoittavan tilanteita, joita ei vélttdmattd muulla tavoin oltaisi tavoitettu.

Visuaalisen lokikirjan vahvuus tutkimusmenetelménd oli erityisesti menetelmén
helppous ja houkuttelevuus osallistujalle. Osallistujat olivat ylldttyneitd ja tyytyviisié,
ettei tutkimukseen osallistuminen vaatinut heiltd kovinkaan suurta panosta. Osallistujat
olivat my0s hyvin tottuneita ottamaan valokuvia dlypuhelimillaan piivittdin, joten
tutkimukseen osallistuminen ei poikennut heidédn tavallisesta péivéstd kovinkaan paljoa.
Tutkimukseen osallistuminen aiheutti monessa osallistujassa itsereflektointia siitd, mika
tekee heiddt onnelliseksi, mitd onnellisuus itse asiassa edes tarkoittaa heille ja miten he
voivat itse lisdtd omaa onnellisuuttaan eldiméddnsid. Monet myos kertoivat havahtuneensa
sithen, kuinka paljon heiddn tyd tuottaakaan heille onnellisuuden kokemuksia. Oli

ilahduttavaa kuulla tutkimuksen vaikutuksista osallistujiin.

Vahvuutena voidaan pitdd myds osallistujien sitoutumista tutkimusprosessiin.
Osallistujat saivat itse pdattda, mité sisdllyttivét visuaaliseen lokikirjaansa ja mitd tyohon
liittyva onnellisuus merkitsee juuri heille. Osallistujilla oli siis valtaa muokata tutkimusta

haluamaansa suuntaan. Taémé motivoi osallistujia ja sitoutti heitd tutkimukseen.

Yksi tdimén tutkimuksen vahvuuksista oli my0s se, ettd aineistoa kerdttiin monena eri

pdivdnd, joten tyohon liittyvén onnellisuuden ilmidstd saatiin monipuolisempi kuva (vrt
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Filstad ym. 2019). Jokainen osallistuja kerisi aineistoa viiden tyOpdivén ajalta ja he saivat

ldhettad tutkijalle niin monta kuvaa kuin halusivat.

Visuaalisessa lokikirjassa tutkimusmenetelmind oli kuitenkin myos heikkouksia, joista
suurimmat liittyivdt valokuvien analysointiin. Selittdvd teksti koettiin hyvin
merkitykselliseksi valokuville, silld osasta valokuvia ei olisi voinut paitelld tai tehda
mink&énlaisia tulkintoja ilman kyseistd tekstid. Esimerkiksi yhdessd kuvassa oli
ainoastaan ruskea kirjekuori valkoisella pOytétasolla. Selittdvéssa tekstissd kerrottiin
uuden tyOdsuhde-etupuhelimen tuomasta onnellisuuden kokemuksesta. Ilman selittavad
tekstid tulkinnan tekeminen ei olisi ollut mahdollista. Kuvien analysoinnissa huomattiin
myos ristiriitaa valokuvan ja tekstin vélilla. Esimerkiksi kauniista maisemasta otettu kuva
olisi voitu tulkita tauoksi toistd sekéd vapaa-ajan tuottamasta onnellisuuden kokemuksesta.
Selittidva teksti kuitenkin kuvasi tilannetta tydpalaverista ulkoillen seké toiden valmiiksi
saamisesta. Tdmé kertoo siitd, kuinka hankalaa onnellisuuden kokemusta onkaan
valokuvata ja kaikkia onnellisuuden kokemuksia ei vélttimédttd pysty edes

valokuvaamaan.

Aineistosta oli ndhtivissd myos se, ettd osa osallistujista oli pohtinut valokuvauksen
kohdetta ennen kuvan ottamista ja osa ei. Visuaalisissa lokikirjoissa, joissa
valokuvauksen kohdetta oli pohdittu etukéteen, valokuvat olivat moniulotteisia ja niissi
oli néhtévilla tilanteen yleistd tunnelmaa, taustaa seka itse kuvauksen kohde. Tdmi ero
kuvien laadussa oli odotettavissa, silli kuvien laadun ei haluttu tuottavan stressia
osallistujille. Tutkijan kannalta oli huojentaa, ettd vain murto osaa kuvista olisi ollut

mahdotonta tulkita ilman selittavaa tekstia.

Yhtend heikkoutena voidaan myods pitdd valokuvien yksityisyyttd. Tutkimukseen
osallistujia pyydettiin huomioimaan ympdrilld olevat ihmiset ja tarpeen mukaan
rajaamaan heiddt valokuvien ulkopuolelle, silld niiltd ihmisiltd ei ollut mahdollista saada
suostumusta tutkimukseen osallistumisesta ja valokuvien kiyttdmisestd tutkimuksessa.
Osallistujille kuitenkin painotettiin, ettd kaikki valokuvissa nakyvét salassa pidettiviksi
aineistoksi luokiteltavat asiat (ihmiset, ithmisten nimet, yritysten logot) sumennetaan
valokuvista, mikéli kyseisid kuvia kdytettéisiin tutkimusraportissa. Voidaan myds pohtia,
rajoittiko kuvien mahdollinen julkaiseminen osallistujien valokuvauksen kohteita?

Valokuvissa ei ndkynyt muita ithmisid ja vuorovaikutus muiden kanssa tuotiin esille
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ainoastaan selittdvissi teksteissd. Toisaalta, tdhin voi vaikuttaa myds etityd, mitd suurin

osa osallistujista teki poikkeuksellisesti aineistonkeruun aikaan.

Tutkimuksen rajoitteena voidaan pitdd myds tutkijan roolia valokuvien tulkinnassa.
Jokainen tulkitsee ndikemédnsd oman kokemuksen ja ymmaérryksen valossa ja titen toinen
tutkija ei vélttdmattd pddtyisi samaan lopputulokseen tdmédn tutkimuksen valokuvien
tulkinnan osalta. Tétd rajoitetta pyrittiin pienentdmién visuaalisen lokikirjan toisella
osalla eli valokuvien selittdvilld teksteilld. Néiden tekstien avulla valokuvan konteksti
sekd se, mité osallistuja halusi valokuvalla kertoa, tuli ymmarrettdvammaksi. Rajoitteena
voidaan myds pitdd sitd, etteivdt tutkimukseen osallistuneet olleet mukana
analyysiprosessissa (Filstad ym. 2019). Myo6s pientd otoskokoa ja naissukupuolen

hallitsevuutta otoksessa voidaan pitdi rajoitteena.
6.5 Jatkotutkimusehdotukset

Ensimmdinen jatkotutkimusehdotus on z-sukupolven edustajien tyohon liittyvén
onnellisuuden tutkiminen laajemmin siséllyttden tarkastelun siitd, onko onnellisuuden
kokemuksissa eroa miesten ja naisten vélilld. Sloanin (2012, 384-385) tutkimuksen
mukaan sukupuolten vélilld ei ole eroa tydkontekstissa koetun onnellisuuden méaarissa,
mutta naiset ndyttavit onnellisuuden tunteitaan miehid enemmaén ja miehet taas ndyttivit

vihan ja drsytyksen tunteita enemmaén kuin naiset.

Toinen jatkotutkimusehdotus on saman tutkimuksen toistaminen nuorempien z-
sukupolveen kuuluvien henkildiden keskuudessa. Kaikki tdhdn tutkimukseen
osallistuneet kuuluivat z-sukupolven (syntynyt vuosina 1991-2010) vanhempaan osaan,
joten nuorempien edustajien tutkiminen saattaisi tuoda esiin eroja tutkimustuloksissa.
Jatkotutkimusehdotuksena olisi siis tutkia 2000-luvulla syntyneiden z-sukupolven
edustajien kokemuksia tyohon liittyvéstd onnellisuudesta. Toisaalta olisi myds
mielenkiintoista tehdd vastaava tutkimus ilman tarkempaa rajausta kohderyhmastd ja
vertailla, onko sukupolvien vililld eroja onnellisuuden kokemuksissa vai ovatko téssd

tutkimuksessa esiin tulleet tekijét soveltuvia myds muihin ikdryhmiin.

Kolmas jatkotutkimusehdotus on pitkittdistutkimus tyohon liittyvistd onnellisuuden
kokemuksista. Onnellisuuden kokemuksiin ja niiden tunnistamiseen voi vaikuttaa
merkittavasti sen hetkinen eldméntilanne. Esimerkiksi hyvin negatiivinen ty0ympaéristod

saattaa hankaloittaa onnellisuuden kokemuksien tunnistamista ja hyvéksymisti. Olisikin
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mielenkiintoista tehdé jatkotutkimus pidemmaélld aika vélilld, jolloin eldméntilanteisin

liittyvat vaihtelut voidaan minimoida

Neljas jatkotutkimusehdotus olisi tutkia, miten esihenkil6t kokevat voivansa vaikuttaa
nuorimman tydeldmén sukupolven onnellisuuden kokemuksien lisddmiseen ja miten he
edes kokevat ndiden mahdollistajien olevan. Tdssd tutkimuksessa olisi mahdollista

vertailla ndiden kahden ryhmin vastauksia ja niiden yhtildisyyksié ja eroja.

Viides jatkotutkimusehdotus on tdmin tutkimuksen toistaminen ajanjaksona, jolloin
globaali pandemia ei vaikuta tyontekoon kovin merkittivisti. Etdtyoskentely néhtiin tissi
tutkimuksessa ristiriitaisena, silld osa osallistujista koki etityoskentelyn onnellisuuden
kokemuksien mahdollistajan ja osa esteend. Poikkeusolojen johdosta osa osallistujista
myonsi aineistonkeruun jilkeen, ettd aineisto olisi luultavimmin ollut erilaista tavallisissa
olosuhteissa. Aineistoon olisi heiddn mukaansa kuulunut enemmén merkint6ja yhteisilta
lounailta, illanvietoilta sekd muilta fyysistd l4sndoloa vaativilta kohtaamisilta. Tama
poikkeuksellinen aika ndkyi tdmin tutkimuksen tuloksissa merkittdvasti ja olisikin
mielenkiintoista verrata tuloksia aikaan, jolloin esimerkiksi etéty0 ei olisi endd pakotettua
vaan tyOntekijan oma valinta. Koettaisiinko palaverit silloinkin esteend onnellisuuden

kokemuksille?

Kuudes jatkotutkimusehdotus on tdmén tutkimuksen toistaminen usean vuoden padsti
tulevaisuudessa. Tutkimuksessa voitaisiin pohtia, miltd ndyttdd tydeldmd viiden tai
kymmenen vuoden piistd ja onko onnellisuuden kokemuksien mahdollistajat ja esteet

samoja kuin tdssd tutkimuksessa 16ydetyt?
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Liitteet

Liite 1: Saatekirje mahdollisille osallistujille tutkijan verkostosta

Moikka XX!

Teen just mun gradua ja etsin osallistujia mun tutkimukseen. Mun aiheena on z-
sukupolven edustajien (tdssd tutkimuksessa vuonna 1991 tai sen jélkeen syntyneet)
onnellisuus tydeldméssé ja sen mahdollistavat tekijat. Osallistuminen tarkoittaisi viikon
ajalta valokuvien ottamista puhelimella ty6hon liittyvisti onnellisuuden kokemuksista ja
niiden ldhettdmisestd mulle selittdvdn kuvatekstin kanssa (nditd hyddynnetddn
tutkimusraportissa). Veikkaisin, ettd aikaa menisi n 10min/pdivd 5 arkipdivén ajan. Etko
sd kuulu tdhén kohderyhmédn? Auta mua mun gradussa ja osallistu! Sovitaan sitten next

stepit. Milti kuulostaa?

Terkuin,

Sanna Tulensalo
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Liite 2: Ohjeistus tutkimukseen osallistumiseen

Hei,
Kiitos osallistumisesta tutkimukseeni!

(/Lumipallo-otannalla osallistuville:

Olen Sanna Tulensalo ja opiskelen Turun yliopiston kauppakorkeakoulussa johtamista
ja organisointia. Teen pro gradu -tutkielmaani aiheesta ”Z-sukupolven edustajien
onnellisuus ty0eldmissd” ja ymmarsin, ettd olisit kiinnostunut osallistumaan
tutkimukseeni. Mahtavaa, etti olet mukana!)

Tasta viestistd 10ydat lisdtietoa tutkimuksen etenemiseen seké vastauksia mahdollisiin
kysymyksiin. Liitteend on myds tietosuojailmoitus sekd suostumus tutkimukseen
osallistumiseen. Kdymme ndamaé lyhyesti l&pi yhdessa aloituspalaverin muodossa, jonka
yhteydessi kerdén sinulta allekirjoituksen ”Suostumus tutkimukseen” -lomakkeeseen.
Nyt poikkeusaikoina sdhkopostitse annettu suostumus riittdd, kunhan siitd ilmenee
suostumuksessa edelletyt asiat. Voit esimerkiksi kopioida suostumus dokumentista
viimeisen sivun sahkdpostiin, merkitd sithen valitsemasi kohdat ja ldhettdd sen minulle
aloituspalaverin jilkeen.

Milloin sinulle sopisi pitdd lyhyt aloituspalaveri asiasta? Lahetédn sinulle sitten zoom-
kutsun tulemaan. Voit varata tdhin noin 15 minuuttia aikaa.

Mikali sinulla on kysyttavéa tutkimukseen liittyen, tavoitat minut alla olevasta
sahkdpostiosoitteesta tai puhelimitse.

Kiitos osallistumisestasi,
Sanna Tulensalo

sstule@utu.fi
044 XXXXXXX

Liitteeni:

Tutkimuksen kulku

Yleisimmait kysymykset (Liite 3)
Suostumus tutkimukseen (Liite 4)

Tietosuojailmoitus
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Tutkimuksen kulku

Tulet ottamaan sovitun viikon aikana valokuvia omalla dlypuhelimellasi onnellisuuden
hetkistéd tyoeldmaissé seké lisddmiddn ndiden yhteyteen aina selittdvén tekstin, jotta
viltetddn kuvan mahdollinen vadrinymmaértaminen. Tutkimuksen aikana ottamasi
valokuvat ja niihin liittyvat selittavat tekstit tulevat muodostamaan visuaalisen
lokikirjan. Saat itse paéttdd, mistd otat valokuvan ja mitd onnellisuus tydelaméssi
tarkoittaa sinulle. Mikali valokuvasi sisdltdvit muita ihmisia tai salattavaa tietoa, kuten
yrityksen nimii, tullaan nimé sumentamaan visuaalisesta lokikirjasta ja lopullisesta
tutkimusraportista.

Selittdvén tekstin osalta toivon, ettd vastaat seuraavaan kysymykseen: ’Kerro, miksi otit
tamdn kuvan / mitd tdssd tapahtui / mikd teki sinut onnelliseksi tdssd tilanteessa? ™.
Tekstin muodon ja pituuden voit pdéttda itse.

Mikéli et tunne onnellisuutta jonain tutkimuksen péivistd, pyydén, etté otat silti kuvan
jostain, mikd kuvaa pdivisi tunnelmaa parhaiten. On nimittiin tdysin luonnollista, ettei
thminen ole onnellinen joka péivé ja toivoisinkin timén ndkyvén aineistossa
mieluummin kuin péivén ilman lokikirjamerkintaa.

Lokikirjamerkintojen lihettiminen

Pyydén sinua ldhettdméén lokikirjamerkintési minulle joko Whatsapp- sovelluksen tai
sahkdpostin kautta mahdollisimman pian onnellisuuden kokemuksen jélkeen (mieluiten
siis samana pdivénd, yhteystiedot 16ydét alta). Tama4 siitd syystd, ettet unohda hetked ja
asia on vield selkedsti mielessd. Mikéli saman tien ldhettdminen ei ole mahdollista, voit
ldhettdd ottamasi kuvan ja selittdvén tekstin jokaiselle péivélle viimeistddn
aineistonkeruun viimeisend paivana.

Mikaéli haluat, voin ldhettdd sinulle muistutuksia paivittdin tutkimuksen aikana.
Muistutukset tultaisiin 1dhettdméén toimistoaikoina eli kello 9-18.00 vililla kerran
péividssi niin halutessasi. Voit my0s kieltdytya tdstd muistutuksesta. Voit myds valita,
haluatko, ettd 1dhetén lyhyen kiitosviestin jokaisen lokikirjamerkinnén jilkeen vai et.
Némad valinnat 16ytyvit ”Suostumus tutkimukseen” -dokumentista.

Aineistonkeruun jdlkeen olen sinuun yhteydessa kysyikseni lyhyesti kokemuksistasi
osallistumisesta tdhén tutkimukseen.

Yhteystiedot

Sanna Tulensalo

sstule@utu.fi
044 XXXXXXX


mailto:sstule@utu.fi

112

Liite 3. Yleisimmat kysymykset liittyen tutkimukseen -dokumentti

Yleisimmiit kysymykset liittyen tutkimukseen ”z-sukupolven edustajien
onnellisuus tyoeliméassa”

Miti teen, jos unohdan ottaa valokuvan?
- Voit ottaa valokuvan myds myShemmin ja ldhettdd sen sitten. Tarkoituksena ei
kuitenkaan ole, ettid onnellisuuden kokemuksia luotaisiin jélkikiteen vaan etti
niitd dokumentoitaisiin luonnollisissa tilanteissa ja olosuhteissa.

Miti jos ottamani kuva on sumea, liian pimed tai muuten huonolaatuinen?
- Se ei haittaa laisinkaan, tarkoituksena ei ole ottaa tdydellisid valokuvia. Pyydén
sinua ldhettdimdan valokuvan sellaisena, kun se on.

Mitd jos koen onnellisuutta vapaa-ajalla, mutta se liittyy t6ihin?
- Se on tdysin normaalia, varsinkin nykypéivin tyoeldmassi. Sind paatit itse
hetket, joina koet tyohon liittyvaa onnellisuutta.

Enté, jos otan valokuvan védristé asiasta?
- Sind piétét, misté otat kuvan ja tdten ei ole olemassa oikeaa tai vadraa
valokuvauskohdetta. Onnellisuus voi vaihdella henkildsti toiseen ja selittdva
teksti selventdd kuvaa ja sen térkeyttd juuri sinulle.

Miti jos en ole onnellinen joku paiva?
- Se on tdysin luonnollista. Pyydin, etté otat silti kuvan jostain, mikd kuvaa
paivisi tunnelmaa parhaiten, ja ldhetit sen minulle.

Enté, jos pdividén sisdltyy monia onnellisuuden hetkid?
- Valokuvien méadria ei ole rajattu / pdivi, joten voit ottaa ja ldhettdd niin monta
kuvaa kuin haluat.

Mitd jos en pysty ottamaan kuvaa tietystd hetkestd, vaikka olisinkin onnellinen?
- Voit ottaa kuvan myds jalkeenpdin tai vaihtoehtoisesti lahettdd minulle
ainoastaan selittdvén tekstipatkin. Lokikirjamerkintiédn, johon kuuluu valokuva
ja teksti, tulisi kuitenkin pyrkié.

Miti jos kuvissa on muita ihmisid tai yrityksen nimi, logo tai muuta salattavaa tietoa?
- Jos mahdollista, suosittelen rajaamaan muut ihmiset ja salattavat asiat kuvien
ulkopuolelle. Mikali kuitenkin niitd on kuvissa, kuvat tullaan sumentamaan
tutkimusraporttiin eikd thmisié tai tydnantajia pysty tunnistamaan
tutkimusraportista.

Entd jos en jaksakaan ottaa valokuvia tai niiden ottaminen aiheuttaa minulle stressia?
- Toivon, ettei tutkimukseen osallistuminen tule aiheuttamaan sinulle stressid,
mutta mikali haluat keskeyttdd tutkimukseen osallistumisen, olethan minuun
yhteydessa.
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Liite 4. Suostumus tutkimukseen -dokumentti
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SUOSTUMUS TUTKIMUKSEEN
Z-sukupolven edustajien onnellisuus tydeldmissa

Tamaé on kutsu osallistua tutkimukseen, minké vuoksi toivomme Teidéin lukevan
alla olevan tutkimuskuvauksen ja antavan suostumuksenne tutkimukselle.

Tutkimuksen nimi ja toimijat: Z-sukupolven edustajien onnellisuus tydeldmissa,
tutkijana Sanna Tulensalo

Taustaa tutkimukselle: Ty6eldmén nuorimman sukupolven, z-sukupolven (syntynyt
vuonna 1991 ja sen jéilkeen), on sanottu korostavan tyon merkityksellisyytté ja he
valitsevat aktiivisesti onnellisuuden tyOpaikalla esimerkiksi rahan yli. Onnelliset
tyontekijit ovat merkityksellisid my0s organisaatioille, silld he tutkitusti suoriutuvat
paremmin, saavuttavat ty6hon liittyvid tavoitteita enemmén, heilld on véhemmaén

airaspoissaoloja jahe ovat sitoutuneempia organisaatioon Verrattuna Véihemméin
tyopaikalla, vaikka itse onnelllsuuden kokemus on hyvin henkilokohtainen eikd kukaan
pysty méidritelld toisen onnellisuutta hinen puolestaan. Tdmén tutkimuksen
tarkoituksena onkin selvittdd z-sukupolven edustajien kokemuksia onnellisuudesta
tyoeldmaissé ja sen mahdollistavia tekijoitéa.

Pyynto osallistua tutkimukseen: Te valikoiduitte erityisesti siksi, ettd kuulutte
tutkimuksen kohderyhméén eli z-sukupolveen. Toivon siis Teidédn osallistuvan
tutkimukseeni. Osallistuminen on tdysin vapaaehtoista, ja siitd on mahdollisuus vetiytya
missd vaiheessa tutkimusta tahansa. Tutkimuksen tuloksia hyddynnetdén
tutkimusraportin kirjoittamiseen.

Aineiston hankintamenetelmiit ja sen hallinta: Tutkimuksen aineisto kerétdan
visuaalisella lokikirjalla, sillé télld tavoin pystytdédn tutkimaan onnellisuuden hetkid
silloin, kun ne tapahtuvat. Visuaalinen lokikirja siséltdd osallistujan itseottamia
valokuvia sekd nithin liitettyja selittdvia tekstiosuuksia osallistujan itse valitsemista
onnellisuuteen liittyvistd hetkistd ja kokemuksista. Osallistujan pyydetddn keradméaan
aineistoa paivékirjamaisesti joka péiva viikon ajan ja ldhettiméén aineisto
onnellisuuden kokemuksen yhteydessa tutkijalle (tai viimeistdédn aineiston viimeiseni
keruupdivédnd). Osallistujien ottamia valokuvia hyddynnetdin tutkimusraportissa.
Aineistoa késittelee ainoastaan tutkija ja aineisto tallennetaan Turun yliopiston suljetulle
verkkolevylle. Osallistujien henkilGtiedot eivit tule julki tutkimuksen missdédn vaiheessa
eikd tutkimukseen osallistuneita voi mydskédn tunnistaa valmiista tutkimusraportista.
Visuaalisista lokikirjoista saaduista aineistoista voidaan kiyttdd suoria lainauksia
tutkimusraportissa, mutta osallistujien tiedot pseudonymoidaan (=osallistujille keksitdén
tunnistamattomat nimet). Aineistoa kdytetdin vain tissd pro gradu -tutkielmassa.
Tutkielman valmistuttua kerétyt henkilotiedot hévitetdén ja ei-yksiloitdvissd oleva,
pseudonymoitu aineisto sdilytetdin tietoturvallisesti yliopiston suosituksen mukaisesti 5
vuotta, jonka jdlkeen se hévitetddn.
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Tutkimusta varten on laadittu tietosuoja-asetuksen mukainen tietosuojaseloste.
Tutkimuksen henkildtietojen késittely perustuu yleiseen etuun, jolloin tutkittavilla ei ole
niiden poisto-oikeutta.

Lisitietoja tutkimuksesta:
Sanna Tulensalo

Tutkija

sstule@utu.fi

044 XXXXXXX

Tutkimuksen ohjaaja:

Tomi Kallio

Pro gradu —tutkielman ohjaaja
tomi.kallio@utu.fi

050 XXXXXXX

Lisétietoja Turun yliopiston tietosuojasta: tictosuoja@utu.fi.
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Minua on pyydetty osallistumaan tutkimukseen (Z-sukupolven edustajien onnellisuus
tyoeldmdssd). Olen perehtynyt edelld olevaan selvitykseen ja saanut riittdvésti tietoa
tutkimuksesta ja sen yhteydessé suoritettavasta tietojen kerddmisestd, késittelysta ja
tallentamisesta. Tutkimuksen sisdlté on kerrottu minulle myds suullisesti ja olen saanut
riittdvin vastauksen kaikkiin tutkimusta koskeviin kysymyksiini. Selvityksen antoi
Sanna Tulensalo. Minulla on ollut riittdvésti aikaa harkita tutkimukseen osallistumista.

Ymmarrén, ettd tdhidn tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Minulla on oikeus
milloin tahansa ja syyti ilmoittamatta keskeyttda tutkimukseen osallistuminen.

Allekirjoituksellani ja alla olevilla valinnoillani vahvistan, etti osallistun téissi
asiakirjassa kuvattuun tutkimukseen ja suostun osallistujaksi.

D Suostun sithen, ettd tutkija kdyttdd ottamiani valokuvia tutkimukseen liittyvissa
esityksissi ja kirjallisessa materiaalissa
Annan luvan ldhettdd minulle muistutuksia visuaalisen lokikirja teosta
(toimistoaikoina klo 9-18.00, enintdén 1 muistutus / pdiva)

D Haluan kiitosviestin jokaisen lokikirjamerkinnén ldhettdmisen jilkeen

Allekirjoitus Paivays

Nimen selvennys

Asiakirjasta on tehty kaksi identtistd kappaletta, toinen tutkijan arkistoon ja toinen
tutkimukseen osallistuvalle.
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Liite 5: Esimerkki temaattisesta analyysista

Visuaalinen lokikirja

Tulkinta

Koodit ja merkinnat

Alateemat

Teemat

Osallistuja 5:
jossa oli

, silld varsinkin nain

Kuvassa: Kuva sdhkopostin kalenterista, jossa merkinta
perjantaikahveille tietyn tiimin kanssa.

Analyysi: Varsinkin etdtyGaikaan kaikki virtuaalinen
vuorovaikutus tiimin kanssa on noussut arvokkaaksi ja tuo
onnellisuutta osallistujille. Virtuaalisen kahvitauon aikana voi
jutella muista kuin tybasioista, luoda / edistaa
tydkaverisuhdetta ja tiivistaa tiimin yhteishenked. Tama hetki
on erityisen tarked osallistujalle, silld hdn on paattinyt ottaa
juuri siitd kuvan. Kertoo hyvistad kdytanteistd etatyoaikaan, silla
tavanomaiset kahvituokiot jaa pois. Koulutustilaisuus tiimin
kesken kehittd3 myds omaa osaamista, mik3 tuo onnellisuutta
osallistujalle.




