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Tamaén tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd valmistavan teollisuuden yrityksen tyontekijoiden
kokemuksia tyon merkityksellisyydestd. Tutkimuskysymys oli, milld tavoin kokemus tyon
merkityksellisyydestd syntyy. Tutkimus vastasi ajankohtaiseen tarpeeseen tutkia tyon
merkityksellisyyttd kokonaisvaltaisesti ottamalla huomioon seké yksilon siséiset ettd ulkoiset tekijat.
Tyon merkityksellisyys on yksi tiimi- ja yksilGtason menestystekijdistd, joten aiheen tutkiminen vdhéan
tutkitulla teollisuudenalalla oli tarpeellista.

Toteutin tutkimuksen haastattelemalla erdén valmistavan teollisuuden yrityksen kahdeksaa
tyOntekijaa. Haastatellut tydskentelivit joko yrityksen tuotannon tai myynnin tydtehtivissd. Aineiston
analyysin toteutin sisdllonanalyysin keinoin yhdistelemailld teoriaohjaavaa ja aineistoléhtoisti
analyysitapaa. Tutkimuksessa keskityin haastateltujen kokemuksiin antamalla heidén itse méaritella
omaa tyon merkityksellisyyden kokemustaan seké sithen vaikuttavia tekijoitd. Tutkimuksen tuloksissa
hahmottelin neljd padteemaa, joiden pohjalta tarkastelin tydon merkityksellisyyden tekijoitd: tyon
henkilokohtainen tirkeys, tyOyhteiso, yrityksen toiminta ja suurempi hyva.

Sain tutkimuksessa kaksi paatulosta, jotka maarittivit tyontekijoiden kokemuksia tyon
merkityksellisyydestd. Ensimmaéinen tulos on, ettd kokemus tyon merkityksellisyydestd syntyy usean
tekijan tasapainotilasta. Tutkimuksessa l0ydettiin 11 yksittéista tekijaa, jotka vaikuttavat positiivisesti
tyontekijoiden kokemuksiin tyon merkityksellisyydestd. Nama yksittéiset tekijat eivit kuitenkaan ole
toisistaan irrallisia, vaan liittyvat vahvasti toisiinsa ja ovat dynaamisessa vuorovaikutuksessa
keskenéddn. Merkityksellisyyden syntyy siis ndiden yksittdisten tekijéiden kokonaisuudesta.

Toisena tutkimus osoittaa, ettd tyontekijéit yhdistavét tyonsi osaksi suurempia kokonaisuuksia, miké
saa tyon tuntumaan merkitykselliseltd. Tyo yhdistetdén siis tyontekijaa ja tyotd itseddn suurempiin
kokonaisuuksiin, joita ovat tydntekijan henkilokohtainen eldma ja kehittyminen, tyOyhteiso seka
suurempi yhteiskunnallinen vaikutus. Kokemus tyon merkityksellisyydesti syntyy, kun tyontekijat
kokevat pystyvénsi itse toiminnallaan vaikuttamaan néihin kokonaisuuksiin. Téten tutkimuksen tulos
vastaa aiempaa tyon merkityksellisyyteen liittyvaad tutkimuskirjallisuutta. Tutkimus korostaa myos
tyOorganisaation merkitystd tyontekijoiden merkityksellisyyden kokemusten tukemisessa.

Avainsanat: tyon merkityksellisyys, tyon merkitys, valmistava teollisuus, osallisuus
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1 Johdanto

Asioiden merkitys ja merkityksellisyys on kiinnostanut ithmisié Iépi historian. Etenkin eldmén
merkityksellisyyttd on pohdittu kautta historian tiedettdvasti ainakin jo Antiikin Kreikan
aikana. Merkityksellisyyttd on tarkasteltu yhtddltd uskonnollisfilosofisena kysymyksena
(’meaning of life”) ja toisaalta psykologisena kysymyksend, miké yksilon itsensd
ndkokulmasta saa eldmén tuntumaan merkitykselliseltd ("meaning in life”). Ihminen on
luonnostaan merkitysté ja merkityksellisyyttd etsiva olento, joten ei ole ihme, ettd
merkityksellisyyttd etsitdin myds omasta tyOstd. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020;

Martela & Steger 2016.)

Viime vuosikymmeniné globalisoitunut talous on kasvattanut kilpailun, mitattavuuden,
kustannuksien ja tuottojen merkitystd eldamén eri osa-alueilla. Se vaikuttaa erilaisten
tekijoiden kautta sekd yhteisdjen ja yritysten toimintaan kuin myos ihmisten arkieldméénkin.
Tama globalisoitunut uusliberalistinen talous on méérittdnyt uudelleen myds tyontekemisen
tapoja ja sitd, mitd yksilolti tyoeldmassi vaaditaan. (Tienari, Merildinen & Sinivuori 2013.)
Tyo vaatiikin yksiloltd yhd enemmin psykologisia, sosiaalisia ja taloudellisia voimavaroja.
Tydeldméin muutos on antanut kunnon sysdyksen myos tyon merkityksellisyyden

tutkimukselle. (Rosso, Dekas & Wrzesniewski 2010.)

Tyo6n merkityksellisyydelld tarkoitetaan yksilon subjektiivista kokemusta oman tyon
merkittaivyyden madrista eli tyon henkilokohtaisesta merkittdvyydestd, joka syntyy yksilon ja
tyon yhteensopivuudesta (Both-Nwabuwe, Dijkstra & Beersma 2017; Rosso ym. 2010).
Monet ihmiset haluavat tyonsé ja uransa olevan muutakin kuin tapa ansaita elanto tai viettda
aikaa. Yhi enemmaén ihmisten ndkemyksid tyOstidn leimaa ajatus, ettd tyolld on oltava jokin
tarkoitus. (Steger, Dik & Duffy 2012.) 2010-luvulla puheenaiheisiksi ovatkin nousseet muun
muassa alan vaihtaminen, tyon kutsumus sekd oma “unelmaty6”. Tulevaisuuden
merkityksellinen ja osallistava tyeldma ovat olleet yhteiskunnallisen keskustelun yha
suositumpia aiheita. Tyon merkityksellisyyden etsiminen on tullut jdddékseen ja korostuu yha

tulevaisuudessa. (Aaltonen ym. 2020.)

Keviilla 2020 puhjennut COVID-19-pandemia kiithdytti jo entisestddn myllerryksessé olevaa
tyOeldmai. Pandemian ja sitd seuranneiden rajoitusten seurauksena yksildiden sosiaaliset
kontaktit pyrittiin minimoimaan. Téstd johtuen monet alat, kuten kulttuuri-, ravitsemus- ja

matkailualat, olivat ahdingossa. (Suomen Pankki 2020.) Koronaviruspandemia vaikutti my0ds



etatydskentelyn jyrkkddn nousuun, kun kansallinen etdtydsuositus tuli voimaan.
Kansainvilisten organisaatioiden, kuten WHO:n (2020a), mukaan epidemian vaikutukset
yhteiskuntaan ovat valtavat niin lyhyelld kuin pitkélld aikavililla. En nosta téssa
tutkimuksessa koronapandemiaa tai sen vaikutuksia erityiseen tarkasteluun, mutta ne ovat

olennaisia taustatekijoitd tutkimuksen kontekstissa.

Syksylld 2021 Yhdysvalloissa havaittiin ennétyksellinen tyontekijoiden irtisanoutumisten
aalto (eng. ”The Great Resignation”), kun l&dhes kolme prosenttia koko valtion tydvoimasta
irtisanoutui syys-lokakuussa. Poikkeusolojen aikana ihmiset ovat herdnneet tarkastelemaan
omaa uraansa ja vaihtaneet tyopaikkoihin, jotka tarjoavat paremman palkan lisdksi
joustavuutta ja arvopohjan, johon tyontekijét pystyvét sitoutumaan myds henkilokohtaisesti.
[Imién odotetaan vain yhé kiihtyvin, kun pandemia on ohitse. (Christian 2021; Chugh 2021.)
COVID-19-pandemian ndhdédédnkin vain korostaneen tyon merkityksellisyyden merkitysti
yksiloille.

Tadmén pro gradu -tutkielman tarkoituksena on tutkia, kuinka suomalaisen teollisuusalan
yrityksen tyontekijit kokevat tyonsd merkityksellisyyttd. Tutkimuksessa pyrin avaamaan,
mitka tekijat médrittelevit tyontekijoiden kokemuksia tyon merkityksellisyydesté ja milld
tavoin tyon merkityksellisyyden kokemus syntyy. Aihe on ajankohtainen ja sitd on syyti
tutkia, silld tyontekijoiden kokemus tyonsd merkityksellisyydestd on paitsi yksilolle myds
organisaatiolle tuottavaa. Tyon merkityksellisyys vaikuttaa positiivisesti sekd tyontekijan
tehokkuuteen ja sitoutuneisuuteen, mutta myos luovuuteen, hyvinvointiin, terveyteen ja
onnellisuuteen. Tyon merkityksellisyys on siis yksi yksilo- ja tiimitason hyvinvointi- ja
menestystekijoistd erityisesti tulevaisuuden tyeldméssd. (mm. Aaltonen 2020; Pratt &
Ashforth 2003; Steger ym. 2012.) Aihetta ei ole mydskddn aiemmin tutkittu teollisuuden
alalla, joten tutkimuksellani pyrin tuomaan uutta sekd tyon merkityksellisyyden ettd

teollisuusalan tutkimukselle.



2 Tyon merkityksellisyys

2.1 Tyon merkityksellisyys tutkimuksen kohteena

Tutkimuskentténd tyon merkityksellisyys on laaja ja kasittdd monia eri tieteenaloja. Aihetta
on tutkittu 1970-luvulta asti esimerkiksi psykologiassa, sosiologiassa, filosofiassa ja
taloustieteessd (Rosso ym. 2010). Aihetta on sivuttu paljon eri tutkimuksissa liittyen
esimerkiksi yksilon tydmotivaatioon ja tyon muotoiluun. Yksi ensimmaisistd tyon
merkityksellisyyttd sivunneista tutkimuksista on Hackmanin ja Oldhamin (1976, 1980)
tyonpiirreteoria, jonka mukaan tyon merkityksellisyys on yksi merkittdvimmista tekijoista,

jotka vaikuttavat yksilon sisdiseen motivaation syntyyn.

Ensimmaiset ensisijaisesti tyon merkitykseen liittyvit tutkimukset tehtiin 1980-luvulla
kansainvilisen Meaning of Work (MOW) International Research Teamin toimesta.
Tutkimusryhma perustettiin vuonna 1978 tutkimaan juuri tyon merkitykseen liittyvid teemoja.
Naissé tutkimuksissa tutkimusryhmé maaéritteli tyon merkityksen uskomuksiksi,
madritelmiksi, tirkeydeksi ja arvoiksi, joita yksilot ja ryhmit yhdistivét tyohonsd. Merkitysta
tutkittiin yksilon vapaa-ajan, perheen, yhteison, uskonnon ja perheen kautta. (Leiviskd 2011;

Ruiz-Quintanilla & Claes 2000.)

Tyo6n merkityksellisyyteen liittyvé aiempi tutkimus on keskittynyt erityisesti kysymyksiin,
milld tavoin tyon merkityksellisyyden kokemus syntyy ja kuinka samaa tyoté tekevit yksilot
luovat tyoOstéddn erilaisia merkityksid. Lisdksi athetta on tutkittu eri konteksteissa selvittdmalla,
kuinka tyon merkitykset ovat muuttuneet ajan saatossa ja miten tyolle annetut merkitykset
vaihtelevat eri kulttuureiden vililld. (Rosso ym. 2010.) Tyon merkityksellisyyden
kokemuksen on ndhty syntyvin muun muassa tydtehtdvien monipuolisuudesta, tyon kautta
muihin ihmisiin vaikuttamisesta, tyohon sitoutumisesta, kutsumuksen kokemuksesta,

hengellisyydesti, hyvéstd palkasta ja sisdisestd tydorientaatiosta (Steger ym. 2012).

Vaikka tyon merkityksellisyyden tutkimushistoria ulottuu 1970-luvulle asti ja kattaa laajasti
eri tieteenaloja, hajanaisen tutkimushistoriansa vuoksi tyon merkityksellisyydestd ei ole luotu
yhteneviisid teoreettisia késitteitd eikd tapaa operationalisoida tyon merkityksellisyyden
kokemusta. Yhtenevéisen késitteiston puute on entisestddn pirstaloittanut aiheen tutkimusta ja
teorioita. (Both-Nwabuwe ym. 2017; Rosso ym. 2010; Steger ym. 2012.) Tyon
merkityksellisyyden hajanaisesta tutkimuskentésti onkin alettu tehdi teoreettisia yhteenvetoja

ja malleja vasta 2010-luvulla (ks. Rosso ym. 2010; Lips-Wiersma & Wright 2012; Steger ym.



2012; Both-Nwabuwe ym. 2017; Martela & Pessi 2018). Hajanaisen tutkimushistoriansa
vuoksi my0s maéritelmid tyon merkityksellisyydelle 16ytyy aiheen tutkimuksesta ldahes yhta
monta kuin on tutkijaakin. Tutkijat ovat yhteisymmarryksessa siité, ettd tyon
merkityksellisyys on moniulotteinen konstruktio eli toisin sanoen tulos useiden
ulottuvuuksien kompleksisesta vuorovaikutuksesta. (Both-Nwabuwe ym. 2017). Mitééin yhta
ja tiettyd sovittua madritelméaa késitteelle ei ole kuitenkaan luotu, minki seurauksena tyon

merkityksellisyyttd on edelleen mééritelty monin eri tavoin (Rosso ym. 2010).

Both-Nwabuwe ym. (2017) kirjallisuuskatsauksen tavoitteena oli 10ytéé tyon
merkityksellisyydelle yksi yhteinen mééritelma. Heiddn mukaansa yhtené kattavana
madritelméni voidaan pitdd, ettd tyon merkityksellisyys on yksilon subjektiivinen kokemus
tyon eksistentiaalisesta merkityksesti, joka syntyy yksilon ja tydon yhteensopivuudesta.
”Subjektiivinen kokemus eksistentiaalisesta merkityksestd” viittaa prosessiin, jossa yksilo
nikee tyonsd olennaisena osana olemassaoloaan. Tyon merkityksellisyyteen liittyy my0s
kisitteen ty0 madrittely, mikd voi myds olla ongelmallista: liittyyko tyontekoon aina raha ja
onko esimerkiksi epédeettinen tyo tyotd? (Both-Nwabuwe ym. 2017, 3, 12.) Tassa

tutkimuksessa madrittelen tyon yksilon lailliseksi ja palkalliseksi tyonteoksi.

Rosso ym. (2010) tekevit kirjallisuuskatsauksessaan huomion liittyen tyon
merkityksellisyydestd kéytettyihin englanninkielisiin késitteisiin “meaning” ja
“meaningfulness”. Aiheen aiemmassa tutkimuksessa on kdytetty molempia kasitteitd osittain
lomittain ja molemmilla on voitu tarkoittaa merkityksellisyyttd, mikéd on heréttanyt yleista
hdmmennysta kasitteiden merkityseroista. Tadméan vuoksi he tekevit eron kisitteiden vilille.
(Rosso ym. 2010.) Samainen sidvyero on huomattavissa my0s suomenkielisissa késitteissi

“merkitys” ja "merkityksellisyys”. Erityisesti nima kisitteet sekoittuvat arkikielessa.

Englanninkielinen kédsite “meaning”, eli “merkitys”, syntyy, kun yksild ymmartda jonkin
asian tarkoituksen. Tydn merkitys tarkoittaa yksilon tulkintaa siitd, mik& on hdnen tyonsa
rooli ja tarkoitus hinen eldmissdin. Tyon tarkoituksena saattaa olla esimerkiksi toimeentulon
hankkiminen, kutsumus, ajanviete tai jopa sorto ja alistus. (Pratt & Ashforth 2003.) Rosson
ym. (2010) mukaan aiemmassa tyon merkitykseen liittyvassa tutkimuksessa merkityksesta
puhutaan nimenomaan positiivisessa mielessd. My0s akateemisen tyon merkityksellisyytta
tutkineen Tapanilan (2020) mukaan tyohon liittyva merkityksenteko kertoo siitd, kuinka
tarkedna osana identiteettidén yksilo pitdé tyotddn sekd kuinka hin identifioituu ja sitoutuu

sithen.



Se, etti jollakin asialla on merkitys, ei automaattisesti tarkoita, ettd se olisi yksilolle
merkityksellinen. Toisella tyon merkityksellisyyden kokemiseen liitetylld englanninkieliselld
kasitteelld "meaningfulness”, suomeksi “merkityksellisyydelld”, viitataan usein yksilon
subjektiiviseen kokemukseen tyon suuremmasta, henkilokohtaisesta merkittdvyydesta. (Pratt
& Ashforth 2003; Rosso ym. 2010.) Tyon merkityksellisyys viittaa yksilon omalle tydlleen
asettamiin tavoitteisiin ja pddmaéériin sekd ndiden arvoihin. Mahdollisuus saavuttaa omia
arvoja henkilokohtaisten tavoitteiden ja pddmaééarien kautta luo yksilolle tunteen tyon
merkityksellisyydestd. Kokemus oman tyon merkityksellisyydestéd on siis yhtddltd yksilon

tavoittelema asia ja toisaalta suunnanndyttija ty0ssé tehtiville valinnoille. (Tapanila 2020.)

Niin suomen- kuin englanninkieliset tyon merkityksellisyyteen liitetyt késitteet eroavat siis
toisistaan pédasiassa siind, kuinka syvallistd merkittdvyyden kokemusta niill tarkoitetaan.
Rosso ym. (2010) erottavat késitteet toisistaan sen perusteella, tarkoitetaanko niilld
merkittivyyden tyyppid, eli merkitystd, vai maaréa, eli merkityksellisyyttd. Myos Steger ym.
(2012) mukaan merkityksellisyyden késite eroaa merkityksen késitteestd siind, ettd
merkityksellisyyden kokemisessa on kyse my0s tyon merkittivistd ja positiivisesta
tunnearvosta. Tédssd tutkimuksessa olen kiinnostunut tyon merkityksellisyydesté eli tyon
suuremmasta henkilokohtaista merkittdvyydestd yksilolle. Kdytan tutkielmassa

merkityksellisyyteen liitettyjé késitteitd Rosson ym. (2010) méérittelemalla tavalla.

Prattin ja Ashforthin (2003) mukaan yksilon kokemus merkityksellisyydestéd syntyy seké
siséisistd ettd ulkoisista tekijoistd. Yksilon sisdinen olemus ja sosiaalisten ryhmien jésenyys
muodostavat yhdessa yksilon identiteetin ja siten siis sen, mitd hidn kokee merkityksellisend.
(Pratt & Ashforth 2003.) Ulkoisten ja sisdisten tekijoiden dynaaminen vastavuoroisuus on
omaksuttu 2010-luvulla laajemminkin tyon merkityksellisyyden kokemusta méaarittdviaksi
ndkokulmaksi (Steger ym. 2012). My®os téssd tutkimuksessa huomioin sekd yksilon sisdiset
ettd ulkoiset tekijit, jotka madrittelevit tyontekijoiden kokemuksia tyon

merkityksellisyydesta.

Dikin ja Duffyn (2009) mukaan naiset ja etniset vihemmistot kokevat tyon
merkityksellisyyden erityisen tirkeédnd, silld tydeldmadsséd kohdattavan syrjinnén, rasismin ja
seksismin takia heiddn on ollut perinteisesti haastavampaa saavuttaa muita tydeldmin etuja
kuten korkeaa palkkaa, vaikutusvaltaa ja arvostusta. On huomionarvoista, ettd
merkityksellisyyttd on mahdollista kokea ylléttavistdkin seikoista. Tydeldmén syrjinté toki on

haitallista yksildlle, mutta hyvinvointi ei ole suorassa yhteydessé yksilod ympéroiviin
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olosuhteisiin, vaan yksilon henkilokohtaisella merkityksenannolla on merkittdva rooli. (Dik &

Dufty 2009.)

Tyon merkityksellisyyttd ovat tutkineet Suomessa esimerkiksi Frank Martela ja Anne Pessi,
jotka ovat tutkimuksissaan késitelleet aihetta laajasti. Martelan (2020) mukaan syitd tyon
merkityksellisyyden nousuun julkiseksi keskustelunaiheeksi on useita: luovan
asiantuntijatyon korostuminen tydeldmén murroksessa, kiristyva kilpailu erityisosaajista,
tarve 10ytdé siséltod tydeldmasti syrjdytyneiden eldaméin, kapitalismin oikeutuskriisi seké
tyOon yha kasvava rooli yksilon merkityksenteossa. Martelan ja Pessin (2018) mukaan
kokemus tyon merkityksellisyydestd syntyy yksilon mahdollisuudesta toteuttaa itseddn tyon
ollessa itsessddn arvokasta ja tyon tuottaessa jotakin hyvid maailmaan. Tyon hyvéi tuottava
padmaééira voi tarkoittaa esimerkiksi positiivista vaikutusta muihin ihmisiin,
asiakastyytyvéisyyteen tai ympdristoon. Olennaista on huomioida, ettd merkityksellisyyden

kokemus syntyy usean eldmén osa-alueen yhteisvaikutuksesta. (Martela & Pessi 2018.)

Kasvatustieteellisestd ndkokulmasta aihetta on Suomessa tutkinut kasvatustieteiden tohtori ja
tyoyhteisovalmentaja Eija Leiviskd. Leiviskdn (2011) mukaan merkityksellisyyden teema
kiinnostaa ihmisid yhd enemmé&n muun muassa siksi, ettd yhteiskunnassa vallitsee
tuottavuuden ja hyvinvoinnin ristiriita, tydeliméén halutaan inhimillisempi arvomaailma,
yksil6t etsivit yhteenkuuluvuuden tunnetta sekd haluavat yhdistdd tyon ja muun eldmén
harmonisemmaksi kokonaisuudeksi. Tyon merkityksellisyys ei ole pysyvi, vaan se
muotoutuu ajan saatossa ja kontekstiinsa ndhden yksilon sisdisten ja ulkoisten tekijoiden
mukaan. Leiviskd on tehnyt oman jaottelunsa tyon merkityksellisyyden keskeisimmista
ldhteistd, joita ovat hdnen mukaansa 1) henkisyys, 2) yksilo itse, 3) sisdinen kasvu, 4) tyo, 5)

yhteiso, 6) johtaminen ja 7) tasapaino. (Leiviskd 2011.)

Muita aihetta tutkineita kasvatustieteilijoitd on esimerkiksi Tapanila (2020), joka on tutkinut
akateemisen tyon merkityksellisyyttd yliopistojen tutkijaopettajilla. Heidén ty9ssdin
merkityksellisyyden kokemukseen vaikutti tyon tarjoama mahdollisuus tieteen edistdmiseen,
opettamiseen ja sivistimiseen seké yhteiskunnalliseen vaikuttamiseen. Lisdksi tutkijaopettajat
kokivat tyon merkityksellisyyteen vaikuttavan positiivisesti myos tyoskentely
yliopistoyhteison eduksi sekd henkilokohtaisten merkitykset, joita he antoivat yliopistotydlle.
(Tapanila 2020.) Salonen ja Tapani (2020) ovat tutkineet tyon merkityksellisyyttéd
ammatillisen koulutuksen opetus- ja ohjaushenkilokunnan nikdkulmasta. Heidin

tutkimuksensa mukaan merkityksellisyyden synnyssd keskeistd on itsensé toteuttaminen
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tyOssd, joka liitetddn itseddn suurempaan eldmin kokonaisuuteen, kuten tydyhteisdon ja

yhteiskuntaan. (Salonen & Tapani 2020.)

Sekad Tapanilan (2020) ettd Salosen ja Tapanin (2020) tuloksille yhteistd on, ettd
merkityksellisyyden kokemuksia méérittdé tyon liittdminen johonkin yksil6d itsedin
suurempaan kokonaisuuteen: ty0yhteisoon ja yhteiskuntaan. Tutkimuksen tuloksissa
korostuu, ettd tyolld on positiivinen vaikutus omaa ty0td suurempaan padmaardén. Toisin
sanoen ty06ll4 ndhdddn olevan yksilo4 itsedén suurempi tarkoitus. Tutkimuksien tulokset

vastaavat aiempaa aiheen tutkimusta, kuten Martelan ja Pessin (2018) tutkimustuloksia.

Lisdksi tyon merkityksellisyydestd on tehty eri nikdkulmista opinnéytetditd ja pro gradu -
tutkielmia erityisesti kauppa- ja ammattikorkeakoulujen puolelta. Tutkielmissa on usein
valittu rajattu ndkdkulma tyon merkityksellisyyteen, kuten sosiaalisten suhteiden vaikutus.
Tyo6n merkityksellisyyttd on tutkittu opinndytetdissa esimerkiksi ravintola- ja kaupanalalla,
asiantuntijatyossd seké opiskelijoiden keskuudessa. Tyon merkityksellisyytti tutkivien
opinndytetdiden madrdssd on havaittavissa kasvutrendi 2020-luvun alussa. (ks. Heinild 2018;

Helin 2020; Makinen 2014; Penttild 2021; Sahimaa 2017).

Tyo6n merkityksellisyyttd ei ole tutkittu Suomessa teollisuuden alan tyontekijoiden
ndkokulmasta, minkd vuoksi tdhin aiheeseen keskittyva tutkimus on tarpeellista. Lisdksi olen
tissd tutkimuksessa kiinnostunut merkityksellisyyden kokemuksesta ja sen léhteistd
kokonaisuudessaan. En ole rajannut tutkimusta tiettyyn ndkokulmaan, esimerkiksi sosiaalisten
suhteiden merkitykseen, vaan annan tyontekijdille mahdollisuuden luoda itse omaa
merkityksellisyyttddn. Lisdksi huomioin sekd yksilon siséiset ettd ulkoiset ndkdkulmat ja
ymmarrdn tyon merkityksellisyyden dynaamisen luonteen eli yksittéisten tekijoiden

keskindisen vuorovaikutuksen merkityksen.
2.2 Tyon merkityksellisyyden kokemukseen vaikuttavat tekijat

Tutkimuksessani kidytdn Rosson ym. (2010) luomaa nelijaottelua tyon merkityksellisyyden
tekijoistd, kun pyritddn selvittdmiin, mitkd tekijat maarittelevat tyontekijoiden kokemuksia
tyonsd merkityksellisyydestd. Mallin mukaan tyon merkityksellisyyden kokemukseen
vaikuttavat 1) yksilotason tekijdt, 2) sosiaalisen tason tekijét, 3) tydympériston ja tyon siséllon
tekijét ja 4) hengellisyyteen liittyvit tekijat (Rosso ym. 2010). Tutkimuksessa olen
kiinnostunut tyon merkityksellisyyden takana olevista yksittaisistd tekijoistd, joista

merkityksellisyyden kokemus syntyy.
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Steger ym. (2012) ovat luoneet tyon merkityksellisyyttd kuvaamaan WAMI-mittariston (The
Work and Meaning Inventory), joka kiteyttdd merkityksellisen tyon kolmijakoiseksi
kisitteistoksi. Mittariston mukaan tyon merkityksellisyyden ydin koostuu kolmesta
kisitteistostd, jotka kaikki liittyviét yksilon uskomuksiin omasta tydstadn. Merkityksellisen
tyon ydin on a) tyon henkilokohtainen tirkeys, b) yksilon henkilokohtainen kasvu ja c)
mahdollisuus palvella itsedén suurempaa hyvad. (Steger ym. 2012.) Téssa tutkimuksessa
kdytén kuitenkin Rosson ym. (2010) mallia, joka pureutuu tyon merkityksellisyyden
yksittdisiin tekijoihin seikkaperdisemmin ja ottaa huomioon seké yksilon sisdiset ettd ulkoiset
tekijat. Rosson mallin kdyttod tissé tutkimuksessa tukee sen taustalla olevan
kirjallisuuskatsauksen laajuus sekd kdyttoméaara sen ilmestymisen jélkeen tehdyissa
tutkimuksissa (ks. Both-Nwabuwe ym. 2017; Fouché, Rothmann & van der Vyver 2017,
Martela & Pessi 2018; Steger ym. 2012). Merkityksellisyyden kokemukseen vaikuttavat
tekijdt on esitetty kuviossa 1. Vaikka pyrin tutkimuksessa eritteleméin merkityksellisyyden
kokemuksen syntyyn vaikuttavia yksittdisia tekijoitd, on tirkedd ymmartéa, ettd tyon
merkityksellisyyden kokemus ei synny toisistaan irrallisista tekijoistd vaan ndiden tekijoiden

vastavuoroisesta dynamiikasta.

Sosiaalinen Tyoymparistd

Yksilotaso taso ja tyon sisilto Henkisyys

u Arvot ={ Tyokaverit =  Tyotehtdvit 1 Henkisyys
L . Tydorganisaation
=1 Motivaatio - Johtajat B tavoitteet =1 Kutsumus
Tyon :
=1 Uskomukset m ulkopuoliset Tal?:llslfllllénen
sidosrymat
a Perhe | | Tyon uéﬁicgl);olmen

= Tyonteon kulttuuri

Kuvio 1. Tyén merkityksellisyyden tekijat Rosson ym. (2010) jaottelun mukaan
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2.21 Yksilo itse

Tyon merkityksellisyyttéd késittelevissa tutkimuksessa ndhdéén, ettd yksilon kokemus oman
tyonsd merkityksellisyydestd syntyy sisdisesti hdnen omien kisitystensd pohjalta, ulkoisesti
sosiaalisesti yleisten normien kautta tai molemmista samanaikaisesti (Pratt & Ashforth 2003).
Aiheen tutkimuskirjallisuus on keskittynyt ensisijaisesti siithen, ettd tyon merkityksellisyyden
kokemus syntyy sisdisesti. Suuressa osassa tyon merkitysté ja merkityksellisyytta
kasittelevassé tutkimuskirjallisuudessa on ollut taustaoletuksena, ettd merkityksellisyyden
kokemus omasta tyostd perustuu yksilon subjektiivisiin tulkintoihin tyéeldmaisté ja sen
kokemuksista. (Baumeister 1991; Brief & Nord 1990; Wrzesniewski 2003.) Tama yksilon
nikokulma tyon merkityksellisyyden kokemukseen painottaa erityisesti yksilon omaa
aktiivista toimijuutta ja sitd, kuinka yksilon oma toimijuus ja tulkinnat méérittelevit tyon

merkityksellisyyden kokemista (Rosso ym. 2010).

Tyon merkityksellisyyden kokemuksen syntyyn vaikuttavista osatekijoistd henkilokohtaisin
on yksiloon itseensd liittyvien tekijoiden vaikutus. Tassd tyon merkityksellisyyden
osatekijissd korostuvat yksilon oma toimijuus, kdyttdytyminen, asenteet ja uskomukset
(Rosso ym. 2010). Nama seké yksilon henkilokohtaiset arvot ja motivaatio vaikuttavat siihen,
millaiseksi ihminen kokee oman tyonsa sekéd sen merkityksen ja merkityksellisyyden
(Bandura 1989; Maslow 1968). Rosso ym. (2010) jakavat yksiloon itseensa liittyvit tekijat
kolmeen alakategoriaan, joita ovat tyohon liittyvét a) arvot, b) motivaatio ja ¢) uskomukset.
Merkityksellisyyden kokemuksen synnyssé olennaista on siis, kuinka yksilo nikee itsensé ja

kuinka hén on orientoitunut tyohonsa.

Arvot. Briefin ja Nordin (1990) mukaan arvot syntyvét kulttuuristen, institutionaalisten ja
henkildkohtaisten rakenteiden ja prosessien vuorovaikutuksessa. Ne madrittdvat, mitd yksilo
pitda tirkedna itselleen, ja vaikuttavat siten yksiloon ja hénen toimintaansa. (Brief & Nord
1990.) Tyohon liittyvét arvot reflektoituvat pitkalti yksilod ympéardivistd sosiaalisista
normeista, sosiaalisesta vuorovaikutuksesta sekd yksilon tyokokemuksista. Ty6hon liittyvien
arvojen ja tyokokemusten vilinen suhde on vuorovaikutteinen molempiin suuntiin. Yhtéalta
yksilon tydhon liittyvit arvot vaikuttavat sithen, kuinka hdn kokee oman tyonsé ja sen
merkityksellisyyden. Toisaalta yksilon merkityksellisyyden kokemukset omassa tydssi
vaikuttavat arvoihin, jotka hén liittdd tyohonsa. (Locke & Taylor 1990; Nord, Brief, Atieh &
Doherty 1990.) Tyohon liitetyt arvot liittyvit tyon merkityksellisyyden lisdksi myds yksilon
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tyomotivaatioon: kun yksilon toiminta tyossd edistdd hinelle itselleen tirkeédd arvoa, antaa se

yksildlle intoa ja sisdistd motivaatiota tehdd parhaansa (Martela & Jarenko 2014).

Yksilolld on synnynnéinen taipumus ja tarve kehittié itselleen arvomaailma, jonka myota han
kokee eldménsd hyviksi ja positiiviseksi ja joka oikeuttaa yksilolle oman toiminnan. Tyo
tuntuu merkitykselliseltd, kun yksilo pystyy seisomaan sen ja tydorganisaation takana
rehellisesti ja sovittamaan tyoroolin omiin henkildkohtaisiin arvoihinsa. (Leiviskéd 2011).
Téarkedd merkityksellisyyden kokemisessa siis on, ettd yksilon henkilokohtaiset arvot ja tyossa
vastaan tulevat arvot ovat yhtendisia, jottei yksilo koe arvoristiriitaa (Rosso ym. 2010).
Arvojen yhteneviisyyttd korostavat myds Fouché ym. (2017), joiden mukaan ty6 tuntuu
merkitykselliseltd, kun yksilon ja ty0organisaation arvot sopivat yhteen. Tyontekijidn omien ja
tydorganisaation arvojen yhteensopivuus lisdd tyontekijén sitoutumista ja tyon mielekkyytta

sekd edesauttaa tyontekijan pysymistéd tyonantajan palveluksessa. (Leiviskd 2011).

Arvojen yhteensopivuuden tirkeys korostettiin myds Kansallisessa nuorisotutkimuksessa
(2011), jonka tuloksen mukaan nuoret pitivét henkilokohtaisten ja tydorganisaationsa arvojen
yhtenevéisyyttd yhtend merkittdvimmista tekijoistd tulevaisuuden tyopaikan valintaa
ajatellessaan. Silvennoisen mukaan (2013, 250) tyon merkityksellisyyden voidaan ndhda
olevan jo itsessddn ’superarvo”, joka yhdistdd muita yksilon tarkeind pitdmid arvoja. Yksilon
arvot voidaan ndhdd merkittdvimpind tekijoiné siind, mitd hin ylipaatadn pitia itselleen
henkil6kohtaisesti arvokkaana eli merkityksellisend. Yksilon arvot méadrittelevit siis

oikeastaan koko tyon merkityksellisyyden kokemista.

Motivaatio. Ensimmaiset tyon merkityksellisyyttd koskevat tutkimukset kéasittelevit
merkityksellisyyden kokemusta erityisesti yksilon sisdisen tydmotivaation kautta. Sisdiselld
tyomotivaatiolla tarkoitetaan sitd, missd madrin yksilo kokee positiivisia sisdisid tunteita tyotad
tehdessddn, eli yksilo on aidosti kiinnostunut tydtehtdvistién ja siten myds haluaa tehda
parhaansa niiden eteen (Rosso ym. 2010). Tdll6in tyontekoa leimaa aito kiinnostus
tyotehtdavid kohtaan, henkilokohtaiset valinnat, autonomia, itsensé toteuttaminen ja positiiviset
tunnetekijit (Aaltonen ym. 2020). Sisdisen motivaation ndhddin olevan voimakkaammin
yhteydessa laadukkaaseen lopputulokseen kuin ulkoisten motivaatiotekijoiden, esimerkiksi
tyontekijin palkitsemisen (Cerasoli & Nicklin 2014). Tulevaisuuden tydeldméassi
organisaatioiden onkin otettava aiempaa enemmén huomioon tyontekijéidensa sisdinen
motivaatio. Martelan (2020) mukaan kokemus merkityksellisyydestd on voimakas sisdisen

motivaation muoto. Yksilo, joka kokee tyonsd merkitykselliseksi, on sitoutuneempi antamaan
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parhaan mahdollisen panoksensa tyonsa eteen ja tavoittelemaan voimakkaammin
onnistumista. Organisaatioiden on siis tulevaisuuden tydeldmissd my0s kyettdvai osoittamaan

tyontekijoilleen, miksi tyd on tekemisen arvoista eli merkityksellistd. (Martela 2020.)

Hackmanin ja Oldhamin (1976, 1980) ty6td koskeva piirremalli korostaa merkityksellisen
tyOn ja yksilon tydmotivaation vélistd vuorovaikutteista suhdetta. Kun yksilé kokee tyonsa
merkitykselliseksi, todennidkdisemmin hdn on myos sisdisesti motivoitunut, silld uskoo hinen
tekemailldédn ty6lldén olevan merkitystd. Suhde toimii myds toiseen suuntaan: kun yksilé on
sisdisesti motivoitunut, hin tulkitsee sen merkkini tyonsé ja omien kisitystensd (eng. self-
concepts) yhtenevéisyydestd, mika taas kasvattaa koettua merkityksellisyyden tunnetta ty9ssa.

(Hackman & Oldham 1976, 1980.)

Tyontekijdn motivaatio, tyotehtidvien mielekkyys ja tyon merkityksellisyyden kokeminen
liittyvat kdytdnndssd vahvasti toisiinsa ja ne ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa keskendan
(Steger ym. 2012), Tadma tulee ilmi Hackmanin ja Oldhamin (1976, 1980) ty6ti koskevassa
piirremallissa. Myos Aaltonen ym. (2020) korostavat, ettd kasitteet merkityksellisyys ja
motivaatio ovat ldhekkaisii ja joskus jopa paillekkiisid. He pitdvét tuloksellisen tyOssa
suoriutumisen yksilotason perustana motivaatiota, mielekkyyttéd ja merkityksellisyytta.
Mielekkait tyotehtdvit ja kokemus omasta osaamisesta ja kompetenssista kasvattavat yksilon
tyomotivaatiota. (Aaltonen ym. 2020.) Témén takia voi olla haastavaa tehdé selkeda jaottelua
sen suhteen, kumpi yksilon motivaatiosta ja tydssd onnistumisesta on syy ja kumpi on
seuraus. Sisdinen motivaatio on luonteeltaan proaktiivista, eli yksilo on aktiivinen
hakeutuessaan tyotehtdviin, jotka hin kokee henkilokohtaisesti innostaviksi ja mielekkaiksi.

Sisdinen motivaatio on siis 1dhtoisin yksilosté itsestdén. (Martela & Jarenko 2014.)

Uskomukset. Kolmas ja viimeinen yksiloon liittyvistd merkityksellisyyden tunnetta
tuottavista tekijoistd on yksilon uskomukset ty6honsa liittyen. Ne liittyvét erityisesti
kiintymykseen, tydorientaatioon ja kutsumuksen kokemiseen. Tychon kiintymiselld
tarkoitetaan sitd, kuinka keskeiseksi yksilo kokee tyon omassa eldméssddn verrattuna muihin
eldman osa-alueisiin, kuten perheeseen, uskontoon tai vapaa-aikaan. Kiintymiseen vaikuttaa
my0s se, kuinka ty0 vastaa yksilon tarpeita ja odotuksia tydltd. Kiintymysté voisi kutsua siis
tietynlaiseksi identifioitumiseksi omaan ty6hon. Mitd voimakkaampi yksilon ja hénen tyonsa

valinen suhde on, sitd merkityksellisemmaksi tyo myos koetaan. (Rosso ym. 2010.)

Steger ym. (2012) mukaan yksi merkityksellisyyden tekijoistd on tyon henkilokohtainen

tirkeys, jolla tarkoitetaan yksilon subjektiivista kokemusta, ettd hinen tekemisenséd on hénelle
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itselleen henkilokohtaisesti merkittdvad. Kyse on siis yksilon uskomuksesta, ettd tyé on
hénelle henkilokohtaisesti tiarkedd. Toiseksi merkityksellisyyden tekijaksi he méérittelevét
yksilon henkilokohtaisen kasvun, jolla taas tarkoitetaan tyon vaikutusta yksilon kokemukseen
eldméansa tarkoituksesta ja merkityksestd ylipdatddan. Kokemus tyon merkityksellisyydestd voi
syventdd yksilon ymmarrysti itsestdén ja maailmasta ylipdétdan edistden ndin myos yksilon

henkilokohtaista kasvua. (Steger ym. 2012.)

Leiviskd (2011) liittdd henkilokohtaiseen kasvuun mahdollisuuden kehittdd tydssé positiivisen
psykologian pddomia, joita ovat itseluottamus, toivo, optimismi ja joustavuus (Luthans,
Luthans & Luthans 2004). Positiivinen psykologinen pddoma liittyy nimenomaan
kysymykseen ”Kuka olen?”. Psykologisen pddoman kasvaessa vahvistuu myds yksilon
késitys omasta tarkoituksestaan ja kuinka toimia sen mukaan. Tall6in yksilo pyrkii tekeméén
asioita, jotka hédn kokee itselleen arvokkaiksi ja merkityksellisiksi. (Leiviskd 2011, 52.)
Mahdollisuus kasvattaa psykologista pddomaa ty9ssé siis mahdollistaa yksilolle paremman
kisityksen ja tietoisuuden siitd, mikd on hénelle merkityksellistd. Talloin yksilo myds

tunnistaa paremmin ty0ssddn ne asiat, jotka tekevat siitd hianelle merkityksellisen.

Ty0orientaatioista kolmannen, eli kutsumuksen, voidaan néhda liittyvan yhtaaltd yksilon
ndhdédn siis liittyvéin tyon merkityksellisyyteen periaatteessa kahdella tapaa: maallisesti ja
henkisesti. Yksiloon itseensd liittyvénd kutsumus ndhdddn maallisessa mielessa.
Kutsumukseksi mééritellddn yksilon ndkemys tyostddn “tyotd suurempana”. Kutsumuksen
ndhdéén olevan jokaiselle yksilolle oma ja uniikki. Kun yksilo seuraa ty0ssdin omaa
kutsumustaan, voi hin 16ytié eldmaélleen tarkoituksen. Toisin sanoen, kun tyo tarjoaa yksilolle
mahdollisuuden tiyttdd omaa kutsumustaan, tuntuu ty6 henkilokohtaisesti tdyttavammalta:
kuin silld olisi suurempi tarkoitus. Tdmén seurauksena tyd myods tuntuu

merkityksellisemmaltd. (Rosso ym. 2010.)

Martelan ja Pessin (2018) mukaan yksi tyon merkityksellisyyden tekijoistd on mahdollisuus
palvella ty6llddn jotakin suurempaa tarkoitusta. Talloin ty6lld on laajempi pdédmaéérd, johon
silld on myonteinen vaikutus: tyd tuottaa maailmaan hyvaa. Merkityksellisyytté luo se, ettd
yksilo pystyy tyonsi kautta auttamaan toisia tai muuten tekemiin maailmasta parempaa.
Tyo6n vaikutus voi olla myonteinen suhteessa asiakkaisiin, kollegoihin, organisaatioon tai
ylipdétdan yhteiskuntaan. (Martela & Pessi 2018.) Yksilo kokee tyonsa sitéd

merkityksellisempénd, mitd vahvemmin hidn kokee pystyvinsé tyonséd kautta auttamaan muita
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(Martela 2020). Tyon suuremman tarkoituksen merkitysti painottavat myos Fouché ym.
(2017) seka Steger ym. (2012) méiiritellessddn tyon merkityksellisyyden tekijoitd. Nyky-
yhteiskunnassa merkitysté ja merkityksellisyyden tunnetta voi luoda myos tyon myonteinen

vaikutus esimerkiksi ilmastoon ja ympdristoon.
2.2.2 Sosiaaliset suhteet

Tyo6n merkityksellisyyden tutkimuksessa on néhty, ettd merkityksellisyys syntyy yksilon
itsensd ulkoisista tekijoistd. Nakokulman taustaoletuksena on, ettd yksilod ymparoivit
sosiaaliset ja kulttuuriset tekijit, kuten maailmankuvat, vaikuttavat hinen merkityksellisyyden
kokemukseensa. Tyo koetaan merkityksellisend, kun sosiaaliset ja kulttuuriset systeemit
tuovat oman arvonsa yksilon tyonteolle. Ulkoista ndkokulmaa tyon merkityksellisyyden
syntyyn on tutkittu kuitenkin huomattavasti sisédistd ndkokulmaa vihemmén. Suuri osa tyon
merkityksellisyyteen liittyvastd tutkimuksesta painottaakin yksilon sisdistd ndkokulmaa, eli
henkilokohtaisia kokemuksia, kognitiota ja tunteita, enemmain kuin ulkoisia tekijoitd. (Rosso

ym. 2010.)

Tyo6n merkityksellisyyden toinen paddkomponentti liittyykin yksilon vuorovaikutukseen ja
thmissuhteisiin muiden kanssa. Sosiaaliseen aspektiin kuuluvat thmiset ja ryhmait niin
tyopaikalla kuin sen ulkopuolellakin, jotka vaikuttavat yksilon merkityksen kokemiseen
omassa tydssddn. Muut ihmiset voidaan jakaa seuraaviin ryhmiin: a) tydkaverit, b)
tydorganisaation johto, ¢) ryhmét ja yhteisot ja d) perhe. Sosiaalisten suhteiden vaikutusta
yksiloon itseensd. Olennaista on ymmartéd, ettd tyon merkityksellisyyden kokemiseen
vaikuttavat niin tyon sisdiset kuin ulkopuolisetkin sosiaaliset suhteet. (Dutton & Ragins 2007;

Rosso ym. 2010.)

Tyokaverit. Tyopaikat kokoavat yhteen usein hyvinkin moninaisen joukon erilaisia ithmisié,
joiden véliset ihmissuhteet vaikuttavat merkittivisti koettuun tyon merkityksellisyyteen
(Dutton & Ragins 2007). Yksilot katsovat tyopaikalla toisistaan mallia siitd, kuinka
tyopaikalla tulisi toimia ja kdyttdytyd. Tétd kautta he rakentavat ty6hon liittyvid asenteita ja
tulkintoja seka tyonsa merkityksia ja arvoja. (Wrzesniewski, Dutton & Debebe 2003.) Myos
Leiviska (2011) painottaa, kuinka my0s tyopaikalla jokaisessa vuorovaikutustilanteessa
muodostetaan yhteistd ndkemystd ihmisyydestd, ymparistostd ja tyOstd. Ei siis ole

yhdentekevéd, millaisia ihmissuhteista yksild luo tydpaikallaan. (Leiviskd 2011.)
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Kahnin (2007) mukaan tyontekijoiden viliset ldheiset ihmissuhteet vaikuttavat positiivisesti
heididn kokemuksiinsa ja ndkemyksiinsd tyonsd merkityksellisyydesti, silld laheisissa
suhteissa he voivat ilmaista ja vahvistaa omia aitoja identiteettejddn. Merkityksellisiksi
koetuissa ihmissuhteissa yksilo kokee saavansa apua ja tukea sekéd tulevansa ymmarretyksi
syvemmin kuin vain pintapuolisella tasolla. Yksilo uskaltaa paremmin olla oma itsensa tdissi
ja ndyttdd todellisen mindnsi, sanoa ddneen ajatuksiaan ja tunteitaan sekd nayttiad aidosti
reaktionsa ympariston tapahtumiin. (Kahn 2007.) Tét4 ndkemysti tukee myds Leiviska
(2011), jonka mukaan merkityksellisyys syntyy, kun yksilo pystyy sdilyttdmaidn oman
identiteettinsd ja olemaan rehellinen oma itsensé tyoyhteisossd. Merkityksellisyys syntyy, kun
yksild pystyy olemaan itselleen tosi. Tallaisen tydympériston luomiseen vaikuttavat

merkittavisti sekd tyokaverit ettd organisaation johto. (Leiviskd 2011.)

Ihmissuhteet vaikuttavat tydpaikalla niin itse tyon suorittamiseen kuin yksilon uran
kehitykseen, késityksiin tydstd, arvostuksen tunteeseen sekd koettuun tukeen.
Merkityksellisiksi koetut ihmissuhteet tyopaikalla siis vaikuttavat positiivisesti yksilon
kokemaan merkityksellisyyteen ylipdatdan tyOsséén ja sitouttavat yksilod tyohonsé. (Kahn
2007.) Myos Fouché ym. (2017) miirittelevit yhteisollisyyden ja tyOpaikan
ystavyyssuhteiden yhtend neljdstd keskeisestd merkityksellisyyden tekijdstd. Rosso ym.
(2010) erittelevét yksittdiset tyokaverit ja tyoyhteison omina merkityksellisyyden tekijoindén,

vaikkakin todellisuudessa nididen voidaan nidhda kietoutuneen toisiinsa.

Yksilon sukupuolella voi olla vaikutusta sithen, millaisia sosiaalisia suhteita hin luo
tyOpaikallaan, miké voi epédsuorasti vaikuttaa myos tyon merkityksellisyyden kokemukseen.
Yksilo luo helpommin verkostoja ja suhteita samankaltaisuuden perusteella. Téstd syysti
sama sukupuoli on helppo syy luoda yhteys toisen osapuolen kanssa, silld kommunikoinnin
koetaan usein olevan luontevampaa saman sukupuolen edustajan kanssa. Tdmén on aikoinaan
tutkittu vaikuttavan enemmén miesten kuin naisten toimintaan. (Brass 1985.) Toisin sanoen
sukupuoli voi vaikuttaa merkittévisti sithen, keiden kanssa yksilo luo syvillisempid suhteita

tyopaikallaan, ja millainen nédiden henkil6iden vaikutus on yksilon merkityksenteolle.

Tydorganisaation johto. TyOpaikan sisdisistd sosiaalisista tekijoistd merkittdvd on myds
organisaation johto (Rosso ym. 2010). Tyontekijoiden merkityksellisyyden kokemusta tukeva
johtaminen vaatii esihenkil6ltd aitoa kiinnostusta tyontekijoitddn kohtaan ihmisiné seka
tyontekijoiden osaamisen kasvattamista. Tyontekijoitd ja heiddn toimintaansa tulee ohjata ja

tukea. (Leiviskd 2011.) Toisin sanoen johtajan tulee ndhdé ihmiset ihmisini ja osoittaa
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avoimesti arvostusta ja huomiota. Tydntekijoiden kokema merkityksellisyys kasvaa, kun
heidit ja heiddn tydpanoksensa huomioidaan kokonaisvaltaisesti. Tulevaisuudessa johtamisen
painotus tulee olemaan entistd enemmaén ihmisten kuin asioiden johtamisessa, silla
tyontekijoiden tietoisuuden vahvistuminen ja sisdinen kasvu ovat merkittivéssad osassa

tulevaisuuden menestyksessa (Senge, Scharmer, Jaworski & Betty 2005).

Esihenkil6iden johtamistyyleilld on havaittu olevan vaikutusta siithen, kuinka
merkitykselliseksi tyontekijat kokevat tyonsd (Bono & Judge 2003). Erityisesti
transformationaalisen johtamisen merkitystd on painotettu tyon merkityksellisyyden
kokemiseen vaikuttavana tekijini. Transformaationaaliselle johtamiselle on tyypillistd
tyontekijoiden johtaminen heiddn omien kiinnostuksen kohteidensa kautta.
Transformaationaalinen esihenkild pyrkii kehittdméan, dlyllisesti haastamaan ja innoittamaan
alaisiaan ylittimadn omat tavoitteensa korkeamman kollektiivisen tarkoituksen, tehtdvén tai
vision puolesta. (Howell & Avolio 1993.) Kun transformaationaaliset esihenkil6t kuvaavat
tyotd alaisilleen ideologisesti ja keskittyvét korkeampiin arvoihin, esimerkiksi onnistuneeseen
saavutukseen arvona itsessdin, tyontekijit nikevit tyonsi yhteneviisempani
henkilokohtaisten arvojensa kanssa ja siten myds merkityksellisempéni. Esihenkil6 voi
vaikuttaa positiivisesti tyontekijdn kokemukseen tyon merkityksellisyydestd kannustamalla
héntd ylittdiméadn omat henkil6kohtaiset tavoitteensa tai tarpeensa yhteisen tavoitteen puolesta.

(Rosso ym. 2010.)

Organisaation johdolla on merkityksellinen rooli paitsi yksiloiden myds koko tydyhteison
kannalta. Tyon merkityksellisyyden kokemusta alaistensa keskuudessa edistddkseen johdon
on oltava luomassa rikastavaa tydyhteisod, jossa tyontekijé kokee olevansa osa itseddn
laajempaa kokonaisuutta eli "Meitd”. Rikastavassa tydyhteisossi tyontekijd saa tunnustusta
tyOpanoksestaan ja kokee saavansa arvostusta omana itsendin. (Himanen 2010, 145.)
Merkityksellisyyden kokemus syntyy, kun johtaja osaa kommunikaatiolla osoittaa
tyontekijoille heididn arvonsa ja potentiaalinsa niin, ettd tyontekijét pystyvit sisdistdméén ja
nidkemaddn ne heissi itsessddn. (Leiviskd 2011.) Néin tyontekijéit kokevat niin itsensd kuin

myds tyonsd merkityksellisiksi.

Tiimitasolla keskeisid tyon merkityksellisyyden kokemuksen tekijoitd ovat
yhteenkuuluvuuden tunteen lisdksi tiedostaminen, miksi ryhmé on olemassa, mitké ovat sen
yhteiset tavoitteet ja mikd on jokaisen tiimin jdsenen rooli ndita yhteisid tavoitteita

saavutellessa. Lisdksi tiimissé tulisi vallita kokemus jaetusta vastuusta tavoitteiden
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saavuttamisessa. Tydorganisaation johdolla on merkittdvé rooli olla saattamassa ndma
merkityksellisyyden kokemukseen vaikuttavat tekijét tyontekijoiden tietoisuuteen. (Aaltonen
ym. 2020.) Johtajuus on merkittivissd osassa mydnteisen organisaatiokulttuurin ja yhteisen
tarkoituksen luomisen lisdksi myos innostuksen ja yhteishengen synnyttdmisessa, jotka kaikki
vaikuttavat positiivisesti tyontekijoiden kokemuksiin tyon merkityksellisyydesta (Leiviska

2011).

Ryhmiit ja yhteisot. Yksittdisten tyokavereiden lisdksi tyontekijad ylipddtdan ympardivat
ryhmat, yhteisot ja verkostot, joihin yksilo kokee kuuluvansa, ovat osaltaan mééarittiméssa
tyon merkityksellisyyden kokemusta. Yhteisojd ja ryhmid voivat olla myos esimerkiksi
tydorganisaation osastot ja ammatilliset verkostot. (Rosso ym. 2010.) Vaikka ryhmit ja
yhteisot voivat olla mitd vaihtelevampia, merkityksellisyyden kokemuksen ldhteend niitd
kaikkia yhdistdi, ettd yksilo kokee niihin yhteenkuuluvuutta. Yhteenkuuluvuuden tunteen
liséksi merkityksellisyyttd yhteisdjen keskuudessa luo yhteyden kokeminen, yhteisymmaérrys
ja yhdessé oppiminen. (Leiviskd 2011.) Sosiaalisista ryhmistd merkittdvin on yksilod
ympardiva tyOyhteiso, joka muodostuu kahdesta edelld méaaritellyistd tyon

merkityksellisyyden tekijoistd: yksittdisistd tyokavereista ja organisaation johdosta.

Yksiloille on luonteenomaista maérittdd itsensd niiden sosiaalisten ryhmien mukaan, joissa he
ovat jasenind (Tajfel & Turner 1985). Nama4 sitoutumiset ja identifikaatiot voivat tapahtua
helposti, silld ne méérittyvit usein koettujen ulkoryhmien kautta. Yksiloille onkin
luoteenomaista taipua helposti me-te”-ajatteluun, joka vahvistaa omaan ryhmééan kuulumisen
tunnetta. (Pratt & Ashford 2003.) Paikantamalla psykologisesti itsensd pienempiin ryhmiin
suuremman sosiaalisen ympériston sisilld yksilot vihentévit epdvarmuutta luomalla
selkedmpid itsekasityksid ja -ymmarryksid (Hogg 1992). Yksilon roolit ja psykologiset
identifikaatiot yhteisdissd, joihin hian kuuluu, ovat tirkeité tekijoitd tyon merkityksellisyyden

kokemisessa (mm. Pratt & Ashforth 2003; Weick 1995).

”Meihin” kuulumisen térkeyttd korostavat myds Himanen (2010) ja Leiviskd (2011), joiden
mukaan yksilon kokemus kuulumisesta ”meihin” on yksi ihmisyyden antoisimmista
kokemuksista, joka on merkityksellinen yksilon itsetuntoon ja itsensd hyvéksymiseen liittyva
tekijd. Kokemus tydyhteison “meihin” kuulumisesta saa tyontekijén kokemaan tyonsé
merkityksellisemmaksi ja mielekkddmmaéksi sekd parantaa tyontekijian suorituskykya.
Rikastavassa tyoyhteisossd tyontekijd saa enemmaén tuloksia aikaan kuin muutoin saisi.

(Himanen 2010, 145.) Myos Leiviska (2011) painottaa sosiaalisten suhteiden ja yhteison
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merkitystd paitsi vithtymiseen my0s tyon ja koko organisaation tuloksellisuuteen: toimivan
vuorovaikutuksen ansiosta tieto kulkee tyoyhteisossi ja esimerkiksi avun pyytdmiseen on
matalampi kynnys. Paitsi tyoorganisaation johdolla myos jokaisella tyontekijalld on oma
vastuunsa olla aktiivisesti rakentamassa tyoyhteisod, jossa vallitsee rikastava ja kannustava

vuorovaikutus ja ilmapiiri.

Merkityksellisyyttd luovassa tydyhteisossd yksilo uskaltaa omana itsendén tuoda esille oman
mielipiteensd ja ehdotuksensa seké antaa palautetta. Tarkedd on my®ds, ettd yksilo saa
palautetta, joka kohdistuu nimenomaan itse toimintaan. Luottamuksen ilmapiiri on térkein
vaatimus rakentavalle palautteenannolle ja koko tydyhteison kehittymiselle. (Leiviskd 2011.)
Kyse on tyoyhteison psykologisesta turvallisuudesta. Edmondsonin (1999) mukaan
psykologinen turvallisuus on tydyhteison jaettu kokemus yhteison ilmapiiristd, jossa yksilot
uskaltavat olla omia itsejddn, kertoa mielipiteensd ja tehdd ehdotuksia ilman pelkoa muiden
tuominnasta. Psykologisen turvallisuuden késitteeseen ei ole suoraan viitattu tyon
merkityksellisyyden tutkimuskirjallisuudessa, mutta sitd sivuavia tekijoitd on nostettu esille

tyon merkityksellisyyden kokemuksen synnyssa.

Perhe. Tydpaikan sisdisten sosiaalisten suhteiden lisdksi myos tyon ulkopuoliset sosiaaliset
suhteet vaikuttavat koettuun tyon merkityksellisyyteen. Tyopaikan ulkopuolisista suhteista
merkityksellisimpid monelle ovat perhesuhteet. Merkityksellisyyden kokemukseen
vaikuttavana tekijénd sitd on kuitenkin tutkittu suhteellisen véhin. (Rosso ym. 2010.) Perheen
vaikutus yksilon kokemaan merkityksellisyyteen heijastuu usein epdsuorasti muiden
tekijoiden, kuten yksilon sisdisen kasvun tai taloudellisen tilanteen kautta. Perhe on
merkittdvassd osassa esimerkiksi siind, kuinka yksild nikee itsensd ja oman potentiaalinsa

(Leiviskd 2011).

Perhe vaikuttaa tyohon vaatimalla yksilon aikaa, energiaa ja taloudellisia varoja. Tiettyjen
vaatimusten lisdksi perhe voi toisaalta myds vahvistaa tyon positiivisia merkityksid
tarjoamalla kannustavan ja rentouttavan ilmapiirin kotona, jossa yksilo voi palautua tyosta.
Perheen antamaa tukea voivat olla rakkauden, kunnioituksen ja arvostuksen ndyttdminen seki
tyontekijan tekemien valintojen puoltaminen. Perhe voi toimia henkisend tukena ja auttaa
yksilon tyontekoa myods muutoin esimerkiksi antamalla hinelle rahaa, aikaa, tydvoimaa ja
tietoa, jotka vaikuttavat positiivisesti tyon tekemiseen. (Brief & Nord 1990.) Perhe voi antaa

yksilolle aikaa esimerkiksi tekemélld kotit6itéd ja puolison ottaessa enemmain hoitovastuuta
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lapsista. Myds ndmé osoittavat yksildlle perheen tukea ja kiinnostusta hinen ty6tain kohtaan,

jolloin tyd tuntuu merkityksellisemmalta.

Tyon ja perheen tarpeiden vililld tasapainottelu voi vaatia yksiloltd kompromissien tekoa.
Voidaan ndhdé, ettd yhtiilta yksilon tekemit kompromissit perustuvat yksilon tyolleen
antamiin merkityksiin. Toisaalta taas nimé tehdyt kompromissit vaikuttavat tyon
merkityksellisyyden kokemukseen. (Rosso ym. 2010.) Esimerkiksi yksilo voi valita kahden
tyon vililti perheen takia sen, joka on hénelle muista kuin perhesyistd vihemméin
merkityksellinen, mutta josta hin tienaa enemmaén. Parempipalkkaisen tyon merkitys
perheelle on kuitenkin suurempi, miké kasvattaa yksilon kokemusta valitsemansa tyon
merkityksellisyydestd. Kompromissien ja tyon merkityksellisyyden suhde on siis dynaaminen

ja molemminsuuntainen.
2.2.3 Tydymparisto ja tyon sisaltd

Konteksti, jossa tyotd tehddin, on sosiaalisten suhteiden lisdksi toinen tyon
merkityksellisyyden tekijoistd, jota on painotettu viimeisimmissd tyon merkityksen ja
merkityksellisyyden tutkimuksessa. Tutkiessaan kontekstin roolia tyon merkityksellisyyden
tekijdna tutkijat ovat kiinnittdneet erityistd huomiota 1) tydtehtdvien suunnitteluun, 2)
tydorganisaation toimintaan, 3) yksilon omiin taloudellisiin olosuhteisiin 4) muihin eldmén

osa-alueisiin kuin ty6hon seki 5) tyonteon kansalliseen kulttuuriin. (Rosso ym. 2010.)

Tyoétehtivit. Hackmanin ja Oldhamin (1976, 1980) tyon piirreteoria on yksi tunnetuimmista
ja merkittdvimmisté teoretisoinneista liittyen tyon merkityksellisyyteen ja tydtehtéviin. Mallin
mukaan tyon merkityksellisyyden kokemusta méadrittelevit tyotehtdavien viisi (5) keskeisinta
piirrettd, jotka ovat yhteydessd myds tyotyytyvédisyyteen, motivaatioon, tyon laatuun ja
poissaolojen madraan. Tyotehtdvissd merkityksellisyyden kokemusta tukevat 1) tyStehtdvien
ja taitojen kdyton monipuolisuus, 2) tyon vaikutusten ymmaérrys osana suurempaa
kokonaisuutta, 3) tyon vaikutus ja sen tulosten merkitys muille, 4) yksilon autonomia ja
itsensé toteuttaminen tydssd sekd 5) tyon tuloksen nidkeminen ja palautteen saaminen.
(Hackman & Oldham 1976, 1980.) Mallin tarkein ansio on ymmairrys siitd, kuinka tirkea
osatekija tyotehtivit ovat tyon merkityksellisyyden kokemisessa (Wrzesniewski & Dutton

2001).

Tyontekijdan autonomian roolia tyon merkityksellisyyden kokemuksen synnyssé korostaa

myds Martela (2020), jonka mukaan yksi merkityksellisen tyon avaintekijoistd on
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mahdollisuus toteuttaa itsedédn tyossi. Itsensd toteuttamisella hén tarkoittaa tyontekijén
kokemusta autenttisuudesta ja autonomiasta tyossdan sekd mahdollisuutta padsté toteuttamaan
itseddn ihmisend tyonsé kautta. Tyotehtdvien tulisikin olla sellaisia, joita tehdessédén yksilo
kokee padsevinsa tekeméén itseddn kiinnostavia ja arvokkaaksi kokemiaan asioita. Liséksi
tyotehtédvien suunnittelussa yksilolle tulisi antaa riittdvasti tilaa tehdd tyotdén omalla
tavallaan, jotta hdn piisee toteuttamaan itseddn. Autonomian ja itsensi toteuttamisen
mahdollisuus kiinnittdvit yksilon identiteettid ja minuutta tyohon, miké taas vahvistaa
kokemusta tyon merkityksellisyydestd. (Martela 2020.) Vapautta ei pidé olla kuitenkaan
liikaa, silld liiallinen autonomia ja vapaus ty0ssé voi olla myos stressitekijd, joka taas
vaikuttaa pitkilld aikavililld negatiivisesti yksilon tyohyvinvointiin ja tydssé jaksamiseen

(Seppild & Hakanen 2017).

Tyotehtdvien merkitystd tyon merkityksellisyyden ldhteend korostavat myds Fouché ym.
(2017). Heidén méaritelminsid mukaan tyotehtavit seké niiden tarkoituksenmukaisuus,
vaikuttavuus ja ymmaérrys osana suurempaa kokonaisuutta ovat yksi neljésti
merkityksellisyyden tunteen tekijésti. Scanlan ja Hazelton (2019) ovat tutkineet tyon
merkityksellisyyttd mielenterveyden toimintaterapeuttien nikokulmasta. Heidan
tutkimuksessaan korostui nimenomaan tydtehtivien henkilokohtainen arvo ja mielekkyys
merkittivimpand tyon merkityksellisyyden lahteend. Tyotehtdvia tulisikin jakaa tydyhteisdssd
tyontekijoiden henkilokohtaisen mielenkiinnon mukaan, jolloin varmistetaan tydtehtivien
mielekkyys yksildlle itselleen. Lisdksi tutkimuksessa havaittiin tyon merkityksellisyyden
yhteys toimintaterapeuttien korkeampaan tyohyvinvointiin. (Scanlan & Hazelton 2019.) Myos
Pratt & Ashforth (2003) painottavat tyStehtédvien merkitystd yhtend tyon merkityksellisyyden

tekijéna.

Tyo6organisaation toiminta. Organisaation kontekstia osana tyon merkityksellisyyden
kokemista on tutkittu huomattavasti vihemmaén kuin esimerkiksi tyotehtidvien suunnittelua.
Organisaatio, sen toiminta sekd organisaatiokulttuuri ovat kuitenkin olennainen tekiji, kuinka
tyontekijat tulkitsevat tyonsd merkityksellisyyttd (Leiviskd 2011; Rosso ym. 2010; Siitonen
1999). Organisaation toiminta ja strategiat heijastavat tavoitteita, arvoja ja tarkoituksia, joihin
se on sitoutunut. Organisaation toiminta on merkityksellisyyden kokemuksen tekija erityisesti
silloin, kun tydntekijét havaitsevat organisaation ydinarvojen ja ideologioiden olevan

yhtenevéisid omiensa kanssa. (Thompson & Bunderson 2003).
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Merkityksellisyyden kokemusta voidaankin edistdd organisaation arvojen ja visioiden sekd
yhteisten toimintatapojen avulla. Positiivinen ilmapiiri syntyy organisaatiossa, jossa tuetaan
tyontekijoiden autonomiaa, yhteenkuuluvuuden tunnetta ja luottamusta. Liséksi annetaan tilaa
innovatiivisuudelle ja uusille ideoille. Tarkedd on my0s tukea tyontekijoitd sekd osoittaa
oikeudenmukaisuutta johtamisessa ja organisaation toiminnassa ylipddtdin. Motivoivaa ja
merkityksellisyyden kokemuksia tukevaa organisaatiokulttuuria médrittdé vastavuoroisuus,

joka syntyy yhteyden ja luottamuksen tunteesta jokaisen tyOprosessin osallistujan kesken.

(Leiviskd 2011.)

Merkityksellisyyden kokemista tukevan organisaatiokulttuurin toiminnassa, johtajuudessa ja
kaytinnoissi ndkyvét sosiaalinen vastuullisuus ja arvoperusta. Organisaatiossa tunnistetaan
tyontekijoiden ja heidin tyopanoksensa arvo. Arvostuksen ja tunnustuksen saaminen edistia
yksildiden sisdistd kasvua tuottamalla positiivisia kokemuksia. Téllaisessa
organisaatiokulttuurissa yksil6 kokee tydorganisaation oikeudenmukaiseksi ja reiluksi, mika
edistdd hanen tyohyvinvointiaan ja kokemusta tyon merkityksellisyydesti. Positiivista ja
merkityksellisyyttd tukevaa organisaatiokulttuuria maarittdd tunnustuksen saamisen liséksi
muun muassa luottamus, avoimuus, uskollisuus, kommunikaatio ja vuorovaikutus. (Cunha,

Cunha & Rego 2009.)

Keskeistd onkin organisaation arvojen luoma viitekehys, joka esiintyy
organisaatiokulttuurissa tyontekijoille niin, ettd he kokevat tydprosessin kautta kuuluvansa
suurempaan kokonaisuuteen ja siten tuntevat helpommin yhteenkuuluvuutta toisiin. Tama
antaa tyontekijoille kokemuksen kokonaisvaltaisuudesta ja ilosta. (Giacalone & Jurkiewicz
2003.) Merkityksellisyyden tunnetta yrityksen toimintaan liittyen voi nyky-yhteiskunnassa
luoda myds esimerkiksi kestidvin kehityksen mukainen toiminta ja toimenpiteet, joilla
pyritdédn kestidvain planeetan resurssien kulutukseen ja my0s tulevien sukupolvien
hyvinvoinnin takaamiseen. I[lmaston ja ympériston ajattelua onkin alettu painottamaan yha

enemman myos yrityksissd. (Martela 2020.)

Taloudelliset olosuhteet. Tyonteon kontekstiin merkityksellisyyden tekijana siséltyy myos
yksilon taloudellinen tilanne. Ndkemys painottaa taloudellisten kannustimien merkitysté
yksilon tydmotivaatiossa ja tyon merkityksen sekd merkityksellisyyden luonnissa. (Rosso ym.
2010.) Tyon taloudellinen arvo on tirkedmpad niille, jotka ovat tahtomattaan ty6ttomié tai
joiden tulot ovat muuten riittdmattomid (Brief, Konovsky, George, Goodwin & Link 1995;

Brief & Nord 1990). Toisin sanoen tyontekijit, joilla on suuremmat taloudelliset tarpeet,
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painottavat enemmaén tyon taloudellisen arvon merkitystd kuin muut tyontekijit (Rosso ym.
2010). Kdyhyys ja talouden riittimattomyys voivat siis rajoittaa niitd muita merkityksid, joita

ty0 tarjoaa tyontekijélle esimerkiksi vapaa-ajalla.

Ylipéétiaan tyon merkityksellisyyttd ja palkan vélistd suhdetta on tutkittu suhteellisen véhan.
Suhtautuminen tydeldméén ja palkkaan on muuttunut erityisesti y- ja z-sukupolvilla, kun tyén
merkityksellisyyttd ja tyon henkilokohtaista merkitystd on alettu korostamaan. Nuoret
haluavat tehdé ty6ta enemmin omilla ehdoillaan ja kaipaavat tydssddn vapautta ja omien
arvojen mukaisuutta. (Aaltonen 2020.) Palkan rooli tyontekijélle on siis eittdmattd muuttunut.
Hu ja Hirshin (2017) tutkimuksen mukaan yksil6t olivat valmiita joustamaan palkastaan
merkitykselliseltd tuntuvan tyon takia. Merkityksellinen tyd voi siis tarjota yksildlle useita
psykologisesti tarkeitd kannustimia, jotka péihittivat tyOstd saatavan taloudellisen

kompensaation tirkeyden. (Hu & Hirsh 2017.)

Muut elimén osa-alueet. Tyon merkityksellisyyden syntyyn vaikuttavat ylipadtaan
kokemukset myods muilla eldmén osa-alueilla kuin itse tyossd. Tyon merkityksellisyyttd voi
luoda esimerkiksi se, kuinka yksilo onnistuu tyon ja vapaa-ajan yhdistdmisessa ja niiden
vililla tasapainottelussa. (Rosso ym. 2010.) Kun yksil6 onnistuu yhdistiméan tyohonsa
elementtejd, joista hdn nauttii myos vapaa-ajallaan, ty6 voi tuntua vahemmén tyoltd. Néin
ollen tyontekijéd voi kokea tyonsd mielekkdammaltd ja sopivan paremmin itselleen, jolloin
myds kokemus tyon merkityksellisyydesté kasvaa. (D’ Abate 2005). Kun yksil6 kokee sekd
tyOnsi ettd vapaa-aikansa merkityksellisind, tyOn ja vapaa-ajan erosta tulee saumattomampi.
Tama taas heijastuu takaisin ja yha vahvistaa yksilon kokemaa merkityksellisyyden

kokemusta omassa tydssddn. (Thompson & Bunderson 2003.)

Eldmain tasapainon l0ytdmiseksi tyd ja muu eldmi on pystyttiva integroimaan toisiinsa. Tyon
sovittaminen muuhun eldméén korostuu erityisesti yhd nuoremmilla sukupolvilla, jotka
tarkastelevat elaméénsé yhé kokonaisvaltaisemmin. He tavoittelevat ty6td, joka on heille
itselleen merkityksellistd, mutta joka ei médrittele koko elamii. (Kelly 2008.) COVID-19-
viruksesta johtuvat poikkeusolot ovat korostaneet monelle juuri sen merkitysti, etti ty6 on
pystyttdva yhdistiméén yksilon muuhun eldmiin yha mutkattomammin. Poikkeusolojen
aikana lisddntynyt etityoskentely osoittikin monelle, kuinka paljon lisdi joustavuutta etd- tai
hybridityoskentely toi arkeen. Yksi syksyn 2021 irtisanoutumisaallon taustalla oleva syy
olikin thmisten halu vaihtaa tyOpaikkaan, joka mahdollistaa paremmin tyon sovittamisen

muuhun eldmién. (Christian 2021.) Kun yksilon ty6 ja muu eldmé sopivat mutkattomasti
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yhteen, ne voivat vaikuttaa positiivisesti toisiinsa ja korostaa merkityksellisyyden kokemusta

kaikilla yksilon eldmén osa-alueilla.

Kansallinen tyokulttuuri. Edellisten lisdksi tyon merkityksellisyyden kokemukseen
vaikuttaa myo0s yksilod ymparoiva tyokulttuuri yhteiskunnassa. Tyokulttuurin merkityksesti
on parhaiten saatu tuloksia monikansallisissa tutkimuksissa, jotka ovat kattaneet ja vertailleet
eri maantieteellisi sijainteja ja niissd ilmenevid tyokulttuureita (ks. England & Whitely 1990;
MOW International Research Team 1987; Snir & Harpaz 2006). Tyon merkityksid on tutkittu
esimerkiksi tyon arvojen ja sen kautta, kuinka keskeiseksi yksilot kokevat tyonsd elaméssaén
(Rosso ym. 2010). Esimerkiksi japanilaisilla tyontekijoilld on todettu olevan positiivisempi
tydorientaatio kuin muilla kansallisuuksilla. Lisdksi he tekevit enemmaén tydtunteja ja pitdvit
tyotd keskeisempénd elaménsa osa-alueena kuin muut. He eivét kuitenkaan yhdisté tyon
merkityksiin henkil6kohtaisia asioita, kuten ty6hon kiintymistd, omaa identiteetti tai tuloja,

vaan pitivét ty6td enemmain muusta elimaéstién erillisend osa-alueena.

Tutkimuksissa on 16ydetty kuitenkin yllattavistikin yhtenevdisié tuloksia siitd, kuinka eri
kulttuureissa tydlle annetaan suhteellisen samanlaisia merkityksié: korkea tyokeskeisyys,
autonomia tyotehtivissi, vaihtelevat ja kiinnostavat tyotehtivit, taloudellinen merkitys
(England & Whitely 1990; MOW International Research Team 1987; Snir & Harpaz 2006).
Kansallisista tyokulttuureista ja niihin liittyvistd tutkimuksista voidaan vetdd johtopéétds, ettéd
ty® on monimuotoinen 1lmid ja ndkemykset tyostd ja sen merkityksistd vaihtelevat enemmaén

yhden kulttuurin sisélld kuin eri kulttuureiden vililld (England & Whitely 1990).
2.2.4 Henkisyys

Merkityksellisyyden késite pohjautuu alun perin teologiaan ja se on noussut tydeldamaédkin
koskeviin keskusteluihin mukaan juuri uskonnollisesta yhteydestdédn (Dik & Duffy 2009).
Eldmén merkitystd on usein 1dhdetty etsimddn uskonnon kautta. Myoskdan tyoeldméan
merkityksen etsiminen jonkin itseddn suuremman kautta ei ole poikkeus. Globaalisti moni
tyontekija katsoo omaa tydtddin uskonnon tai jonkin suuremman uskomuksen kautta. (Rosso
ym. 2010.) Vaikka uskon ja uskonnon vaikutukset tyohon on jatetty vihille huomiolle
monissa tieteen koulukunnissa, sitd ei voi sivuuttaa tutkittaessa tekijoité, jotka vaikuttavat
tyon merkityksellisyyden kokemukseen (Nord ym. 1990). Rosson ym. (2010) jaottelun
mukaan tyon suurempaan tarkoitukseen liittyvit erityisesti a) henkisyys ja b) kutsumukset.
Kutsumuksen kokeminen liittyy Rosson ym. (2010) mallissa siis seké yksilon

henkil6kohtaiseen ettd tydon suuremman merkityksen ulottuvuuteen.
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Henkisyys. Henkisyydelld tyoeldmin kontekstissa tarkoitetaan yksilon halua kokea tydssddn
yhteyttd johonkin itsedén suurempaan ohjaavaan voimaan tai energiaan (Hill & Pargament
2003). Merkityksellisyyden kokemus henkisyyden kautta syntyy, kun yksilo yhdistda itsensi
johonkin itseddn suurempaan kokonaisuuteen, eli samalla tavoin kuin esimerkiksi tydyhteison
kautta. Kun yksilo kokee tekevénsa ty6td jonkin itsedéin suuremman eteen, hin kokee myds
tyonsd merkityksellisemmaksi ja uskoo ty6lld olevan hénti itsedén suurempi tarkoitus. (Rosso
ym. 2010.) Téll6in ihminen paitsi kokee olevansa osa suurempaa kokonaisuutta mutta myos
ymmartdd oman paikkansa ja merkityksensd osana téti kokonaisuutta (Leiviskd 2011).
Merkityksellisyyden tunnetta voi luoda esimerkiksi yksilon usko kohtaloon ja uskomus siitd,
ettd hin tekee tyotdén, koska kohtalo on tarkoittanut niin. Eldmén merkityksellisyyden
kokemusta koronapandemian aikana tutkineiden Saarelaisen ym. (2021) mukaan

uskonnollisuus on yksi eldmén merkityksellisyyttd vahvistava tekija.

Henkisyys ei automaattisesti liity uskonnollisuuteen, vaan henkisyydestd voidaan puhua myds
maallisessa merkityksessd. Maallisella henkisyydelld tarkoitetaan yksilon kokemaa yhteytta,
merkitystd ja elimdnvoimaa. Henkisyyden kisitys onkin muuttumassa yhi maallisempaan
suuntaan. (Unruh, Versnel & Kerr 2004.) My0s Leiviskd (2011) méadrittelee henkisyyden
maalliseen merkityksen kautta liittdmalla henkisyyden yksilon henkilokohtaiseen kasvuun,
joka mahdollistaa syvemmain olemuksen ymmaértdmisen ja kokemisen. Tyon henkisyyden hin
kasittdd omasta tyOstd ja tyOyhteisostd tarkoituksen etsimisend ja merkityksen loytdmisend.
Toisin sanoen tyon henkisyys liitetddn syvempéain yhteyteen oman tyon ja tyoyhteison kanssa.
Jokainen ihminen kokee ja miérittelee henkisyyden omalla tavallaan, minka takia jokainen
my0s kokee sitd tydssddn omalla tavallaan. Yhteistéd kaikkien kokemalle tyon henkisyydelle
on tunne syvastd hyvinvoinnista ja uskomuksesta, ettd yksilo tekee merkityksellisté tyota.

(Leiviskd 2011.)

Kutsumus. Yksilon henkilokohtaiseen ulottuvuuteen liitettynd kutsumuksen kokeminen
ndhdddn maallisena, yksilod itsedén varten tehtynd tyond. Tyon suurempaan merkitykseen
liitettynd kutsumuksella ndhdédédn olevan selvésti uskonnollisempi sdvy ja merkitys. Téssé
kontekstissa kutsumuksen nédhdédén olevan Jumalan kutsu tyontekoon ja tyon tarkoituksena on
tiyttdd Jumalan tahto. (Hardy 1990.) Yksil6 kokee tyonsd merkityksellisend, kun hén uskoo
tyotd tekemalld tdyttdvinsa kutsumusta, jonka héntd itseddn suurempi taho on antanut
taytettavéksi (Dik & Duffy 2009). Tyon ei tarvitse olla luonteeltaan hengellisti ty6td, kuten

esimerkiksi tyoskentelyé kirkon palveluksessa, vaan yksild voi kokea tyonsa
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merkitykselliseksi vain uskomalla tekevinsé sitéd itseddn suuremman tahon tahdosta (Hardy

1990).

Rosson ym. (2010) kirjallisuuskatsauksen perustuessa ulkomaiseen ldhdekirjallisuuteen
korostuu kutsumuksen uskonnollinen sdvy. Suomalaiseen maalliseen yhteiskuntaan
sovitettuna yksilod suurempaa henkisté tahoa ei vélttimatta ndhda yhtd merkittdvéana kuin
uskonnollisimmissa maissa. Uskonnollissidvytteisen suuremman tahon merkitys ei ole
myOskéddn ilmennyt aiemmissa suomalaisissa tyon merkityksellisyyden tutkimuksissa (ks.
Martela & Pessi 2018; Salonen & Tapani 2020; Tapanila 2020). Rosso ym. (2010) kuitenkin
korostavat, ettd puhuttaessa Jumalasta ei suoranaisesti tarkoiteta kristinuskon Jumalaa, vaan
kulttuurista ja yksilostd riippuen sitd, minka yksilo itse kokee itsedén ja maailmaa hallitsevana
suurempana tahona. Siispd Suomen kontekstissa yksilo voi uskoa esimerkiksi kohtaloon ja
sithen, ettd kohtalo on saattanut hinet tekemaan juuri kyseista tyotd, miki voi tuoda

merkityksellisyyttd tyohon.
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3 Tutkimuksen kohteena valmistava teollisuus

Tutkimuksen kontekstina on valmistavan teollisuuden yritys, joka kuuluu kokoluokaltaan
pieniin ja keskisuuriin (pk) yrityksiin. Yritys tyollistda sekd tuotannon puolen ettd myynnin
tehtévissé tyoskentelevid henkil6itd. Vuonna 2019 teollisuusyritysten toimipaikkoja oli
Suomessa yhteensd 27 093 (Tilastokeskus 2020), ja vuonna 2020 teollisuus toimialana
tyOllisti noin 359 000 tyontekijéé (Tilastokeskus 2021a). Vuonna 2020 teollisuuden myydyn

tuotannon arvo oli kokonaisuudessaan noin 87 miljoonaa euroa (Tilastokeskus 2021c).

Teollisuuden alalla tyon tuottavuuden kasvu on pysynyt alhaisena vuosien 2008—2009
taantuman jalkeen. Tyon tuottavuudella tarkoitetaan arvonlisdysta tyontekijad tai yhta
tyotuntia kohden. Yksi mahdollinen syy teollisuuden tuottavuuskasvun alenemiselle on
vihdisyys tuotannollisissa investoinneissa eli tutkimus- ja kehitysmenoissa (T&K).
Teollisuuden alalla muutosta on viime vuosikymmenten aikana ollut tuomassa erityisesti alan
palvelullistuminen, teknologian kehitys, globaalisti kiristyva kilpailu sekd vuonna 2020
puhjennut koronapandemia. Ndiden muutosten myo6ta tydurien on ndhty pirstaloituneen

teollisuuden alalla. (Ojala & Pyo6rid 2020; Teollisuusliitto 2020.)

Palvelullistumisella tarkoitetaan, ettd palvelutehtivid sisdllytetddn tuotannon tyontekijéiden
tyotehtdviin, ulkoistetaan muille yrityksille tai siirretdén asiakkaalle itselleen. Palvelutehtivit
voivat sisdltdd muun muassa asennus-, korjaus- ja huoltotehtévid asiakkaiden luona.
(Teollisuusliitto 2020.) Myds tutkimuksen kohteena olevassa yrityksesséd tuotannon
tyontekijoiden toimenkuvaan voi sisdltyd asennus- ja huoltotehtdvid asiakkaiden luona. Ndin
ollen tyotehtdvat voivat siséltdd tuotannon tydtehtdvien lisdksi my0s asiakaspalvelua. Nama
asennus- ja huoltotehtivit asiakkaiden luona koskevat tuotannon puolen tyontekijoistd noin
puolta. Suurimman osan yrityksen tuotteista asentaa yrityksen omat tyontekijit, mutta
erityisesti kauempana sijaitsevissa asennuskohteissa kdytetdén osittain myos ulkopuolisia

asennuspalveluita.

Toinen teollisuuden alaan vaikuttava ilmi6 on teknologian kehittyminen, jonka seurauksena
muun muassa fyysisesti raskaat tyot ovat vihentyneet, kun automaatio on lisdéntynyt.
Teknologian kehittymisen ja automaation tuomia muita positiivisia ilmioitd, jotka ovat
osittain seurausta myds fyysisesti raskaiden téiden viahentymisestd, ovat olleet esimerkiksi
tyOympdristdjen siistiytyminen, tydsuojelun parantuminen ja tydtapaturmien vdhentyminen.

Erityisesti teknologian kehityksen ja globalisaation myd6ta on arvioitu, ettd tydurien vakaus ja
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ennustettavuus heikentyvét vield entisestién tulevaisuudessa. Myods ammattirakenne tulee
muuttumaan, kun rekrytoidaan yhia enemmaén johtajia, asiantuntijoita ja myyjid samalla, kun
esimerkiksi teollisuustyontekijit kuuluvat supistuvaan ammattiluokkaan. (Ojala & Pyorid
2020.) Tama ei ole kuitenkaan nékynyt tutkimuksen kohteena olevassa yrityksessa, jossa

péinvastoin tyontekijoitd on rekrytoitu vuosien 2020—2021 aikana lisda.

Tutkimuksen kohteena olevassa yrityksessé teknologian kehittyminen ja globalisaatio eivét
ole yrityksen olemassaolon aikana merkittdvasti muuttaneet tyontekemisen tapoja tai
vaikuttaneet markkinoihin. Tuotannon puolen tydtehtavissa toki kdytetddn teknologiaa, kuten
esimerkiksi CNC-konetta ja trukkia, mutta manuaalisia tyotehtévid on edelleen ldhes yhta
lailla kuin yritysté perustettaessa. Yritykseen ei ole tullut suuria koneita, jotka olisivat
korvanneet kokonaan manuaalisia tyotehtdvid, esimerkiksi verhoilujen tekoa. Liséksi
tutkimuksen kohteena oleva yritys on keskittynyt 1dhinné kotimaan markkinoihin, joten
globaali kilpailu ei vaikuta yrityksen toimintaan yhté paljon kuin se vaikuttaisi, jos yritys
toimisi myds ulkomaisilla markkinoilla. Toki Suomen markkinoilla on joitakin ulkomaisia

kilpailijoita, mutta yrityksen alalla Suomessa on enemmaén kotimaisia toimijoita.

Tyo6n merkityksellisyyden kokemista ei juuri ole tutkittu teollisuuden alalla. Signin (2017)
teettimassé kyselytutkimuksessa selvitettiin, mitéd asioita suomalaiset tyontekijat pitavit
tyossddn merkityksellisind. Tutkimus kattoi laajasti eri toimialoja mukaan lukien my6s
suorittavan tyon tydpaikkoja. Tutkimuksen tulosten mukaan suorittavan tyon tyontekijat
pitivit tyossddn eniten merkityksellisend tyOpaikan yhteishenked, mielekkaita tyotehtivia,
oikeudenmukaista palkkaa, hyvaa lahiesihenkilod sekd tyopaikan varmuutta. Tuloksia
vertaillessa nousi esille, kuinka suorittavassa tyossi tyotehtdvien mielekkyyttd ei pidetty yhta
tarkednad kuin esimerkiksi tieto- ja asiantuntijatydssd. Myoskddn omia
vaikutusmahdollisuuksia ei pidetty yhtd merkityksellisind kuin asiantuntijatydsséd. Sen sijaan
suorittavan tyon tyopaikoilla korostui muita aloja enemmén vahvan yhteishengen,
oikeudenmukaisen palkan ja hyvén esihenkilon merkitykset tyon merkityksellisyyden
tekijoind. Eroja hyvén esihenkilon merkityksessd selittdd suorittavan tyon tydpaikkojen
vahvempi hierarkkisuus ja esihenkilon vahvempi rooli verrattuna asiantuntijaorganisaatioihin.

(Signi 2017.)
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4 Tutkimuskysymys

Tutkimuksessa tarkastelen, milld tavoin valmistavan teollisuuden alan tyontekijét kokevat
tyon merkityksellisyyden syntyvén. Tarkoituksenani on tutkia, mitka tekijat ovat
madritteleméssi tyontekijoiden kokemuksia tyon merkityksellisyydesté ja milld tavoin nimé
tekijét luovat tyon merkityksellisyyden kokemuksen. Kiinnostukseni kohteina ovat tarkemmat
yksittéiset tekijdt ja ndiden tekijoiden kokonaisuus, joista merkityksellisyyden kokemus
syntyy. Tarkastelen tyon merkityksellisyyttd kokonaisuutena ja tavoitteenani on saavuttaa

kokonaisvaltainen ymmarrys tyon merkityksellisyyden kokemuksen synnysta.

Teen tutkimusta seki yhteiskunnan ettd tutkittavan organisaation tarpeisiin. Yrityksen yksi
strategisista padtavoitteista on olla erinomainen tyopaikka ja tyontekijoiden hyvinvointiin
halutaan panostaa. Kokemus oman tyon merkityksellisyydestd on suoraan yhteydessd yksilon
hyvinvointiin (mm. Aaltonen 2020), joten tutkimus palvelee tutkimuksen kohteena olevaa
yritystd. Tutkimus antaa yritykselle laajemman ja kattavamman kuvan sen tyontekijéiden
tamanhetkisestd hyvinvoinnista. Tuloksia voidaan kéyttdd hyddyksi yrityksessd suunnitellessa
sen henkilostohallinnollisia toimia. Tutkimus vastaa myds suurempaan ajankohtaiseen
tarpeeseen ymmartdd tyon merkityksellisyyden kokemusta ja avaa, kuinka organisaatiot

voivat tukea tyontekijoiden merkityksellisyyden kokemuksia.

Tutkimuksessa olen ottanut huomioon COVID-19-pandemian aiheuttaman poikkeustilanteen
ja sen mahdolliset vaikutukset, millaisia merkityksid yksilo antaa tyolleen ja mika tekee tyostd
merkityksellistd. Poikkeustila on kestdnyt haastatteluiden toteuttamisen aikaan kevaalla 2021
jo yli vuoden, mink& vuoksi sen aiheuttamaan muutokseen ja uuteen normaaliin on ehditty jo
tottua. Liséksi koronan tuoma muutos yhteiskuntaan ja tydeldméain on tullut ainakin jollakin
tasolla jadddkseen, minka takia koronaa ennen ollutta tilannetta ei edes ole mielekasti tutkia.
En siis tutki ei suoraan poikkeustilanteen vaikutuksia merkityksellisyyden kokemiseen, vaan
keskityn nykyhetkeen ja -tilanteeseen. Tarkoituksenani ei ole vertailla poikkeustilan aikaisia

kokemuksia aiempaan, vaan késitelld tyon merkityksellisyyttd yleiselld tasolla.
Tutkimuskysymykseni on:

Mill4 tavoin tyontekijoiden kokemus tyon merkityksellisyydestd syntyy?
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5 Tutkimuksen toteutus

5.1 Tutkimusmenetelman valinta

Tutkimusmenetelméé valitessa kysymys on huomioitava, millaisia tutkimusongelmia eri
menetelmait ratkaisevat parhaiten. Tutkimuksen ldhestymistapa ja tutkimusote riippuvat aina
tutkimuskohteen luonteesta (Puusa & Juuti 2020). Toteutin tdimén tutkimuksen laadullisena
eli kvalitatiivisena tutkimuksena tutkimusongelman ohjaamana. Tekeméni
tutkimusmenetelmén valinta perustui sille, ettd kvalitatiivinen menetelmé sopii tutkimuksiin,
joissa ldhestytddn ihmisti ja vuorovaikutusta (Hirsjarvi & Hurmes 2008). Tassé tutkimuksessa
lahestyn yksilod olemalla kiinnostunut, mitké asiat luovat hanelle merkityksellisyyden
kokemuksia omassa tydssddn. Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma sopii siis tdhdn

tutkimukseen, silld menetelmén yksi paépiirteistd on korostaa tutkittavien havaintoja.

Yksiloiden kokemusten tutkimiseen kvalitatiiviset tutkimusmenetelmét sopivat
kvantitatiivisia paremmin. Laadulliselle tutkimukselle on tavanomaista tarkastella yksittdista
tapausta, kuten myds tdssd tutkimuksessa. Tapaustutkimuksen tarkoituksena on keskittya juuri
tutkittavaan tapaukseen, ja valitut tutkimuskysymykset, -asetelma ja aineiston analyysi
perustuvat tutkimuksen kohteena olevaan tapaukseen (Eriksson & Koistinen 2005).
Tutkimuksen tarkoituksena on luoda teoreettisesti ymmarrettiava tulkinta tutkimuksen
kohteena olevasta yksittdisestd tapauksesta (Puusa & Juuti 2020), kuten myos tiassi

tutkimuksessa.

Kvalitatiivisessa tutkimusmenetelmassa tutkittavalle annetaan mahdollisuus huomioida oma
menneisyytensd ja kehityksensé sekd niihin liittyvét tekijat (Hirsjarvi & Hurmes 2008).
Ihmistutkimuksessa ei ole mahdollista saada absoluuttisia totuuksia, joten onkin tiarkead
kuunnella useita erilaisia osapuolia. Tutkimuksessani on siis huomionarvoista jattaa tilaa
moniddnisyydelle. Laadullinen tutkimusmenetelméa sopii tdhédn tutkimukseen, sillé siti
kiytetddn erityisesti tutkimuskohteissa, jotka ovat abstrakteja ja vuorovaikutuksessa syntyvia,

kuten yksilon subjektiivinen kokemus merkityksellisyydesta.
5.2 Tutkimuksen konteksti

Toteutin tutkimuksen kansainvélisen koronaviruspandemian aikana. Pandemia sai alkunsa
vuoden 2019 lopulla, kun Kiinassa 16ydettiin COVID-19-virus, joka 14hti levidméan my0s

muihin maihin. Maaliskuussa 2020 maailman terveysjérjestd (WHO) méiéritteli COVID-19-
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viruksen globaaliksi pandemiaksi. (WHOD 2020.) Haastatteluhetkelli erityistilanne oli
kestdnyt jo yli vuoden. Tarkoituksenani ei ollut tutkia koronapandemian vaikutuksia tyon
merkityksellisyyden kokemuksiin eikd nostaa pandemiaa sen erityisempddn asemaan.
Koronapandemia on kuitenkin olennainen tekija tutkimuksen kontekstissa ja sen mahdolliset
vaikutukset tutkimuksen tuloksiin oli hyva tiedostaa, silld se on vaikuttanut kuitenkin

pysyvisti muun muassa ihmisten arkieldméén, talouteen ja tydeldméén (Onali 2021).

Koronapandemia vaikutti my6s tutkimuksen kohteena olevaan yritykseen. Pandemian
alkuvaihe pyséytti hetkellisesti maailman talouden ldhes kokonaan, mika niakyi myds
teollisuuden alalla taloudessa, tuottavuudessa ja ty6llisyydessé. Teollisuuden yli 30
toimialalla vain harvat yritykset vélttivit tuotannon laskun. (Teollisuusliitto 2020.) Vuonna
2020 Suomessa teollisuustuotannon kokonaisarvo laski noin kymmenen prosenttia (10 %)
vuodesta 2019. Yhteensa kaikilla aloilla tyottomyysaste kasvoi Suomessa helmikuun 2020
(6,9 %) ja 2021 (8,1 %) vililla kuluneen vuoden aikana 1,2 prosenttiyksikkdd eli noin 35 000
yksilod. (Tilastokeskus 2021b.)

Korona lamaannutti tuotannon hetkellisesti my0s tutkittavassa yrityksessd, jonka seurauksena
henkilostod jouduttiin lomauttamaan. Yritys onnistui kuitenkin mukautumaan vallitsevaan
tilanteeseen ja luomaan toimintaan uuden ndakdkulman, jonka ansiosta koronasta oli
loppupeleissé jopa hyotyé yrityksen toiminnalle. Suurimman talouden taantuman jélkeen vield
loppukevéadlla 2020 yrityksen toiminta palautuikin entiselle tasolleen, jonka jilkeen myynti
alkoi kasvamaan. Kasvun seurauksena yrityksessd on kevdin 2020 jialkeen rekrytoitu lisda
uusia tyontekijoitd eikd koronapandemian aiheuttamasta yhteiskunnallisesta epdvarmuudesta
huolimatta ole jouduttu lomauttamaan henkildstod endé alkukeviddn 2020 jalkeen. Kevéin
2020 koko maailman talouden hetkittdisen pysdhdyksen jdlkeen yrityksen valmistamalle
tuotteelle on ollut kysyntdd. Yrityksen tuote vastaa erityisesti poikkeusolojen jilkeisen ajan

tarpeisiin, kun hybriditydskentelyn nihdédédn tulleen ainakin osittain jaddékseen (Onali 2021).

Eldmén merkityksellisyyden kokemusta koronapandemian aikana tutkineiden Saarelaisen ym.
(2021) mukaan merkityksellisyyden kokemisen ja pandemian levidmisen vililld oli
havaittavissa yhteys: merkityksellisyyden kokemus oli voimakkainta alueilla, joissa virus oli
levinnyt vdhiten. Eldimadn muutokset ja kriisit, joihin myds COVID-19-pandemia ja sitd
seuranneet poikkeusolot voidaan laskea, voivat horjuttaa merkityksellisyyden kokemusta.
Muutosten tai kriisien aikana yksilo pyrkii kuitenkin 10ytdméaan merkitysldhteille uuden

tasapainon etsimdlld ja rakentamalla uusia merkityksellisyyden ldhteitd. Yksil6 voi korostaa
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myds jo olemassa olevia merkityslihteitd, jotka eivét ole muutoksen tai kriisin aikana

muuttuneet. (Baumeister 1991.)
5.3 Tutkimuksen toteutus
5.3.1 Haastateltavien valinta

Toteutin tutkimuksen haastattelututkimuksena ja kéytin tutkimusaineistona tutkittavan
yrityksen kahdeksalta (8) tyontekijaltd keréttyd materiaalia. Rajasin tyOntekijoisté yrityksen
johtoryhma tutkimuksen ulkopuolelle, silld olin kiinnostunut nimenomaan tyontekijéiden
kokemuksista. En asettanut muita kriteerejd haastateltavien valintaan liittyen, vaan jokaisella
tyontekijélla oli yhtdldiset mahdollisuudet osallistua tutkimukseen ja jokainen kiinnostuksensa
ilmaissut haastateltiin. Haastatelluista naisia oli kaksi (2) ja miehid kuusi (6), mika vastaa
yrityksen miesvaltaista sukupuolijakaumaa ylipdétdan. Tutkimusaineistossa kumpikaan
sukupuoli ei siis ollut tutkituksen kohteena olevaan yritykseen suhteutettuna yliedustettuna.
Tutkittavat olivat olleet tydelamissa keskimadrin noin 18 vuotta ja nykyisessa
tyotehtdvassdin neljistd vuodesta alle yhteen vuoteen. Suurella osalla tutkittavista oli
takanaan siis jo vuosien tyokokemus. Suurin osa haastateltavista sijoittui samaan

ikdhaarukkaan alle kymmenen vuoden sisddn ja haasteltavien ik oli keskiarvoltaan 39 vuotta.

Haastateltavat tyoskentelivit joko yrityksen tuotannon tai myynnin puolella. Tuotannon
puolen ty6tehtdviin kuuluu tuotteiden valmistaminen puuraaka-aineesta, maalaaminen ja
osakokoonpanojen tekeminen. Lisdksi tuotannon puolella on tyontekijoitd varaston puolella
ottamassa saapuvia kuormia vastaan ja pakkaamassa valmiita tuotteita. Tuotannon
tyontekijoistd osan tyotehtiviin kuuluu lisdksi valmistettavien tuotteiden asentaminen
asiakaskohteissa ja tarpeen mukaan jo asennettuihin tuotteisiin huoltojen tekeminen.
Tuotannon puolen tyontekijit voivat siis tyotehtivistddn riippuen péésta tydoskentelemédn
my0s asiakasrajapinnassa tuotteita asennettaessa. Tuotteiden asentajat ovat merkittdvéssa
osassa yrityksen asiakastyytyviisyydessd. Suurin osa tuotannon tyontekijoisti ei asennuksia
kuitenkaan tee. Tyonimikkeitd tuotannon puolella ovat esimerkiksi puuseppd, ruiskumaalari,

verhoilija ja asentaja.

Yrityksen myynnin puolen tydtehtaviin kuuluu koko myynnin prosessi uusasiakashankinnasta
alkaen. Myynnin ty6tehtdviin siséltyy paljon mahdollisten uusien asiakkaiden etsimista,
puhelinsoittoja, asiakastapaamisia ja tarjousten tekemisti. Asiakastapaamiset tapahtuvat usein

videopuhelun vilitykselld tai paikan padlld joko asiakkaan omissa tiloissa tai yrityksen



35

toimistossa, jossa tuotteita on mahdollista néyttdd asiakkaille. Liséksi asiakassuhteita on
tarkedd ylldpitdd myds tuotteen toimittamisen jélkeen. Yrityksen myynnin puolen tyontekijat
asuvat eri paikkakunnilla ja ovat vastuussa suurimmaksi oman alueensa myyntityostd. Osa

myyjistd tekee suurimmaksi osaksi etityotd vilimatkojen takia.

Haastatelluista neljé (4) tyoskenteli yrityksen tuotannon ja nelji (4) myynnin parissa. Kaikki
haastatellut olivat yrityksen tyontekijoitd eikd kukaan heistd kuulunut johtoryhméén, silla
rajasin johtoryhméén kuuluvien kokemukset tutkimuksen ulkopuolelle. Haastatelluista kolme
(3) ilmaisi kiinnostuksensa ja vapaachtoisuutensa tutkimukseen osallistumisesta jo ennen
virallista haastattelukutsun ldhettdmistd. Tdma tapahtui normaaleissa arkipéivén tilanteissa,
kun tyon ohessa tuli puheeksi opinndytetyo ja sen aihe. Léhetin haastattelukutsun toukokuun
2021 alussa tyontekijoiden sahkopostilistalle, jonka sahkopostiosoitteen olin saanut
tutkimuksen kohteena olevalta yritykseltid. Kutsuin siis jokaisen yrityksen tyontekijin
haastatteluun ja haastattelin kaikki kiinnostuksensa ilmaisseet. Haastattelut toteutin
tyontekijoiden tydajalla, joten tutkimuksen ulkopuolelle ei jadnyt ketdén, joka ei olisi

halunnut kéyttdd vapaa-aikaansa haastatteluun osallistumiseen.

Sovin haastatteluajat jokaisen haastateltavan kanssa kahden kesken eiki yrityksen johdolla
ollut tarkempaa tietoa, keitd haastatteluihin osallistui. Tunsin kaikki haastateltavat jo ennalta,
silld olen tOissd samassa yrityksessd. Osan haastateltujen kanssa tydskentelen enemmin
yhteistyossé kuin toisten, mutta en tee kenenkédn haastatellun kanssa samoja tyotehtivid enka
tyoskentele kenenkédén haastattelun alaisuudessa. Koen, ettd yhteinen ymmarrys yritykseen
liittyvisté asioista ja jo tyonteon yhteydessd syntynyt keskindinen luottamus mahdollisti

avoimen ja rennon haastattelutilanteen.
5.3.2 Puolistrukturoitu teemahaastattelu

Tutkimuksessa pyrin selvittdmadn, milld tavoin tyontekijoiden kokemus tyon
merkityksellisyydestd syntyy. Tutkimuskysymyksen vuoksi olin kiinnostunut haastatteluiden
siséllostd eikd muodosta, joten tutkimusmetodi tuki tdtd (Alasuutari 2011). Haastatteluissa oli
merkityksellistd ndhdd haastateltavat aktiivisina ja merkityksid luovina subjekteina. Heilld oli
mahdollisuus tuoda esille omia ja itseddn koskevia asioita niin vapaasti kuin mahdollista.

(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010; Hirsjarvi & Hurmes 2008.)

Toteutin aineistonkeruun puolistrukturoituna yksilo- ja teemahaastatteluina.

Puolistrukturoidut teemahaastattelut ovat laadullisen tutkimuksen yksi yleisemmin kaytettyja
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aineistonkeruumenetelmid. Haastattelun etuna ndhdédén sen joustavuus, silld aineiston keruuta
voidaan sdédelld tilanteen mukaan nimenomaan haastateltavien kuuntelemiseen keskittyen.
Puolistrukturoidussa teemahaastattelussa kasiteltdvien teemojen jérjestystd voidaan siis
muuttaa haastattelurungon mukaisesta jarjestyksesta. Lisdksi haastattelija pystyy itse
haastattelutilanteessa vield pyytdmaén selvennysti tai syvennystd saamiinsa vastauksiin.
Haastattelija voi esimerkiksi varmistaa ymmaértidneensa haastateltavan vastauksen oikein tai
pyytéé perusteluja haastateltavan mielipiteelle. (Hirsjarvi ym. 2010; Hirsjarvi & Hurme

2008.)

Haastattelun etuina voidaan joustavuuden lisdksi ndhdd myos sen tuoma hyvé edustavuus,
silld kieltdaytymisprosentti on pienempi kuin kaytettiessé esimerkiksi kyselylomaketta.
Tutkimuksen aiheen omakohtaisuus ja mahdollisesti jopa arkuus tukee
aineistonkeruumenetelmén valintaa. Haastattelemalla saadaan kuvaavia esimerkkeji ja lisdksi
sen avulla voidaan kattaa alueita, joista ei ole mahdollista saada tietoa objektiivisten testien
avulla. Haastattelututkimuksen validiutta voidaan tarkistaa havainnoimalla esimerkiksi

tutkittavien kehonkieltd, ilmeiti ja eleitd. (Hirsjarvi & Remes 2008.)

Haastattelututkimuksen huonona puolena voidaan ndhda kerétyn aineiston analysoinnin,
tulkinnan ja raportoinnin ongelmallisuus, silld tarjolla ei ole valmiita malleja, vaan jokaiselle
tutkimukselle on kehitettdvd omansa, joka vastaa juuri kyseisen tutkimuksen
tutkimusongelmaan. Puolistrukturoidussa haastattelussa voidaan saada tutkimusongelman
kannalta paljon epérelevanttia aineistoa. (Hirsjarvi & Hurme 2008.) Koinkin tirkeédksi miettid
huolellisesti haastattelurungon valmiiksi ennen haastatteluiden aloittamista, jotta

haastatteluissa sdilyi fokus tutkimuksen kannalta olennaisissa teemoissa.

Puolistrukturoitu (puolistandardoitu) haastattelu sijoittuu lomakehaastattelun ja
strukturoimattoman haastattelun viliin. Haastattelukysymykset ovat kaikille samat, mutta
niiden jdrjestystd tai sanamuotoa voidaan vaihtaa haastattelun kulun mukaan. Haastateltavien
vastauksia ei myoskéén sidota valmiisiin vaihtoehtoihin, vaan tutkittavat saavat vastata
kysymyksiin omin sanoin. Niin oli myds tdssd tutkimuksessa. Teemahaastattelussa
keskustellaan nimensd mukaisesti tutkimuksen kannalta keskeisistd teemoista ja edetidin
niiden varassa. Haastattelu korostaa haastateltavien déntd ja sen avulla on mahdollista ottaa
huomioon tulkintojen ja merkitystenannon keskeisyys. Olennaista on huomioida

vuorovaikutus merkitysten synnyttdjana. (Eskola & Suoranta 2003; Hirsjérvi & Hurme 2008.)
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5.3.3 Aineiston keruu

Toteutin tutkimuksen aineistonkeruun haastattelemalla tutkimuksen kohteena olevan
yrityksen tyontekijoistd yhteensd kahdeksaa (8) henkil6d. Ennen haastatteluita tein kidytdnnon
jarjestelyihin liittyvid padtoksid haastatteluiden 1) ajankohdasta 2) paikasta 3) likiméardisesta
kestosta sekd 4) vilineistostd (Hirsjarvi & Hurme 2008, 73). Toteutettiin haastattelut
kahdenkeskeisini yksilohaastatteluina toukokuussa 2021 haastateltavien tyopéivin aikana.
Jéarjestin haastattelut joko tutkimuksen kohteena olevan yrityksen hiljaisissa neuvottelutiloissa
tai GoogleMeet-videopalaveritilassa, silld osa haastatteluun osallistuneista tyoskenteli etdna.
Yhden haastatteluista toteutin puhelun vélitykselld, silld se oli haastateltavalle kyseiselld
hetkelld helpoin vaihtoehto. Pidin huolen, ettei haastattelutilanteissa ollut kuuloetiisyydella
ketddn muuta. Néin varmistin haastatteluiden luottamuksellisuuden ja haasteltavien
anonymiteetin sdilymisen. Pyysin haastateltuja varaamaan aikaa noin 45 minuutin verran

haastattelua varten.

Kaikkien haastatteluiden tallentamiseen kéytin Turun yliopistolta saatua nauhuria. Aloitin
haastattelut pienelld kuulumisten kysymisell4 ja aiheeseen johdattelevilla kysymyksilla
rennomman ja vapaamman ilmapiirin luomiseksi ennen varsinaista aihetta. Erityisesti
kuulumisten kysymisen totesin hyvéksi tavaksi saada haastateltavien ajatuksia muualle siité,
ettd he ovat haastateltavina ja nauhuri tallentaa tilanteen. Kuulumisten kyselyn ajan esiinnyin
enemmaén tyokaverin roolissa ilmapiirin vapauttamiseksi, mutta timén jélkeen otin tietoisesti

objektiivisemman tutkijan roolin.

Kéytin haastatteluissa apuna valmiiksi miettimééni haastattelurunkoa, jonka avulla varmistin,
ettd jokainen haastateltava vastasi ainakin osittain samoihin kysymyksiin ja teemoihin.
Haastatteluiden aikana kirjoitin itselleni ylos muutamia kommentteja ja huomioita
haastattelurungon ja -kysymysten toimivuudesta. Muistiinpanojen tekeminen oli kuitenkin
toissijaista enkd antanut sen hairitd haastatteluiden kulkua, vaan ensisijalla oli véliton
lasndoloni ja haastateltavien kuunteleminen. Muokkasin haastattelurunkoa ensimméiisen
haastattelun perusteella muuttamalla yhden kysymyksen muotoilua teemaan paremmin
sopivaksi. Liséksi lisdsin haastattelurunkoon yhden kysymyksen, jonka huomasin sitovan

kaksi teemaan liittyvaa aihetta yhteen.

Haastattelut vaihtelivat kestoltaan neljastikymmenesta (40) minuutista ldhes puoleentoista
tuntiin. Haastatteluiden keston keskiarvo oli 56 minuuttia. Nauhoitin haastattelut, josta

materiaalia syntyi yhteensd 445 minuuttia. Haastatteluiden jélkeen litteroin nauhoitetun



38

aineiston lahes sanatarkasti. Tdysin sanatarkkaa litterointia en kokenut tutkimustehtévén ja
tutkimusotteen perusteella tarpeelliseksi. Litteroinnissa jitin tdytesanoja, kuten “tuota”, no”,
“hmm”, kirjoitetun aineiston ulkopuolelle tai korvasin ne kuvailulla, kuten esimerkiksi
”(miettii)”. Lisdksi muutin selkeitd murresanoja kirjakieleksi haastateltavien anonymiteetin
suojaamiseksi. Litteroinnissa oli olennaista ottaa mukaan kaikki tutkimuksen aiheeseen, eli
tyon merkityksellisyyteen, liittyvi haastattelumateriaali. Muutoksia tehdessé otin siis erityisen

tarkasti huomioon, ettei lauseen sisdlto ja merkitys muuttunut samalla.
5.4 Aineiston analyysi

Tutkimusaineiston analyysitapa perustui tutkimuskysymykseen seki tutkimuksen laadulliseen
aineistoon. Vaikka aineisto koostui yksilohaastatteluissa, laadulliselle tutkimukselle
tyypillisesti tarkastelin aineistoa kuitenkin yhtend kokonaisuutena. Tutkimuksessa en pyrkinyt
empiiriseen yleistettdvyyteen, vaan tarkoituksenani oli selvittda yksittdistapaus.
Kyvalitatiivisen tutkimuksen analyysille on luonteenomaista pyrkimys absoluuttisuuteen, eli
kaikki tutkimusmateriaalissa ilmenevét seikat on siséllytettiva esitettyyn tulkintaan.
Laadullinen analyysi ei siis perustu tilastollisiin todennidkdisyyksiin kuten tilastollinen
analyysi. (Alasuutari 2011.) Kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypillisesti analyysi tehtiin
”ldhelld” aineistoa, eli sitd ei muutettu numeraaliseen muotoon vaan séilytettiin sanallisessa

muodossaan (Hirsjarvi & Hurme 2008).

Tutkimuksen aineisto kuvaa tutkittavaa ilmi6ta eli tdsséd tutkimuksessa tyon
merkityksellisyyden kokemusta. Analyysin tavoitteena on tuottaa ilmidsté selked kuvaus
sanallisessa muodossa. Analyysin myo6té tutkittavasta ilmidsté voidaan tutkimusaineiston
perusteella tehdé johtopéétoksid, jotka ovat selkeitd ja luotettavia. (Alasuutari 2011.) Téssd
tutkimuksessa kéytin sisdllonanalyysia, jonka avulla sain aineistoa tiivistettyd ja selkeytettya
kuitenkaan havittamétta siitd oleellista informaatiota. Tdmén tutkimuksen tarkoituksena oli
selvittdd, mistd tekijoistd tyontekijoiden kokemus tyonsd merkityksellisyydestd syntyy.

Analyysin eri vaiheissa kaytettiin sekd aineistoldhtoisté ettd teoriaohjaavaa siséllonanalyysia.

Téssd tutkimuksessa toteutin itse analyysin teoriaohjaavaa ja aineistoléhtoistd analyysitapaa
yhdistelemailld. Haastattelurunko perustui Rosson ym. (2010) tyén merkityksellisyyden
tekijoiden jaottelulle. Haastattelurungon tarkoituksena oli siis kattaa mahdollisimman laajasti
merkityksellisyyden tunteen tekijét. Myo0s itse analyysin pddteemat rakentuivat Rosson ym.

(2010) teorian mukaisesti, mutta nimesin ja sovitin ne juuri timén tutkimuksen aineistoon
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sopiviksi, silld tarkoituksenani oli tutkia juuri titd yksittdistd tapausta ja saada tulokset

vastaamaan keréttya aineistoa. Teoria heijastui kuitenkin tutkimuksen tuloksiin.

Itse kerdtyn aineiston etuna oli, ettd aineisto oli tullut tutuksi jo haastatteluita pitiessi ja
litteroitaessa. Haastattelututkimuksissa aineiston analyysi alkaa usein jo haastatteluissa
(Hirsjarvi & Hurme 2008). Huomasikin jo haastatteluiden aikana tiettyjen teemojen nousevan
toisia enemmain esille. Pyrin kuitenkin tietoisesti siihen, ettei tdimi ohjaisi haastatteluita, vaan
annoin jokaisen haastateltavan itse méaaritelld ne tekijét, jotka tekevit juuri hdnen tyostdin

merkityksellisen.

Tutkimusaineiston analyysi muodostui kolmesta vaiheesta:

1) pelkistdminen eli redusointi

2) ryhmittely eli klusterointi

3) teoreettisten késitteiden luominen (Tuomi & Sarajarvi 2009).

Tutkimuksen analyysi ldhti liikkeelle huolellisesta tutustumisesta tutkimusaineistoon eli
litteroituihin haastatteluihin. Tulostin litteroidun haastatteluaineiston, silld aineiston késittely
tuntui helpommalta fyysisesti kuin tietokoneen ndytoltd. Aineiston redusoinnin
ensimmaéisessd vaiheessa etsin aineistosta kaikki kohdat, jotka vastasivat
tutkimuskysymykseen, eli mitkd tekijat maarittelevat tyontekijoiden kokemuksia tyonsa
merkityksellisyydestd. Merkkasin kaikki tutkimuskysymykseen vastaavat kohdat paperiseen
aineistoon yliviivaustussilla. Tutkimuskysymys ohjasi huomiotani tutkimuksen kannalta
olennaiseen, jonka mydtd tutkimusaineisto pelkistyi helpommin hallittavaksi (Alasuutari

2011).

Otin aineistosta analyysiin mukaan myds tutkimuskysymykseen epésuorasti viittaavat kohdat.
Tutkimuskysymykseen epédsuorasti viittaavat ilmaisut vaativat useamman lukukerran koko
kontekstissaan, jotta ymmarsin niiden merkityksestd tutkimukselle. Haastatellut kayttivét
merkityksellisen synonyymina usein esimerkiksi sanaa “tdrked” tai “merkittdva”. Haastatellut
saattoivat viitata yhdessd virkkeessd myds useampaan kuin yhteen merkityksellisyyden
kokemukseen tekijddn. Olennaiset kohdat etsimélld sain karsittua aineistosta pois
tutkimukselle epdolennaista informaatiota. Karsintaa tehdessé oli tarkeda pitda
tutkimuskysymys mielessi koko ajan, jottei aineistosta vahingossa karsiutunut tutkimukselle

olennaista tietoa pois. (Tuomi & Sarajirvi 2009.)
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Analyysin redusoinnin toisessa vaiheessa pelkistin, eli tiivistin, aineistosta 10ydetyt
alkuperdiset ilmaisut muutaman sanan mittaisiksi ilmauksiksi, jotka sisélsivét alkuperdisen
ilmauksen ytimen. Alkuperdisten ilmausten pelkistiminen lyhyempéén muotoon ja
epdolennaisen karsiminen pois tiivisti tutkimusaineistoa entisestddn, mika helpotti analyysin
seuraavia vaiheita. Alkuperdisten ilmaisujen pelkistimisessé oli olennaista, ettei ilmauksen
merkitys kuitenkaan muuttunut ja tdhén kiinnitinkin erityistd huomiota. (Tuomi & Sarajérvi
2009.) Tutkimuskysymyksen kannalta olennaisia ilmauksia, jotka pelkistin, oli aineistossa

yhteensd 182 kappaletta.

Analyysin toisessa vaiheessa eli klusteroinnissa Tuomen ja Sarajirven (2009)
analyysiprosessin mukaan kivin 1api tutkimusaineistosta luodut pelkistykset ja etsin
samankaltaisuuksia ja eroavuuksia kuvaavia kisitteitd. Ryhmittelin samaan asiaan, eli
merkityksellisyyttd tuottavaan tekijdén, viittaavat pelkistetyt ilmaukset alaluokkiin, jotka
nimesin niitd kuvaavilla késitteilld. Luokittelun tarkoituksena oli tiivistdd aineistoa luomalla
kasitteet yksittéisille tekijoille. (Tuomi & Sarajérvi 2009.) Pelkistetyistd 182 ilmauksesta
syntyi analyysin klusterointivaiheessa 22 alaluokkaa. Aineisto alkoi siis selkedsti kumuloitua,

kuten jo haastatteluissa huomasin tiettyjen teemojen nousevan esille.

Klusterointivaiheen jélkeen sain osan alaluokista yhdistettyd vield toisiinsa, minka
seurauksena analyysissa syntyi 11 yldluokkaa. Yhdistdmisen seurauksena nimesin osan
ylaluokista uudelleen, esimerkiksi ’positiivinen vaikutus asiakastyytyvidisyyteen” ja
’positiivinen vaikutus yrityksen toimintaan” yhdistettiin yhdeksi samaksi ylaluokaksi
’positiivinen vaikutus yrityksen menestykseen”. Osassa tapauksissa siséllytin yhden
alaluokan késitteen toiseen, esimerkiksi siséllytin alaluokan ”perheen tuki” alaluokkaan “tyon
ja vapaa-ajan yhdistdminen”. Yldluokat kuvasivat tdssé tutkimuksessa tekijoitd, joiden
haastateltavat kokivat lisddvian merkityksellisyyden kokemuksia tydssdin. Toteutin
klusterointivaiheen aineistoldhtdisesti ainoastaan aineiston ehdoilla, eli teoria ei ollut

vaikuttamassa klusteroinnissa syntyviin ala- ja yldluokkiin eli teemoihin.

Analyysin kolmannessa ja viimeisessa vaiheessa yhdistin jiljelle jadneet 11 yldluokkaa
neljdin yleisempadn kisitteeseen Rosson ym. (2010) teorian mukaisesti. Tuomen ja
Sarajdrven (2009) analyysitavan mukaan kyseessd on aineiston abstrahointi eli teoreettisten
késitteiden luominen. Tutkimuksen tarkoituksena oli 10ytdé tyon merkityksellisyyden
kokemuksia madrittelevid tekijoitd, jotka ovat konkreettisia, helposti ymmarrettdvissa ja

sopivat aineistoon. Tdssd vaiheessa aineistoldhtoisesti [0ydetyt teemat ja



kirjallisuuskatsauksessa esiin tuodut teoreettiset mallit ja késitteet olivat vuoropuhelussa
keskenddn. Tdma vaihe oli siis teoriaohjaavaa. En kuitenkaan halunnut tehda teoretisointia
litan abstraktisti, vaan tarkoituksenani oli pitdd tutkimuksen tulos ldhelld aineistoa. Téten
nimesin yldluokat sekd tuloksena syntyneet paitekijdt aineistoa kuvaavin kasittein.

Tutkimuksen tuloksena syntyi nelji (4) paétekijad, jotka maarittelivat tyontekijoiden
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kokemuksia tyonsd merkityksellisyydestd: 1) tyon henkilokohtainen tdrkeys, 2) tydyhteiso, 3)

ty0organisaation toiminta ja 4) tyon suurempi hyva. Taulukko 1 kuvastaa analyysin

abstrahointivaihetta, eli analyysissa 16ytdmieni yldluokkien yhdistdmistéd yleisempiin

teoreettisiin kisitteisiin, jotka kuvastavat tyon merkityksellisyyden péatekijoita.

Taulukko 1. Tyontekijdiden kokemukset tydn merkityksellisyyden tekijoista abstrahoituna, n=182

Tyon henkilo- Tyoyhteisd Tydorganisaation Suurempi vaikutus

kohtainen tarkeys (n = 46) toiminta (n = 39)

(n =45) (n=52)

Onnistumisen Tyoyhteison Yrityksen ja omien Positiivinen vaikutus

kokemukset toimivuus arvojen yhteiskuntaan ja

(n = 15) (n=22) yhteensopivuus muihin ihmisiin
(n=11) (n =25)

Henkilbkohtainen Joukkuehenki Organisaatio- Positiivinen vaikutus

kasvu (n = 24) kulttuuri yrityksen

(n=12) (n=17) menestykseen

(n=14)

Taloudellinen
vapaus

(n=6)

Autonomia ja
vaikutusmahdolli-
suudet tydssa

(n=24)

Ty0n ja vapaa-ajan
yhteensovitta-
minen (n = 12)

5.5 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Aineistonkeruutapana haastattelussa on monia etuja kuten joustavuus ja hyvé edustavuus.

Haastattelussa tutkittavilta voidaan kysyé suoraan heiddan kokemuksiaan tutkittavasta asiasta,

eli tissd tapauksessa tyon merkityksellisyyden kokemisesta. Haastattelun huonona puolena

sen voidaan ndhdé siséltdvin paljon mahdollisia virheldhteitd, jotka ovat tirked tiedostaa

tutkimusta tehdessé ja sen luotettavuutta arvioidessa. Ndma virheet aiheutuvat haastattelijasta

sekd haastateltavasta. Yksi aineiston luotettavuuteen mahdollisesti asioista on haastateltavan

taipumus vastata ennemmin sosiaalisesti suotavasti kuin tdysin totuudenmukaisesti.
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Haastateltava voi tehdd ndin yrittdmalla esiintyd esimerkiksi hyvénd, yhteiskunnan

velvollisuudet tayttdvanai ja sivistyneend kansalaisena. (Hirsjarvi ym. 2010.)

Téssd tutkimuksessa tunsin tutkittavat jo etukéteen, silld tydskentelemme samassa
tyOpaikassa. Tyoskentelen yrityksen hallinnon puolella ja haastatellut tydskenteleviat myynnin
tai tuotteiden valmistuksen puolella. Emme siis tydskentele samoissa tyotehtavissi. En
myOskédn toimi yrityksessd kenenkéén esihenkiloni eivétkd haastateltavat ole minun
esihenkil6itdni. Koen, ettd tuttuus mahdollisti haastattelutilanteessa avoimemman ja
rennomman ilmapiirin kuin jos olisimme tavanneet haastattelutilanteessa vasta ensimmaista

kertaa.

Haastattelijan ja haastateltavien vilinen jo aiempi tuttavallinen suhde saattaa kuitenkin
ndyttiytyd tutkimuksen luotettavuutta heikentdvand seikkana. Tutkijan henkil6kohtainen
suhde tutkittavaan voi saada tutkittavan miettimain vastauksiaan ja kuinka ne vaikuttavat
tutkijan kuvaan heisté. Lisaksi vastauksiin voi vaikuttaa tutkittavien oletus, miten heidin
kuuluisi vastata ja mitd he uskovat tutkijan haluavan kuulla. Namai saattavat olla tutkittavien
itsensd tiedostamattomissa. Toisaalta myds tutkijan on oltava tutkijan roolissa ja
henkilokohtaisesta suhteestaan huolimatta pystyttiava tulkitsemaan ja analysoimaan
tutkittavien sanoja objektiivisesti ja olla ajattelematta heitd tilanteessa tyokavereina, vaan

oltava tutkijan roolissa. (Gronfors & Vilkka 2011.)

Laadullisen tutkimuksen keskipisteend on kuitenkin aina ihminen ja tutkimuksessa tarkeintad
on tavoittaa haastateltavien nikemys, jonka saavuttamiseksi tutkijan ja tutkittavien l&heinen
suhde on hyddyksi (Puusa & Juuti 2020). Lopulta tutkijan ja tutkittavan henkilokohtaisella
suhteella voi olla tutkimuksessa enemmaén hyotyé kuin haittaa. Rennomman ja avoimemman
haastatteluilmapiirin lisdksi tutkijan on mahdollista saada todellista ja merkittivii tietoa
tutkittavien eldmadsté, kun tietynlainen luottamus tutkijan ja tutkittavan on syntynyt jo
aiemmin. Liséksi tutkijan ymmarrys tutkittavien kielenkdytdstd mahdollistaa tdsmallisemmaén
tiedon ja ymmarryksen, mitkd helpottavat aineiston analysointia ja tulkintaa. (Gronfors &
Vilkka 2011.) Kontekstia ymmaértdamalld myds aineiston tulkinta ja ymmarrys on helpompaa.
Tadmin tutkimuksen liittyessd tyohon ja yhteiseen tyOpaikkaan samaistumiseni tutkittaviin
auttoi tutkimuksen teossa, silld minulla oli valmiina tieto ja ymmaérrys tydorganisaatiosta, sen
kaytdnnoistd, toiminnasta ja sisdisistd suhteista. Kun eldméntilanteet olivat jollakin tasolla

samankaltaiset, myds keskusteleminen ja haastatteleminen helpottuivat.
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Yleisesti ottaen luottamus ja eettisyys ovat tutkimuksenteon peruskulmakivid (Puusa & Juuti
2020). Myos téssi tutkimuksessa luottamuksen ja eettisyyden varmistamiseen kiinnitin
erityisesti huomiota. Koska tutkimuksessa pyrin avaamaan tutkittavien kokemuksia tyon
merkityksellisyydestd ja ndihin kokemuksiin vaikuttavia tekijoité, kdsittelen tutkimuksessa
henkildkohtaisia ja jopa arkaluonteisia aiheita. Nauhoitin haastattelut, mutta luottamuksen ja
anonymiteetin varmistamiseksi tuhosin nauhoitteet heti, kun olin saanut aineiston litteroitua
kirjalliseen muotoon. Tutkittavien anonymiteetin varmistamiseksi kerdsin henkilokohtaisia
tietoja haastatteluissa mahdollisimman véhdn ja muutin tutkittavien nimet koodeiksi,
esimerkiksi HI, H2. Néin varmistin, etteivit arkaluontoiset asiat tule julkisiksi eika

haastatteluiden siséltjd voida yhdistéa tiettyihin henkilihin.
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6 Tulokset

Tutkimukseni tarkoituksena oli selvittdd, milld tavoin valmistavan teollisuuden yrityksen
tyontekijoiden kokemukset tyonsd merkityksellisyydestd syntyvit. Tutkimuksen
haastattelurunko perustui Rosson ym. (2010) teorialle tyon merkityksellisyyden tekijoista.
Tamain avulla varmistin, ettd aineisto kattaa mahdollisimman laajasti eri merkityksellisyyden
kokemuksen osa-alueet. Tutkimuksen analyysissa yhdistelin teoriaohjaavaa ja
aineistoldhtoistd analyysitapaa, jotta tulokset vastaavat parhaalla mahdollisella tavalla juuri
tatd tutkimuksen kohdetta. Tutkimuksen tulokseksi sain neljé (4) péaatekijaa, joista

haastateltavat kokivat tyonsd merkityksellisyyden syntyvén:
1) tyon henkilokohtainen tirkeys
2) tyOyhteiso
3) tyOorganisaation toiminta
4) suurempi vaikutus.

Lisdksi tutkimustulokset osoittivat, kuinka tyon merkityksellisyyden kokemus syntyy ndiden
tekijéiden luomasta kokonaisuudesta ja tasapainotilasta. Tyontekijat liittivét tyon heitd itseddn
suurempiin kokonaisuuksiin ja merkityksellisyyden kokemus syntyi, kun he kokivat olevansa
aktiivisia tekijoitd ndissd kokonaisuuksissa. Kuvio 2 havainnollistaa tutkimuksesta saatuja

tuloksia.



Suurempi vaikutus
e Positiivinen vaikutus
vhteiskuntaan ja muihin ihmisiin
e Positiivinen vaikutus yrityksen

mene SI}‘LZS een

Kuvio 2. Tydn merkityksellisyyden kokemuksen syntyminen neljan tekijan kokonaisuudesta

Tyvon henkilokohtainen tirkeys

o Onnistumisen kokemukset
o HenkilSkohtainen kasvu

o Taloudellinen vapaus

e Tydn ja vapaa-ajan

yhteensovittaminen

Tyon
merkityksellisyys

Tyoorganisaation toiminta
® Yrityksen ja omien arvojen
yhteensopivuus
e Organisaatiokulttuuri
e Autonomia ja

valkutusmahdollisuudet tydssa

6.1 Tyon henkilokohtainen tarkeys

Tyoyhteisd
e Tydyhteison toimivuus

e Joukkuehenki

Tutkimuksen tuloksissa midriteltiin tyon henkilokohtainen tirkeys yhtena
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merkityksellisyyden kokemuksen péétekijdnd. Tyon henkilokohtaiseen tirkeyteen liitettiin 1)

onnistumisen kokemukset ty0ssé, 2) henkilokohtainen kasvu seké 3) taloudellinen vapaus

sekd 4) tyon ja vapaa-ajan yhdistiminen. Ty0n siis teki henkilokohtaisesti tarkedksi

tyontekijdn onnistumisen kokemukset tydssd, mikd mahdollisti myds yksilon

henkil6kohtaisen kasvun. Toisaalta henkilokohtaista kasvua oli mahdollistamassa myos

riittdva haastavuus tyotehtidvissd. Omat onnistumiset ja toisaalta tydn sopiva haastavuus

kasvattivat yksilon sisdistd motivaatiota tyohon. Tyon teki henkilokohtaisesti tarkedksi myos

sen tuoma taloudellinen vapaus tyon ulkopuolisessa eldméssa sekd perheen antama tuki, joka

ndyttdytyi ensisijaisesti henkisend tukena. Tyon siis ndhtiin tuovan merkityksellisyyttd my0ds

vapaa-aikaan. Tyon henkilokohtaiseen tirkeyteen viitattiin aineistossa yhteensd 45 kertaa.

Onnistumisen kokemukset. Tyontekijoiden kokemuksia tydon merkityksellisyydestd synnytti

erityisesti kokemukset ty0ssd onnistumisen tunteista. Onnistumisen kokemuksiin liitettiin

yhtdiltd, ettd oma osaaminen vastasi tyon vaatimuksia ja toisaalta, ettd tyOtehtivét tarjosivat
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sopivasti haastetta. Onnistumisen kokemukset ja tyotehtévien sopiva haastavuus pitivit
tyotehtévit mielenkiintoisina ja mielekkéind seka kasvattivat tyontekijoiden sisdistad
motivaatiota. Haastateltavista jokainen viittasi sithen, kuinka onnistumisen kokemukset ja
tyOn riittdva haastavuus luovat tyohon merkityksellisyyttd. Alkuperiisid ilmauksia aineistosta

16ytyi yhteensé 15 kappaletta.

Aineistossa nousi esille, kuinka jo se, ettd tyontekija kokee onnistumisia ty0ssddn, saa oman
tyon tuntumaan merkityksellisemmaltd. Onnistumisen kokemukset loivat tyontekijdlle tunteen
siitd, ettd hdn on tydssddn hyva, ja tyo sopii hdnelle. Titd havaintoa tukee myds Leiviskédn
(2011) huomio siitd, ettd kun yksilo kokee tyotehtdvissdén onnistumisen tunteita, tuntuu tyd
sopivan yksilolle. Rosson ym. (2010) mukaan kokemus tyon ja yksilon yhteensopivuudesta
taas lisdd koettua merkityksellisyyden tunnetta. Onnistumisen kokemuksista ja
yhteensopivuudesta voidaan tulkita, ettd tyontekijit kokivat myos suuremmassa kuvassa
tehneensa oikeita valintoja sekd ammatin- ettd tyopaikanvalinnan suhteen, mika loi tyon

henkilokohtaista merkityksellisyytta.

Veera: “Tuleeko mieleen jotakin, miké voisi vield lisétd tydsi merkityksellisyyden
tunnetta?”’

H2: ”Omat onnistumiset. Se, ettd itse onnistuu tydssddn enemmaén ja useammin, se
tuo onnellisuuden tunnetta vield enemmaén. En keksi muuta, se on ainut. Jos
miettii, mikd omaa fiilistd laskee, niin on se, jos onnistumisia ei tule”

Tyotehtdvien haastavuus ja onnistumisen kokemukset kulkivat haasteltavien tyossa
rinnakkain tukien toisiaan. Onnistumisen kokemukset ovat yksilon subjektiivisia kokemuksia,
jotka kasvattavat tyontekijén sisdistd tydmotivaatiota. Onnistumisen kokemukset osoittavat
tyontekijille, ettd hdnen oma osaamisensa vastaa tyon vaatimuksia. Tdméa taas motivoi
tyontekijdd haastamaan ja siten myos kehittimaén itsedén lisdd uusien onnistumisten halussa.
Alla olevassa tekstikatkelmasta huomataan, kuinka tyontekijéa koki jo pientenkin
onnistumisten ja valitavoitteiden saavuttamisen luovan motivaatiota ja pitdvén tyon
mielekkddna. Tyon haastavuutta ei siis ndhty negatiivisena asiana, vaan enemmaénkin tuovan

lisdd onnistumisen kokemuksia ja motivaatiota tyontekoon.

Taa on sellaista myyntity6td, ettd tdssd on pitkid projekteja. Ne on aika haastavia,
ei kaikki, mutta suuri osa. Sehén tissd ty0ssd viehéttdd, mutta sielld on aina
palkinto. -- Rahanhan takia tatd tehddén. Mutta saan erikoisella tavalla innostusta
onnistumisista, mitkd on niitd kauppoja. Tdssd onnistumiset on vélivaihteita. Kun
aloitat projektin, sithen mahtuu monta steppid viliin. Siitd tulee hyvé fiilis, kun
aina saa asian yhden askeleen eteenpiin. -- Sehdn motivoi tosi paljon. — H3
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Henkilokohtainen kasvu. Aineistossa korostui tyon merkitys myos yksilon henkilokohtaisen
kasvun mahdollistajana. Tyontekijéit kokivat, ettd tyon kautta oli mahdollista kehittdd itseddn
kokonaisvaltaisesti ja kasvaa ihmisend kehittdmalld muussakin kuin tydeldmassa tarvittavia
taitoja kuten vuorovaikutus- tai viestintétaitoja. Tyon ndhtiin mahdollistavan yksilon
ammatillisen kehittymisen liséksi itsensé kehittdiminen ylipdétéan. Tyon henkilokohtaiseen
tarkeyteen liitettiin siis analyysissa alakategoria ”Henkilokohtainen kasvu”, johon haastatellut

viittasivat alkuperdisessa aineistossa 12 kertaa.

Tutkimuksessa haastateltavista jokainen koki, ettd mahdollisuus kehittia itseddn tyon kautta
vaikutti positiivisesti tyon merkityksellisyyden kokemukseen. Tétd tutkimuksen tulosta
merkityksellisyyden kokemisessa tukee Leiviskdn (2011) ajatus siitd, etti tyon
merkityksellisyys syntyy osittain myds yksilon kasvusta, joka on seurausta jatkuvasta
oppimisesta. Yksilo kokee tyonsd merkitykselliseksi, kun héin pystyy tydssdan kiyttdmain
kykyjdin ja oppimaan uutta. (Leiviskd 2011.) Myds esimerkiksi Steger ym. (2012)

maidrittelevdt henkilokohtaisen kasvun yhdeksi tyon merkityksellisyyden kolmesta tekijésta.

Tyontekijat kokivat tydonsd merkityksellisyyden lisddntyvin mahdollisuudesta kehitty ja
kehittdd itsedédn tyossé jatkuvasti. Tydssd oli mahdollista kehittdd seké tydssd vaadittavia
taitoja, kuten myyntié tai teknisii taitoja, kuin myos omia piirteitdén ylipddtaan. Tyontekijat
kokivat esimerkiksi pitkdjénteisyytensd, paineensietokykynsi ja ongelmanratkaisutaitojensa
kehittyneen. Merkityksellisyyttd loi myds se, ettd itsenséd kehittymisen pystyi ndkemédin
tyOssd konkreettisesti, oli se sitten tuotannon puolella mekaanista tyotd tai asiakkaiden kanssa
vuorovaikutusta. Kuten alla olevasta tekstikatkelmasta voidaan tulkita, itsensi kehittiminen
loi ylipadtdén mielenkiintoa ty6td kohtaan. Alla oleva katkelma osoittaa myos, kuinka
henkilokohtainen kasvu seké tydtehtdvien autonomia liitettiin yhteen. Tyon autonomia ja
vaikutusmahdollisuudet olivat edistimaéssa yksilon sisdistd kasvua, kun hén sai suorittaa

tyotddn haluamallaan tavalla ja keskittyé itsensa kehittimiseen.

Toisaalta timéa on huipputilanne, kun ei tarvitse vastata kuin itsestddn eli se antaa
uutta intoa tyohon, ettd voin tehdd kuten haluan eiké tarvitse kantaa tissi
tehtavissd muiden tyOstd huolta, vaan voi keskittyd itsensd kehittimiseen. On
hyvin tervetullut timé tilanne — H1

Tyontekijdt kokivat, ettd henkilokohtainen kasvu ja kehittyminen tapahtui jatkuvasti omaa
tyotd tehdessd. Alla olevasta tekstikatkelmasta tulee ilmi, kuinka yksild voi samoissa
tyOtehtévissa tietyissd asioissa tiettyyn rajaan asti kehittdd itsedén, esimerkiksi

asiakasrajapinnassa tydskentelevén tyontekijan on mahdollista kehittdd jatkuvasti
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vuorovaikutus- ja yhteistyotaitojaan. Kuitenkin myos tydnkuvan kehittymiselld on merkittava
rooli siind, kuinka tyontekijilla on mahdollisuuksia kehittdd itsedén ja omia piirteitdén
tyOuransa aikana. Téstd voidaan tulkita, ettd tyonantaja voi merkittavisti vaikuttaa tyontekijan
kokemukseen tyonsd merkityksellisyydesté tarjoamalla hinelle tilaisuuksia itsensd
kehittaimiseen esimerkiksi tuunaamalla tyonkuvaa tai ottamalla mukaan erilaisiin
kehitysprojekteihin. Tyon tuunaamisella voi olla merkittdvid vaikutuksia tyontekijan
merkityksellisyyden, motivaation, tyduupumuksen ja tydnimun kokemuksiin (Seppéld &
Hakanen 2017). On kuitenkin tirkedd, ettd tyossa siilyy tietty pysyvyys eikd muutoksia tule
liikaa, silld liiallisena muutokset ovat stressitekija (Mauno, Huhtala & Kinnunen 2017). Myds

tdma tulee ilmi alla olevasta katkelmasta.

-- Uskon, ettd pystyn kehittdmién (henkilokohtaisia piirteitd ja ominaisuuksia).
Kasvuprosessi tapahtuu sisdisesti, koska se ei ole mitddn, mikd kuuluu ty6hon. Se
ei ole tyonkuvauksessa, ettd tehtdviana on kehittyd ihmisten kanssa ja tulla
thmisten kanssa toimeen ja ymmartéa ihmisid. Oon itse niin kiinnostunut, etti teen
sitd automaattisesti. Uskon, ettd voin kehittdd ja voin kehittia sitd ty0ssé, missa
vaan. Kuinka paljon pystyy kehittdmaén, riippuu, kuinka tyonkuva kehittyy ja
muuttuu ajan saatossa. Jos padsen kehittiméan toimintaan tai tekemién uutta ja
erilaista, uskon kehittyvéni vield enemmaén. --- Se on merkityksellistd, mutta
muutosta ei voi olla loputtomiin ja koko ajan jatkuvasti. Taytyy olla tasapainossa,
ettd saa tehdd, mitd osaa ja missd on hyvi. Samalla saa kehittdd itsedén ja kehittyd
ja kehittdd yritystd ja mennd tuntemattomille vesille ja testailla ja kokeilla. — H7

Taloudellinen vapaus. Tutkimuksessa nousi esille myds tyon taloudellisen ndakokulman
merkitys yksildlle ja sen henkilokohtainen tirkeys. Tyostéd saatu palkka néhtiin yhtadlta
valttimattomyytend toimeen tulemiselle ja toisaalta suuremman vapauden mahdollistajana.
Palkan takia toitd toki tehtiin, mutta yksikdan haastateltava ei maininnut rahan olevan suurin
merkityksellisyyden tekijd omassa tydssdén. Rahan néhtiin olevan ennemminkin sivujuonne
merkityksellisyyden kokemisessa. Palkkaan ja tyon taloudelliseen ndkdkulmaan viittavia

alkuperiisid ilmauksia aineistosta 10ytyi yhteensi kuusi (6) kappaletta.

Tutkimusaineistossa raha koettiin perimmaiseksi syyksi, miksi ty6td tehdddn. Rahan arvo
ndhtiin nimenomaan oman toimeentulon turvaajana, kuten myds Leiviskd (2011) méérittelee
rahan roolin tyon merkityksellisyydesséd. Haastateltavat eivit kokeneet rahan itsessdin olevan
suurin syy tyon merkityksellisyydelle, vaan sen vaikutus tyon merkityksellisyyteen syntyi
toimeentulon turvaamisen kautta. Rahan vélineellisestd arvosta kertoi myds se, ettid
haastateltavista suuri osa uskoi jatkavansa tyontekoa, vaikka voittaisi lotossa sen suuruisen
summan, ettei tyotd tarvitsisi tehdd endd rahan takia. Kuten alla olevasta tekstikatkelmasta

voidaan tulkita, tyon tuoma palkka toi tydntekijoille kuitenkin turvallisuuden ja varmuuden
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tunnetta omasta toimeentulosta, miké vaikutti positiivisesti my0s tyon merkityksellisyyden

kokemukseen.

Vaikuttaa, jos pohjapalkalla tekisi vuodesta toiseen tditd, niin vaikuttaisihan se
tyOmotivaatioonkin. Totta kai toimeen pitdd tulla. Ei se ole kivaa, jos tdsti tyosti
joutuisi illaksi ldhted esimerkiksi siivoamaan. Pitdd palkankin olla sen mukainen,
ettd tyo on mielekéstd tehdd. Kylldhdn se palkitsee. Palkka on aina palkka ja se on
fakta, ettd ilman rahaa ei tdssd maailmassa parjad. — H4

Tyon mielekkyys on niin hemmetin tirkedd. Uran alkuvaiheessa olevat eivét aina

sitd tajua. Se ei ole pelkéstédn raha. Vaikka raha on suurin, miksi toitd tehdéén,

jotta pystyy maksamaan laskut, eldttiméén perheen ja ostamaan kivoja juttuja. Se

on yksi asia. Mulle térkein on, ettd voi hyvin tdissd, suhun luotetaan, itse luotat

prosesseihin ja muihin, on hyvé tydporukka ympérilla. Hyvinvointi tuo sen rahan.

—H3
Aineistossa ilmeni myds toinen ndkdkulma rahan merkitykseen ja merkityksellisyyteen
liittyen rahan tuomaan taloudelliseen vapauteen, joka yhdistettiin erityisesti tyontekijoiden
vapaa-aikaan. Ty0Osti saatava palkka toi laatua tyontekijdn vapaa-aikaan ja antoi hinelle
enemmaén vapautta ja mahdollisuuksia toteuttaa itseddn myos tyon ulkopuolella. Palkan
ansiosta tyontekijoilla oli laajemmat mahdollisuudet esimerkiksi harrastaa tai matkustella
vapaa-aikanaan. Haastatellut kokivat siis tyon vaikuttavan merkittdvéasti heiddn muuhun
elamadnsd, mika taas heijasti merkityksellisyyden tunnetta takaisin myos tyohon. Tyon tuoma
taloudellinen vapaus onkin erityisen merkityksellistd niille, jotka ovat tahtomattaan olleet
tyottdmind ja védhituloisia (Brief ym. 1995). Voidaankin tulkita, ettd tyontekijét nikivét tyon
vain yhtend osa-alueena eliminkokonaisuudessaan, ja myds muut eldmén osa-alueet voivat
vaikuttaa sithen, miten tyontekijd kokee merkityksellisyyttd tyossddn. Esimerkiksi henkilon

historia, kuten aiemmat ty6ttomyyskaudet, vaikuttaa siithen, miten yksiloé kokee rahan arvon ja

kuinka se vaikuttaa tyon merkityksellisyyden kokemiseen.

Kylldhén sitd loppujen lopuksi rahan takia tai en tété tekisi, jos en tésti
pennidkédn saisi, vaikka se mieluista onkin. Se korvauskin tuo laatua vapaa-
aikaan. — H2

Tyon ja vapaa-ajan yhteensopivuus. Tyon ja vapaa-ajan yhteensopivuus oli neljas
yldluokka, joka yhdistettiin tyon henkilokohtaisen tarkeyteen osana merkityksellisyyden
kokemusta. Yldluokka koostui sekd perheen antamasta tuesta ettd tyon ja vapaa-ajan
yhdistdmisestd, eli tyontekijét kokivat tydn ja vapaa-ajan vaikuttavan toisiinsa ja tuovan myds
merkityksellisyyden kokemuksia toisiinsa. Ty siis liitettiin yksilod itseddn suurempaan
kokonaisuuteen, hidnen eldamiinsi ylipdédtdan. Tyon ja vapaa-ajan yhteensopivuuteen viitattiin

aineistossa yhteensd 12 kertaa.
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Tutkimuksen mukaan perhe vaikutti positiivisesti tyon merkityksellisyyden kokemukseen
ensisijaisesti siind, ettd perhe piti tyOntekijén tyotd tirkednd. Perheen positiivinen ndkemys
tyOsté ja tyontekoa tukevat arvot vaikuttivat positiivisesti myos tyontekijan itsensd
ndkemyksiin oman tyonséd henkilokohtaisesta tirkeydestd ja merkityksellisyydesta.
Haastateltavat kokivat myd0s, etti perhe auttoi palautumaan tyopdivin rasituksesta, mika
tuntui merkitykselliseltd. Tété tutkimuksen tulosta tukee esimerkiksi Brief & Nord (1990),
joiden mukaan perhe voi vaikuttaa tyon merkityksellisyyden kokemiseen vahvistamalla
tyontekijan positiivisia ndkemyksié tyOstdédn tarjoamalla tukea ja rentouttavan ympéariston,

jossa tyontekiji pystyy palautumaan tyopdivén jalkeen.

Alla olevasta tekstikatkelmasta, jossa pohditaan perheen vaikutusta merkityksellisyyden
kokemiseen, voidaan tulkita perheen tuen néyttaytyvin tyontekijélle ensisijaisesti henkiseni
eli keskusteluapuna ja kiinnostuksena tyontekijin tyodasioita kohtaan. Perheen kiinnostus
osoitti tyontekijdn tyon olevan perheenjésenten mielestd merkityksellistd, mikéd syvensi myds
tyontekijin itsensd kokemusta oman tyonsd merkityksellisyydestd. Alle puolet haastateltavista
toi esille perheen tuen vaikutuksen tyon merkityksellisyyteen. Perheen antaman tuen merkitys
nikyi kuitenkin erityisesti siind, ettd ty0 vaikutti merkittdvisti yksilon yksityiseen eldmiin ja

sai tyon tuntumaan henkilokohtaisesti merkitykselliseltéd

H2: Jonkin verran puolison kanssa keskustellaan. --
Veera: Millaista tukea koet saavasi perheeltisi?

H2: Hyvié, niin hyvai kuin mihin hénen rahkeensa riittdvit. Just voi vinkata
asiakkaista tai mikd segmentti voisi olla hyva kontaktoida. Sitd se pddasiassa on.

Aineistossa perhe liitettiin tukea useammin esimerkiksi tyohon liittyvédn taloudelliseen
vapauteen ja siihen, ettd tyd mahdollisti perheen elédttdmisen. Lisdksi perhe liitettiin siihen,
ettd tyo mahdollisti tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen, mika helpotti erityisesti perhe-
eldman yhdistdmisti tyohon. Aineistossa ilmeni useampaan kertaan, kuinka tyon ja vapaa-
ajan yhdistdminen oli saanut erityisen merkityksen oman perheen perustamisen jilkeen. Tyon
ja vapaa-ajan yhdistdmiseen liittyen aineistossa ilmeni kaksi eri ndkdkulmaa: yhtadlta
joustavan ty0ajan ndhtiin helpottavan omien menojen ja tyon yhdistdmisti ja toisaalta kiintedn

tyOajan tyontekijit kokivat, ettd kiinted tyoaika mahdollisti tyon jattimisen tyopaikalle.

Kuten alla olevasta tekstikatkelmasta voidaan tulkita, tyon ja vapaa-ajan yhdistamisté tuki
merkittavisti tyotehtdvien autonomia, mikd mahdollisti omien aikataulujen joustavan

yhdistdmisen ty6hon. Jokainen haastateltava koki tydajan ja vapaa-ajan sopivan hyvin yhteen,
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mika edisti my0s tyOpdivastd palautumista. Vapaa-ajan ja tyon yhdistdmisté edisti osalla
haastatelluista etdtydskentelyn mahdollisuus, kun tyontekija sai itse padttdd missd, milloin ja
miten tyotddn teki. Taméa korostui erityisesti kauempana asuvilla tyontekijoilld, joiden ei
etiatyOskentelyn ansiosta tarvinnut kayttad ylimaaraista aikaa tydmatkoihin. Ty6hon
merkityksellisyyttd loi kokemus, ettd tyd sopi tyOntekijdn muuhun eldmédin eikd tyotd ndhty
muusta eldmasti irrallisena, vaan osana tyontekijan eldmin kokonaisuutta. Tyon ja vapaa-ajan
vaikutukset toisiinsa olivat molemminsuuntaiset ja ndiden kahden eldméin osa-alueen néhtiin

ennemmin tdydentdvin toisiaan kuin olevan ristiriidassa.

Tyon tuoma vapaus ja vastuu, pystyn suunnittelemaan niin hyvin. Itsensi
johtaminen kiteyttdd kaiken. Pystyn tekemdan tyotd niin, ettd muut eldméin osa-
alueet eivit kérsi. Se on tosi iso juttu. — H3

6.2 Tyoyhteiso

Tutkimuksessa ilmeni, kuinka tirked4 tyon sosiaalinen puoli on tyontekijoille ja merkityksen
luonnille tydssd. Tyon sosiaalisista tekijoistd eniten nousi esille tydyhteiso ja sen positiivinen
vaikutus yksilon kokemaan merkityksellisyyteen tydssdén. Tyo siis liitettiin yksilod itseddn
suurempaan, muihin ihmisiin vaikuttavaan, sosiaaliseen kokonaisuuteen. TyOyhteisossi
merkityksellisyyttd loi 1) ylipadtdén toimiva tydyhteiso sekd 2) joukkuehenki tydtovereiden
kesken. TyOyhteison toimivuus liitettiin aineistossa ylipdétédn tydyhteison toimivuuden
merkitykseen tyOpaikasta riippumatta. Tydyhteison toimivuudesta pidettiin analyysissa
erillisend alakésite ”joukkuehenki”, joka liitettiin aineistossa juuri tdhén nykyiseen

tyOpaikkaan. Tyoyhteisoon liittyvid ilmauksia aineistossa 10ytyi yhteensa 46 kappaletta.

Tyoyhteison toimivuus. Hyvin tyoyhteison koettiin tuovan merkityksellisyyden tunnetta
tyohon kuin tyohon. Haastateltavat liittivét tydyhteison toimivuuteen hyvén ilmapiirin liséksi
muun muassa syvillisemmit ystavyyssuhteet ldhimpiin tyokavereihin. Ty0yhteison
toimivuuteen liittyvid ilmauksia aineistosta 10ytyi yhteensa 22 kappaletta. Teema siis toistui
aineistossa jokaisen haastateltavan kohdalla, miké korostaa tydyhteison roolia tyon

merkityksellisyyden kokemuksen synnyssa.

Toimivan tydyhteison kannalta haastateltavat liittivét itsensé ja oman tyonsa itseddn
suurempaan sosiaaliseen kokonaisuuteen tydpaikalla. Haastateltavat kokivat roolinsa
tyOyhteisOssd aktiivisina tekijoind ja pystyvénsd vaikuttamaan tyopaikan hyvédn ilmapiiriin
omalla kdytoksellddn, asenteellaan ja tekemisellddn. Tyontekijoiden kokemaa tyon

merkityksellisyyttd vahvasti toimiva tydyhteiso jo itsessddn, mutta myds oman aktiivisen
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toimijuuden tunnistaminen osana ty0yhteisod. Tydpaikalla koettiin olevan positiivisen
ilmapiirin kierre, jossa oman myonteisen asenteen ja kdytoksen néhtiin heijastuvan muiden
myonteisen vastareaktion kautta takaisin yksiloon itseensd, kuten myos alla olevasta
tekstikatkelmasta tulee ilmi. Tétéd tutkimuksen tulosta tukee huomio, kuinka tyontekijat
havainnoivat tydpaikalla toisiaan ja rakentavat sen kautta ty0ssddn merkityksii ja
merkityksellisyyttd (Wrzesniewski ym. 2003). Rosson ym. (2010) mukaan tyokaverit

voivatkin olla merkittdvassad roolissa siind, kuinka yksilé kokee tydssddan merkityksellisyytta.

”Kyllé tdnne hyvin mielin tulee toihin. Ei hirveesti nyrpeitd naamoja ndy. -- jos
kaikilla on hyva fiilis niin se jakautuu muillekin” — HS

Merkityksellisyyttd tydyhteisossd koettiin luovan myods mahdollisuus syvempiin suhteisiin
laheisimpien tyokavereiden kanssa, kuten myos alla olevista tekstikatkelmista tulee ilmi.
Haastateltavista jokainen mainitsi, kuinka tarkedd tyopaikalla on myos se, etté tietda
tyokavereistaan muutakin kuin pelkdn tydnimikkeen ja etunimen. Syvempien
tyokaverisuhteiden koettiin lisddvan keskindisti luottamusta ja vaikuttavan positiivisesti
ylipdétdédn tyoyhteison toimivuuteen. Laheisimmissd tyokaverisuhteissa yksilot uskaltavat
ilmaista itsedén vapaammin, jolloin yksilé my0s saa muilta positiivista vahvistusta omalle
aidolle identiteetilleen, mika taas lisdd koettu merkityksellisyyttad seki tyOstd itsestddn ettd
ymparoivistd tyoyhteisostd (Kahn 2017; Leiviskd 2011). Tassédkin tutkimuksessa voidaan
tulkita, ettd syvéllisemmat tyokaverisuhteet ja luottamus loivat tyontekijoille
merkityksellisyyttd myds siind mielessd, ettd tyontekijit uskalsivat paremmin olla omia

itsejddn tyOssd ja ndyttdd todellisen identiteettisensd sekd saada sille vahvistusta.

Kaikista tarkeintd on yhteisollisyys oli sitten tehtdva kuin tehtdva niin se tuntuu
merkitykselliseltd silloin, kun ihmisten kanssa menee hyvin ja ettd ne tietyt
thmissuhteet on vdhin syvillisempid. Se e1 oo pelkistddn, ettd soitellaan lyhyitd
puheluita kerran eldmaéssé jollekin tietylle asiakkaalle. — H7

Se on varmaan syviéllisyys ja se on niin iso aika, minké ty0ssd viettdd. On se niin
iso aika vuorokaudesta, niin tdytyy olla ldmmin ja se luottamus. Se luottamus
perustuu siihen, ettd tieddn ihmisesté jotain. Ldhtokohtaisesti kaikkiin luotan,
mutta luottamus syvenee totta kai, kun tuntee ihmisid paremmin. — H2

Osa haastatelluista nosti esille toimivan tydyhteison merkityksen myds koronapandemian
luomassa yhteiskunnan poikkeustilassa. Osa haastatelluista tydskenteli suurimmaksi osaksi
etdnd eikd tavannut muita tyontekijoitd l&heskddn péivittdin. Etdtyoskentely ja korona
korostivat heille kuitenkin tydyhteison merkityksellisyyttd ja niiden hetkien arvoa, kun on

tyOkavereiden kanssa yhteydessi, oli se sitten etdnd tai kasvokkain. Tyontekijat kokivat
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merkitykselliseksi sen, ettd ndiné hetkind pystyi olemaan ldsné ja keskittymién itse
vuorovaikutustilanteeseen. Aineistosta voidaan tulkita, ettd tyoyhteiso korostui
merkityksellisyyden tekijani koronapandemian aikana osittain siksi, ettd tydkavereita tapasi
kasvokkain harvemmin. Tydkavereiden tapaamista ei pidetty endd samalla tavalla
itsestddnselvyytend kuin aiemmin, vaan kohtaamiset tuntuivat merkityksellisimmiltd. Nama
sosiaaliset kohtaamiset taas lisdsivét koettua tyon merkityksellisyyttd, silld ne muistuttivat
tyontekijaa siitd, ettd tyoyhteiso pysyi ja oli olemassa tyontekijin taustalla ja tukena siiti
huolimatta, vaikkei muita paivittdin ndhnytkédan. Etitydstd huolimatta tyontekijan oma
merkittdva rooli tydyhteisossa sdilyi.

Etenkin ndin etdaikana, kun ollaan fyysisesti pois. Aina kun on mahdollisuus, niin

pitdd pysdhtya siithen. Kun kollegoita tapaa, pitdé keskittyé sithen hetkeen ja

pyrkié olemaan l4snd. Vaikka ollaan etidnd, niin ollaan 14sna. Keskitytéédn siithen
kohtaamiseen. — H1

Joukkuehenki. Tutkimusaineiston perusteella tyon merkityksellisyytté oli yksittdisten
tyokavereiden ohessa luomassa myds koko tydyhteiso, johon tyontekija kokee kuuluvansa.
Tyontekijat kokivat nykyisessé tydssddn merkityksellisyytté erityisesti yhdessa oppimisesta ja
organisaatiossa vallitsevasta joukkuehengesti ja yhteenkuuluvuudesta. Haastatellut yhdistivét
tyOyhteison joukkuehengen nimenomaan nykyiseen tyopaikkaansa tutkimuksen kohteena
olevassa yrityksessd. Tyoyhteisdssd vallitsevaan joukkuehenkeen liitettiin analyysissa 24

alkuperdistd ilmausta aineistosta.

Joukkuehenkeen ja ”meihin” yhdistettiin analyysissa yhdessd oppiminen, jonka haastatellut
nostivat esille tyonsd merkityksellisyyttd méadritellessdén. Alla olevassa tekstikatkelmassa
tyontekija kokee olevansa osa tiimid, joka erilaisilla piirteillddn tdydentdd toisiaan, ja joka
mahdollistaa myds yhdessd oppimisen. Téstdkin voidaan tulkita, kuinka yksilon kokemaan
merkityksellisyyteen vaikuttaa “meihin” kuuluminen. Sen lisdksi, ettd tyontekijd saa itse
muilta mahdollisuuksia oppia, hdn my0s itse pystyy opettamaan muita omalla
erilaisuudellaan. Tydntekija siis kokee olevansa osa itsedéin suurempaa kokonaisuutta, johon

pystyy tuomaan oman panoksensa.

Henkilokohtaisista piirteistd on aina hyotyjd, mutta meilld on aika hyva porukka,
niin tdssd oppii my0Os muilta koko ajan niitd asioita, jotka eivét ole itselld niin
vahvoja puolia. — HS

Haastateltujen kokemuksia tyOpaikalla vallitsevasta joukkuehengesta leimasi my0s

positiivinen kokemus tyon suorittamisesta yhdessd muiden kanssa. Tyontekijit kokivat, ettd
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vaikka tyotd tehdddn yksiloina, sitd tehddan koko tydyhteison voimin ja yhteisten tavoitteiden
eteen. Erityisessd pienesséd organisaatiossa yhdenkin tyontekijin tyOpanos on merkittiva,
minkd myos jokainen haastateltavista oli ymmartényt, kuten alla olevista tekstikatkelmista
huomataan. Voidaankin tulkita, ettd tyontekijoiden merkityksellisyyden kokemusta oli
vahvistamassa oman itsensi ja tyOpanoksensa ndkeminen osana suurempaa dynaamista
kokonaisuutta. Tété tutkimuksen tulosta tukee Himasen (2010) ajatus, ettd yksi ihmisyyden
palkitsevimmista ja perustavanlaatuisimmista kokemuksista on kuulua johonkin itseddn
laajempaan, eli "Meihin”. Yhteenkuuluvuuden tunne ”Meihin” saa yksilon suorittamaan
paremmin kuin yksin ja ylittimaan omat rajansa tydssdén. (Himanen 2010, 145.) My0s
Leiviskén (2011) mukaan tydyhteison jdsenten vélinen yhteistyd ja yhdessd tekeminen on
yksilolle merkityksellistd, silld se mahdollistaa tydyhteison jésenten vilille yhteyden, yhteisen

pddmaddrin ja muiden kanssa jaettuja kokemuksia.

Tyokavereiden kanssa toimitaan tiimind. Meilld on pieni porukka, joten yhteen
hiileen puhaltamisen kaikki on ymmaértanyt. Toimitaan tiimina eika jétetd ketddn
oman onnensa ojaan. Tehdddn tiimini tGité ja tuetaan toinen toisiamme. -- Plus
ettd pystyy luottamaan tyokavereihin, ettd tietyt hommat hoituu. -- Hyva
tekemisen meininki tdélld on aina ollut. — H4

Tuntuu, ettd ollaan yhté joukkuetta koko porukka. Se on osa meidédn visiotamme
ja on tirkedd myds pyrkid sithen. Jokaisella on vastuu edistda sitd asemaa. Ei se
itsestddn synny tai ylldpida se joukkuehenki. Jokaisella on vastuu sen
rakentamisesta. — H1

Haastatellut tyontekijét nostivat esille my0ds tuen saamisen yhtena tydyhteisdon liittyvéna
merkityksellisyyden tekijand. TyOyhteison tukeen liitettiin aineistossa, ettd tyontekijit kokivat
saavansa muilta tukea tyonsd tekemiseen, mutta myds olevansa itse merkityksellisessd osassa
antamassa muille tukea ja apua. TyOntekijét kokivat siis olevansa itse aktiivisia toimijoita ja
pystyvinsi tukea antamalla vaikuttamaan positiivisesti tydyhteison muiden jdsenten tyossa
onnistumiseen. Tydyhteis6on pystyi luottamaan ja muilta avun pyytdmiseen ei padosin koettu

olevan kynnysta.

Tyontekijét kokivat tydyhteison tuen ndkyvian muiden aidossa kiinnostuksessa, lasndolossa ja
halussa auttaa. Tyontekijdt kokivat saavansa muilta tydyhteison jaseniltd keskustelu- ja
ideointiapua sekd ylipdétiin tietoa, joka auttoi tyon suorittamisessa. Muilta saatavan tuen
avulla tyontekijit kokivat pystyviansd my0s kehittdimain itseddn paremmin. Aineistosta
voidaan tulkita, ettd tydyhteison antama tuki kasvatti tyontekijoiden kokemaa
merkityksellisyyttd tyOssdén, silld muilta saatava tuki sai sekd oman tyon ettd tyontekijan

oman olon tuntumaan tirkedmmalta ja merkityksellisemmaltd. Tukea saamalla tyontekija koki
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olevansa muiden ajan ja kiinnostuksen arvoinen, miki vahvisti hdnen omaa identiteettiéién ja

itsetuntoaan.
6.3 Tyodorganisaation toiminta

Aineistossa nousi esille, kuinka yrityksen toimintaan liittyen merkitykselliseksi koettiin, ettd
1) yrityksen arvot sopivat tyontekijoiden henkildkohtaisiin arvoihin, 2) organisaatiokulttuuri
tukee yksilon tyontekoa sekd 3) tyotehtivit ovat riittdvén autonomisia ja tyontekijoilla on
mahdollisuus toteuttaa itseddn tydssiddn. Tydorganisaation tekemdit valinnat toiminnassaan
tukivat tyontekijoiden merkityksellisiksi kokemia aspekteja ja vahvistivat siten
merkityksellisyyden kokemuksia. Haastatelluista jokainen mainitsi kaikki kolme yrityksen
toimintaan liittyvéa tekijad osana koettua merkityksellisyyttid. Alkuperdisid ilmaisuja 16ytyi
aineistosta yhteensé 52 kappaletta. Tutkimuksen tuloksissa maaritellyistd neljasti
merkityksellisyyden paétekijésté yrityksen toimintaan liittyi eniten alkuperdisid ilmauksia

aineistosta.

Yrityksen ja omien arvojen yhteensopivuus. Haastatelluista jokainen mainitsi arvojensa
olevan sopusoinnussa tyonsé ja tydorganisaation kanssa. Yrityksen arvot nikyivét kaikkialla
yrityksen toiminnassa muun muassa missiossa, johtamisessa, toimintatavoissa sekd
tyontekijoiden keskuudessa. Arvojen yhteensopivuus heijastuu siis myos muissa
madritellyissd tyon merkityksellisyyden kokemuksen ldhteissd. Tyon merkityksellisyyden
tunnetta kasvatti, ettd tyontekijit kokivat sekd yrityksen mission ettd toimintatapojen
osoittavan arvoja, jotka he kokivat itselleen merkityksellisiksi ja tdrkeiksi. Yrityksen ja
tyontekijan henkilokohtaisten arvojen yhteensopivuuteen viittasi 11 alkuperdistéd ilmausta

aineistossa.

Arvojen yhteensopivuus on luomassa merkityksellisyyden kokemusta sekd suoraan ettd
epdsuorasti. Jo itsessddn arvojen yhtenevdisyys loi tyontekijoille kokemuksen, ettd tyo vastaa
heidén identiteettidin, ja tyontekijoiden toiminta toissd perustuu niille arvoille, jotka
maédrittelevdt heiddn toimintaansa my0s vapaa-ajalla. Téstd voidaan tulkita, etteivit
tyontekijat kokeneet rooliristiriitaa todellisen ja tydmindnsi vililld, vaan he pystyivét tissa
olemaan aidosti omia itsejddn. Tutkimuksen tulosta tukee muun muassa Steger ym. (2012),
joiden mukaan tydorganisaation ja tyontekijdn henkilokohtaisten arvojen yhteensopivuudesta
ty0 saa henkilokohtaisen merkityksen, mika vahvistaa tyontekijén kokemusta tyon
merkityksellisyydestd. Arvojen yhteensopivuuden tdrkeydesti ja sen roolista

merkityksellisyyden tekijand korosti muun muassa se, ettd yksi tyontekija kertoi
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irtisanoutuneensa erddstd aiemmasta tyopaikastaan sen takia, silld oli kokenut arvojen olevan

ristiriidassa ja joutuneen toimimaan omia arvojaan vastaan.

Kuten alla olevasta tekstikatkelmasta voidaan tulkita, tyontekijét kokivat, ettd kaikessa
yrityksen toiminnassa heijastuivat arvot, joita he myos itse arvostivat. Tyontekijit kokivat
pystyvénsa seisomaan henkilokohtaisesti paitsi yrityksen mission myds sen toimintatapojen
takana. Arvoja ei ollut kerrottu tyontekijoille suoraan kohta kohdalta, mutta haastateltavat
kokivat tuntevansa yrityksen arvot sen toimintatapojen ja mission perusteella. Yrityksen
arvoiksi koettiin muun muassa tyorauhan edistiminen, laatu, rehellisyys, luottamus, toisten
arvostaminen ja ihmisend kohtaaminen. Tekstikatkelma osoittaa myos, ettei tyontekija
kokenut ristiriitaa yrityksen ja omien arvojensa takana, vaan pystyi tekemain tyotdén aidosti

my0s omien arvojensa mukaisesti.

H1: Ollaan todistettu, ettd niiden (arvojen) mukaan eletdin yrityksenékin. Jos
jotain tarvitsee, niin ollaan se aina tehty. Tdssd on luottamus, huolenpito
asiakkaasta ja tinkiméton hoitaminen asiakkuudessa. Kun luvataan tyérauhaa, niin
pystytdén se toimittamaan. -- Mitd luvataan, niiden mukaan eletdén ja ollaan hyvid
siind, esim. nopeudessa, ja asiakaskokemus on myyjéan kontaktista tuotteen
luovutukseen ehyt ja hyva. Silld on merkitystd, ettd miten asiakkuuden hoitaa.
Tietenkin tuotteenkin on oltava hyva. Reklamaatiot ja kaikki, ollaan nopeita ja
suoraselkiisid ja rehellisié.

Veera: Kuinka koet sen, ettd yrityksen arvot vastaavat omia vaikuttavan
kokemukseesi ty0si merkityksellisyydesti?

HI1: Vaikuttaa se. Olisi vaikeaa valehdella kenellekéén, ei se onnistuisi. On se
siind mielessi tirked. -- Tdssé tydssd pystyy kuitenkin toimimaan sen mukaan,
ettd suoraselkdinen ja rehellinen ja pystyy pitiméan sen, minkd lupaa. Se on
tarkeda.

Organisaatiokulttuuri. Aineistossa ilmeni, kuinka organisaatiokulttuuri oli yhtena tekijidna
luomassa tyon merkityksellisyyttd. Haastatellut kokivat, ettd organisaatiossa arvostetaan
tyontekijoitd ja heidédt kohdataan ihmisind. He tulivat kuulluiksi ja ymmarretyiksi omina
itsendédn. TyOntekijét tunsivat siten olonsa ja tyopanoksensa tirkeiksi koko tydorganisaation ja
yrityksen toiminnan kannalta. Organisaatiokulttuuriin viittaavia alkuperdisid ilmauksia 16ytyi

aineistosta yhteensd 17 kappaletta.

Merkityksellisyyttd tukeva organisaatiokulttuuri liitettiin aineistossa erityisesti tyGnantajan
ansioksi, mutta kuten alla olevasta tekstikatkelmasta huomataan, sen vaikutus ndkyi koko
tydorganisaation jdsenten toiminnassa. Haastatellut kokivat, ettd heité arvostettiin sekd johdon

ettd muidenkin tyontekijoiden osalta. Arvostuksen tunne antoi tyontekijdille luottamusta ja
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varmuutta omaan tekemiseen ja osaamiseen. Tétéd tutkimuksen tulosta tukee muun muassa
Leiviskd (2011), joka korostaa organisaatiokulttuurin merkitystd osana merkityksellisyyden
kokemusta. Hanen mukaansa organisaatiokulttuurilla, jossa yksilé kohdataan thmisend ja
huomioidaan kokonaisvaltaisesti, organisaation on mahdollista saavuttaa kasvun ja

tuottavuuden lisdksi myds tasapainoa. (Leiviskd 2011.)

H2: Se, ettd tiedit, ettd arvostetaan silti ja muut tietdd, ettd teet kaiken oikein, niin
muuten tulee huijarisyndrooma itselle ettd enkod osaakaan ja alkaa
kyseenalaistamaan omaa osaamista. Se on todella tirkedi ja aina on kerrottu, ettéd
kaikki on ja menee hyvin, kun jaksaa luottaa omaan tekemiseen, niin onnistumisia
tulee varmasti.

Veera: Millaisen vaikutuksen koet silld olevan merkityksellisyyden kokemiseen?

H2: Todella iso

Taysin sieluton liukuhihnaty6 ei hirveesti innosta, missé on yhdentekevaa ja jos
vihinkéén jaa jalkeen, niin ne voi antaa kenkéa ja ottaa jonkun tehokkaamman
tilalle. Tuntuu silté, ettd omalla panoksella on merkitystd sithen hommaan — H6

Haasteltavat nostivat esille, kuinka tydyhteisossa vallitsi avoin keskusteluilmapiiri ja he
kokivat pystyvinsd toimimaan tydpaikalla omina itsenddn. He uskalsivat tehdéd ehdotuksia ja
heiddn ideoitaan kuunneltiin. TyOntekijét kokivat, ettd heilld on vaikutusmahdollisuuksia
yrityksen toimintaan. Lisdksi haastatellut korostivat, kuinka virheista opittiin yhdessé eika
niitd tarvinnut liikaa peldta. Téastd voidaan kéyttdd myos késitettd psykologinen turvallisuus,
jonka myos yksi haastatelluista mainitsi suoraan merkityksellisyyden kokemukseensa
vaikuttavana tekijdnd, kuten alla olevasta tekstikatkelmasta huomataan. Psykologisella
turvallisuudella tarkoitetaan tyontekijoiden yhteistd kokemusta siité, ettd tyOyhteisossd on
turvallista ottaa sosiaalisia riskejd: olla oma itsensd, tuoda omat mielipiteensad esille, kysya
kysymyksié ja esittdd ideoita (Edmondson 1999). Tamén tutkimuksen tuloksena voidaankin
tulkita, ettd psykologisen turvallisuuden tila tydorganisaatiossa vahvistaa yksildiden

kokemuksia tyon merkityksellisyydesta.

H1: Termind psykologinen turvallisuus on oltava ja meilld on hyva se. Pitdd olla
rehellinen ja sanoa, jos... Pystytdin luottamaan tydkavereihin, ettd ne eivit
kyréile tai muuta. Se on tirkedd. Johtamisen nidkokulmasta on hyva, ettd on
psykologinen turvallisuus. Jos sdssin jotain, voin sanoa sen ja katsotaan, miti siitd
opitaan. Ei tarvitse peldtd esimiehen reaktiota eikd kenenkdén muun reaktiota
tarvitse peldtd. Pystytdén olemaan avoin ja luottamaan. Jos alkaa peitteleméiéin
tekemisid, johdolla ei ole oikeaa tilannekuvaa. Se on tarkeédd yllapitdd. Virheitd
saa ja pitddkin tehdd, koska niistd oppii ja kehittyy
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Veera: --

H1: Totta kai se lisdd (koettua tyon merkityksellisyyttd). Kun kokee, ettd on

arvostettu osa yhteis6d ja saa olla oma itsensi eikd tarvitse esittdd tai pelété

mitddn
Autonomia ja vaikutusmahdollisuudet tyossi. Haastatellut kokivat, ettd heidan
kokemuksiaan tyon merkityksellisyydestd vahvisti tyotehtidvien autonomia ja kokemus, ettd
heillé oli vaikutusmahdollisuuksia omassa tydssddn. Autonomialla tarkoitetaan, etti
tyontekijat kokivat pystyvénsé suorittamaan ty0tdédn tiettyyn rajaan asti vapaasti ja parhaaksi
kokemallaan tavalla. Haastatelluista jokainen mainitsi tyontehtévien autonomian ja
vaikutusmahdollisuudet tydssé. Niihin viitattiinkin aineistossa yhteensé 24 kertaa, miki on
suurin madrd kaikista yldluokista. Tdma tutkimuksen tulos on saanut paljon tukea aiemmasta
tyon merkityksellisyyden tutkimuskirjallisuudesta. Tyotehtévien autonomian ja itsensi
toteuttamisen merkitysti ovat korostaneet erityisesti muun muassa Martela ja Pessi (2018),
jotka ovat mééritelleet autonomian ja itsensa toteuttamisen yhdeksi kolmesta tyon
merkityksellisyyden tekijastd. Myds Hackman ja Oldham (1976, 1980) ovat tyon
piirreteoriassaan nostaneet autonomian yhdeksi tydon merkityksellisyyden tekijaksi, joka

liittyy erityisesti tyotehtéviin.

Autonomia oli yhteydessd myos siihen, ettd tyontekijat kokivat saavansa tyOssddn keskittyé
nithin ty6tehtiviin, jotka he itse kokivat tdrkeind ja tekemisen arvoisina. Kuten alla olevasta
ensimmadisestd tekstikatkelmasta huomataan, tyontekijan kokemus, ettd hin sai tehda
mielestdén tuottavia tyotehtivid, oli suoraan yhteydessé tyon merkityksellisyyteen. Toki
yritys oli antanut tyontekijoiden tyOnteolle suuntaviivat, prosessin ja tavoitteet, mutta tyoté sai
toteuttaa vapaasti ja osin omalla tavallaan. Liséksi tyonteosta oli pyritty karsimaan
ylimddrdinen byrokratia ja merkityksettomat tehtivét, joten tyontekijat kokivat saavansa
keskittyd aidosti tuottaviin ja merkittidviin tyotehtéviin. Alla olevasta toisesta
tekstikatkelmasta voidaan tulkita myds, ettd toiminnan kehittdiminen oli vahvasti yhteydessa
tyOssd koettuun autonomiaan. Kun ty6td sai suorittaa omalla tavalla, sai myds kokeilla uutta
ja tuoda uusia toimintatapoja ja ehdotuksia yritykselle. Autonomia ja vaikutusmahdollisuudet

kulkivatkin aineistossa rinnakkain ja tukivat toisiaan sekd koettua tyon merkityksellisyytta.

Téssédhin ei ole sellaisia asioita, joilla en koe olevan merkitysté ja se on hyvi asia.
Aina kun teen jotain, pyrin ymmartiméédn, minka takia se tehddén. Jos se ei olisi
tekemisen arvoista, en tekisi sitd. Edellisessd ammatissani oli paljon mielestdni
turhanpdiviistd hottod, mutta koska niin on aina tehty ja niin on késketty tehda,
niin se oli tehtéva. Jos miettii tyon merkityksellisyytté, niin se on iso asia. —H1
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Se, ettd pddsee itse kehittiméén toimintaa, on todella tirkedd. Tdma on
ensimmadinen ty0, jossa on annettu itse tehdd, kuten kokee parhaaksi. Kukaan ei
ole sanonut, ett tiytyisi tehda tietylld tavalla. On prosessi, jota noudatetaan,
mutta yksityiskohdat saa itse omaan tyyliin tehda. Siitd olen pitdnyt. — H7

Koettu autonomian méaré vaihteli tyotehtdvisté riippuen, mutta haastatteluista jokainen koki,
ettd tyOtd sai suorittaa vapaasti ilman, ettid kukaan oli hengittaméssi niskaan tai jatkuvasti
vahtimassa. Apua sai esihenkil6iltd ja muilta tyontekijoiltd aina, kun pyysi, mutta muuten
toitd sai tehdd rauhassa. Kuten alla olevasta tekstikatkelmasta huomataan, tdma oli yrityksen
lunastaa yrityksen luottamuksen ja osoittaa olevansa autonomian ja vapauden arvoisia, jotta
heidén itsendiseen tydskentelyynsi voitaisiin jatkossakin luottaa. Toisin sanoen luottamuksen
ja arvostuksen ilmapiiri ndyttdytyi vapauden antamisena ja vahvasti tyontekijoiden

kokemuksia tyon merkityksellisyydesta.

Tosin on kivaa, kun osoittaa osaavansa jonkin homman eiki ole jatkuvasti
hengittdimaissa joku niskaan. On hyvi, ettd alussa joku valvoo, kertoo ja neuvoo ja
maidrittelee rajat. Kun on osoittanut pystyvinsd hoitamaan homman yksin, on
hyvé, ettei ole ketdén. Siind on hyvé, ettd vastuuta annetaan enemmaén eika
hengitetd niskaan. — H6

Pitaa olla sulavuutta tekemisessa ja on tarpeeksi vapautta toteuttaa tyoté sellaisella
tavalla kuin itse ndkee parhaaksi, mut samalla on kuitenkin joku, jonka puoleen
kadnty4, jos tulee tilanne, jos tarvitsee tukea. -- Joku ei oo koko ajan
huohottamassa niskaan, vaan saa itse suht itsendisesti tyoskennelld ja paattda,
miten asiat tehdddn. On jotain pédétdsvaltaa asioissa. -- On ollut niin pitkdan
tyoelamassd, ettd on sen verran kokemusta, ettd tietdd pystyvinsd tekemédn
tiettyjd padatoksid ja ettd joku arvostaa niitd paatoksid, se on tiarkeetd. — H7

Autonomian merkitys nikyi vahvasti myds muissa mairitellyissd merkityksellisyyden
tekij6issd, kuten henkilokohtaisen kasvuun, organisaatiokulttuuriin tai tyo ja vapaa-ajan
yhdistdmiseen liittyen. Autonomian ansiosta tyontekijit kokivat, ettid he pystyivét haastamaan
itseddn ja kokeilemaan uutta tydssdin, miké oli yhteydessa itsensé kehittdmiseen ja
tyontekijan henkilokohtaiseen kasvuun. Organisaatiokulttuurissa vallitsi luottamuksen
ilmapiiri, mikd ylipdataan mahdollisti tyontekijoille annetun vapauden tyon suorittamisessa.
Lisdksi vapaus tehdé tyotd omalla tavalla mahdollisti osalla haastatelluista myds tyonteon
aikatauluttamisen tyOntekijdn muun eldmén kanssa yhteensopivasti, miké vahvasti sekd
autonomian ettd tyon ja vapaa-ajan yhteensopivuuden vaikutuksia koettuun tyon

merkityksellisyyteen.
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6.4 Suurempi vaikutus

Tyontekijoiden kokemuksia tyon merkityksellisyydessa oli luomassa suuremman hyvén
tuottaminen oman tyon kautta. Merkityksellisyys syntyi kokemuksesta, ettd omalla ty6lla oli
positiivinen vaikutus 1) yhteiskuntaan ja muihin ihmisiin seki 2) yrityksen menestykseen.
Ty0ntekijét nékivat tyonséd arvon suuremmassa yhteiskunnallisessa kuvassa ja kokivat
merkityksellisyyden syntyvén juuri oman tyonsé positiivisesta vaikutuksesta muuhun
maailmaan. Oman tyon tulos pystyttiin siis ndkemain konkreettisesti. Aineistosta 16ytyi
yhteensd 39 alkuperdistd ilmausta, jotka viittasivat tyon mahdollistamaan suuremman hyvan

tuottamiseen.

Positiivinen vaikutus yhteiskuntaan ja muihin ihmisiin. Tutkimuksessa yksi
merkittdvimmistd tyon merkityksellisyyttd tuottavista tekijoistd oli oman tyon positiivinen
vaikutus yhteiskuntaan. Tdhan yhteiskunnalliseen vaikutukseen kuului myos yleinen
positiivinen vaikutus muihin ithmisiin oman toiminnan kautta. Haastatelluista jokainen
mainitsi, kuinka merkityksellisyyden kokemus syntyi positiivisesta vaikutuksesta
yhteiskuntaan ja muihin ihmisiin. Yhteiskuntaan ja muihin ihmisiin viitattiin aineistossa

yhteensé 25 kertaa.

Tutkimukseen osallistuneet kokivat, ettd oman tyon kautta pystyi vaikuttamaan positiivisesti
asiakkaaseen, asiakkaan toimintaan ja sitd kautta ylipaatdan hiljalleen koko yhteiskuntaan.
Taté edisti, ettd tyontekijét kokivat yrityksen mission myds henkilokohtaisesti tarkeéksi, jonka
myo6td he myd0s itse kokivat pystyvinsd vaikuttamaan positiivisesti ymparoivadn
yhteiskuntaan. Kuten alla olevista tekstikatkelmista voidaan tulkita, merkityksellisyyttéi lo1
kokemus, ettd oman tyon kautta tyontekijd pystyi auttamaan muita ihmisid, eli tuottamaan
hyvai. Tata tutkimuksen tulosta tukevat muun muassa Martela ja Pessi (2018), joiden mukaan
yksilo kokee tyonsd merkityksellisemmaéksi, kun ty6lld on suurempi paddmaééard, johon hén
pystyy positiivisesti vaikuttamaan. Merkityksellisyytta luo se, ettd yksilo pystyy tyonsé kautta

auttamaan toisia tai muuten tekeméén maailmasta parempaa. (Martela & Pessi 2018.)

Merkityksellisyys tulee sitd kautta, kun kontaktoi asiakkaita ja heilld on selkeésti
jokin haaste ja pystyy sitd ratkomaan. Se on suurin merkityksellisyys. Ylipdatidan
kun pystyy muutenkin luomaan uutta ajatusta asiakkaisiin, uusia toimintatapoja ja
ravistelemaan niitd ja avaamaan omaa ajatusmaailmaa, missd voitaisiin auttaa. Se
on aika merkityksellistd. Oppimisympéristoissdkin on merkityksellistd paasta
vaikuttamaan ja helpottamaan niiden toimintaa. Tdssé on paljon, ettd ty6lld on
oikeasti merkitystd, mité teet ja kenelle myyt. — H2
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Merkityksellisyys on sitd, ettd nden tyoni arvon muutenkin kuin palkkakuitissa.
Jos ajatellaan, ettd asiakasyrityksessé sairaspoissaolot vihenee ja tyon tuottavuus
paranee, pienemmilld euroilla saadaan parempi tulos. Kun ajatellaan yrityksen
henkilokunnan nakdkulmasta, heidén tydssd jaksaminen paranee, tyon
kuormittavuus pienenee ja sitd kautta tyohyvinvointi paranee. Jos ainoastaan tulos
paranisi, mutta tyontekijoiden olot eivit paranisi, ei olisi mitdan
merkityksellisyyttd. — H7

Ei se nyt pelkka ty6 ole koskaan, kun nidkee merkityksen asiakkaalle. Se tuo
hyvéa fiilistd muillekin, pystyy mahdollistamaan merkityksen myds muille. — H5

Tassd yhteiskunnallisen vaikutuksen yhteydessd haastateltavista kolme mainitsi myos
koronan. Koronan ndhtiin tuoneen yhden merkityksellisen lisdulottuvuuden yrityksen
tuotteille, jonka my6td my0s yrityksen toiminnan merkityksen ndhtiin lisdéntyneen
koronapandemian aikana. Tuotteiden ansiosta eri organisaatioiden toiminta ja yksildidenkin
tyonteko koronapandemian keskelld mahdollistui tai véhintddnkin helpottui. Koronapandemia
oli vauhdittamassa uuden tyontekotavan ja -kulttuurin levidmistd (Onali 2021), jossa myds
yrityksen toiminta ja tuotteet ovat merkittdvassa roolissa. Korona siis vahvisti tyontekijoiden
kokemuksia tyonsi yhteiskunnallisesta merkityksestd ja toi tdhidn yhteiskunnalliseen
vaikutukseen yhden ulottuvuuden lisdé, mikd vahvisti my0s koettua merkityksellisyyden

tunnetta.

-- Etenkin koronan mydté aloin ymmartdméén ndiden tehtdvan. Ne sai vield yhden
ulottuvuuden niiden hyddyllisyydessa ja paikassa nyky-yhteiskunnassa. Koen sen
hyviksi ideaksi, yhteiskunnassa tarvittavaksi asiaksi. On mielenkiintoista olla
mukana, kun timé on uusi juttu ja ilmi6 on levidmassé. Saa olla mukana
tekemissd uraauurtavaa tuotetta ja kehittid sitd. — H6

Tyon suurempaan yhteiskunnalliseen vaikutukseen liittyen tyontekijdt kokivat tydssddn
merkitykselliseksi ylipddtdan ihmisten kanssa toimimisen ja kuinka he toimivat ndissa
tilanteissa. Kuten alla olevasta tekstikatkelmista huomataan, kyse ei vélttdméttd ole edes
asiakkaista, vaan merkityksellisyytté loi jokaisen ihmisen kohtaaminen ja
vuorovaikutustilanne, jossa tyontekijd koki pystyvénsd vaikuttamaan toiseen ihmiseen
positiivisesti. Tyontekijédt kokivat pystyvénsé tuottamaan omalla toiminnallaan hyvaa
maailmaan yksi ihminen kerrallaan ja toivoivat saavansa aikaan positiivisen kierteen pdivin
aikana sattuneista kohtaamisista. Merkityksellisyyden kokemus syntyi siten myos tyontekijan

oman toiminnan kautta.

Haluan ajatella, ettd kaikki ne ihmiset, joiden kanssa olen pdivin mittaan ollut
tekemisissd, saisi niistd kohtaamisista energiaa tai virtaa tai hyvian mielen. — H8
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Koen, ettd isoin merkityksellisyys tulee ja on aina tullut ihmisten kohtaamisesta.
Se on aina ollut se ykkdsasia, olisi se tekeminen mité tahansa, niin se on ihan
prioriteetti. Ei se asia, vaan ihmisten kohtaaminen. Se on ty0ssé kuin ty0ssa
tuonut sitd merkityksellisyyttd. — H7

Positiivinen vaikutus yrityksen menestykseen. Aineistossa koettiin merkitykselliseksi oman
tyon suuremman vaikutuksen ndkeminen suoraan koko yrityksen toiminnassa ja sen
kannattavuudessa. Haastatellut nostivat esille heididn vaikutusmahdollisuutensa seka yrityksen
asiakastyytyviisyyteen ettd myyntituloksiin, joista molemmat olivat suoraan yhteydessd myos
yrityksen maineeseen, menestykseen ja talouteen. TyOntekijoistd jokainen koki pystyvinsi
vaikuttamaan yrityksen toimintaan positiivisesti ja nikemdin tdimén vaikutuksen

konkreettisesti. Yrityksen menestykseen vaikuttamiseen viitattiin aineistossa 14 kertaa.

Haastatellut kokivat, etti heidin tekemalldan ty6llddn oli vaikutus asiakkaiden
tyytyvéisyyteen. Asiakkaita haluttiin palvella erinomaisesti, jotta he ostaisivat yrityksen
tuotteita jatkossakin eli asiakastyytyvéisyyden koettiin olevan suoraan yhteydessa yrityksen
toimintaan. Oma tyd ndhtiin siis osana suurempaa kokonaisuutta, jolla oli tyontekijaa itsedén
suurempi positiivinen vaikutus. Korkean asiakastyytyviisyyden ja erinomaisen
asiakaspalvelun merkitysta oli korostettu yrityksessd, ja tyontekijét seisoivat myds itse timéin
takana. Asiakkailta tullut positiivinen palaute lisédsi tyontekijoiden kokemuksia tyon
merkityksellisyydesta, silld he olivat omalla toiminnallaan pystyneet vaikuttaneet

positiivisesti sekd asiakkaisiin ettd koko yrityksen toimintaan.

Kun nékee asiakkaan ja asiakas on oikeasti tyytyvéinen tuotteeseen, jota

valmistetaan ja kokonaisuus, miten hoidetaan asiakastapaaminen ja toimitus ja

kasaaminen ja asiakkaalle kertominen tuotteesta. Kun nékee oikeasti, ettd asiakas

on tyytyvéinen. — H4
Haastatellut kokivat pystyvinsd vaikuttamaan yrityksen menestyksen kautta sekd omaan etta
muiden tyOntekijoiden tyollistymiseen. Kun asiakkaat ovat tyytyvdisid ja haluavat ostaa lisai,
yrityksessi riittdd tilauksia, joiden toimittamiseen tarvitaan tyontekijoitd. Kuten alla olevasta
katkelmasta voidaan tulkita, merkityksellisyyttd loi, ettd tyontekijd pystyi ndkeméén tyonsa
vaikutukset suuremmassa kuvassa liittyen yrityksen toiminnan kautta myds tyokavereiden
toiden jatkumisen mahdollistamiseen. Tyontekijd koki olevansa vastuullisessa roolissa
tyokavereidensa tyOllistaimisessd, miké vaikutti positiivisesti myos tyon merkityksellisyyden
kokemukseen. Merkityksellisyyden kokemusta vahvisti erityisesti se, ettd kaikki tyontekijéat

tunsivat toisensa eli he pystyivét konkreettisesti nikeméén tyonsa tuloksen tyokavereiden

tyollisyydessa.
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Kun on matala hierarkia ja pieni yritys, koetaan merkityksellinen rooli koko
yrityksen suunnan nidkokulmasta. Onhan silld merkitystd. Meiddn myyntitulokset
vaikuttavat hyvin suoraan yrityksen tulokseen. Jos tulee iso kauppa, se nékyy. Itse
merkityksellisyyteen liittyen, niin myyjithian kokevat isoa vastuuta yrityksen
muiden henkiloston tydstd. Ymmaérretddn vastuu, ettd jos ei saada tehtyd myyntié,
niin eihédn tuotannolla ole tilauksia eli tuotannolla ei ole tyoti. -- On
merkityksellistd tyOtd siind, ettd jos sOssitddn asiakkaiden kanssa, niin ei ole
tuotantoa endd. Se on raadollista, mutta on merkityksellinen vastuu siind, ettad
voidaan tyo6llistdd ihmisid. — H1

6.5 Tyon merkityksellisyys osiensa summana

Tutkimuksessa selvitin, milld tavoin valmistavan teollisuuden tyontekijoiden kokemus tyon
merkityksellisyydestéd syntyy. Tutkimuksen tulokset osoittavat, kuinka tyontekijéat yhdistivat
tyon osaksi laajempia kokonaisuuksia ja nékivét tyonséd vaikutukset itsedén suuremmassa
kuvassa. Ty0 yhdistettiin yksilon henkilokohtaisen eldméén, tydyhteis6on seké yhteiskuntaan
liittyviin viitekehyksiin, jotka saivat tyon tuntumaan merkitykselliseltd. Toisin sanoen tyon
merkityksellisyys syntyi tyontekijan kokiessa itsensd ja oman tyonsd osana suurempaa

kokonaisuutta, johon hin koki pystyvénsa vaikuttamaan oman toimintansa kautta.

Tamaén tutkimuksen perusteella tyon merkityksellisyys syntyy siis sekd yksilon siséisisté ettd
ulkoisista tekijoistd, kuten myos aiheen tutkimuskirjallisuudessa on painotettu viime
vuosikymmeneni (ks. Martela & Pessi 2018; Pratt & Ashford 2003; Rosso ym. 2010). Tésta
tutkimuksesta johtopédatoksend voidaankin tehda, ettd tyon merkityksellisyyden kokemus
tulee ndhda kokonaisvaltaisesti dynaamisena kokonaisuutena, jossa merkityksellisyyden
kokemuksen tekijit vaikuttavat toinen toisiinsa. Vaikka olen esitellyt tutkimuksessa esille
nousseet tyon merkityksellisyyden kokemuksen tekijat yksittdisind, merkityksellisyys syntyy
yksittéisten tekijoiden luomasta kokonaisuudesta ja tasapainosta ennemmin kuin toisistaan
irrallisista tekijoistd, kuten myos alla olevista tekstikatkelmista voidaan tulkita. Tyon
merkityksellisyyden kokemukseen vaikuttavat tekijit ovatkin todellisuudessa nivoutuneina
yhteen ja tukevat toisiaan, mistd syntyy tyontekijoiden kokemus tyon merkityksellisyydesta.
Havaintoa yksittdisten tekijoiden dynaamisuudesta tukee myds aiempi tyon
merkityksellisyyteen keskittyvé tutkimuskirjallisuus (ks. Dutton & Ragins 2007; Leiviska
2011; Martela & Pessi 2018; Rosso ym. 2010; Steger ym. 2012).

En pysty sanomaan, ettd jokin olisi selvésti korostuneempi tai tarkedmpi. Ne on
just niitd asioita, mitkd vaikuttavat omaan viihtyvyyteen ja tdd on se oma
unelmaduuni. Ne kaikki yhdessd oikeastaan luo sen. Ne on kaikki keskenddn
tasapainossa. En pysty méérittelemadn, ettd olisi mikdédn selkedsti erillinen tai
nousisi esille eniten. -- Ne kaikki on niin balanssissa. Varmasti jotkin muuttuukin
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vililld ja muutoksia tulee varmasti jossain vaiheessa ja kuuluukin tulla, ettei ihan
leipadnnytd. -- jos jokin niistd selkedsti puuttuisi, niin oma tyd ei tuntuisi niin
merkitykselliseltd. Sen varmaan huomaisi. — H2

En nostaisi sieltd mitddn yksittdistd. Se on kokonaisuus ja sen kokonaisuuden
tasapainossa merkityksellisyys on ldsné. Jos se menee epdtasapainoon, niin
merkityksellisyys hividd. Kokonaisuus on tirked ja kokonaisuus on osiensa
summa. —-H8

Yksittdisten tekijoiden yhteennivoutuneisuus oli huomattavissa lépi koko tutkimusprosessin
aina teoriasta, tutkimusaineistoon ja sen analyysiin sekd tutkimuksen tuloksiin.
Merkityksellisyyden kokemusta voi edistdd yksilo itse, hdntd ympardivét ihmiset niin
tyOyhteisossd kuin muussa eldmaissé, tydorganisaation johto, ty0organisaation toiminta seka
tyontekijdd ympardiva yhteiskunta ja sen tyonteon kulttuuri. Tétd huomiota ei ole juuri
korostettu tyon merkityksellisyyden aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa, jossa tyon
merkityksellisyyden on néhty syntyvan suurelta osin vain yksilosti itsestdéin ja hinen
siséisistd tekijoistddn riippuen (Rosso ym. 2010). Téssa tutkimuksessa myods yksilon ulkoisten
tekijoiden merkitys on huomioitu ja tulosten perusteella organisaatioissa olisikin syyté ottaa

paremmin huomioon tyontekijoiden merkityksellisyyden kokemuksia tukevia tekijoita.
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7 Pohdinta

7.1 Johtopaatokset tutkimustuloksista

Tutkimuksen tulokset vastaavat suurelta osin tyon merkityksellisyyden aiempaa
tutkimuskirjallisuutta. TyOntekijét kokivat tyon merkityksellisyyden kokemuksen syntyvin
suuremmista kokonaisuuksista kuin vain yksittdisistd tekijoistd. Lisdksi tyon
merkityksellisyyttd leimasi vahvasti halu tehda tyon kautta hyvaa ja vaikuttaa positiivisesti
sekd muihin thmisiin ettd ympardivadn yhteiskuntaan. Ihmiselld on luontainen tarve saada
aikaan, tehdi hyvia ja merkityksellistd elamissddn (Martela & Pessi 2018). Tamén
tutkimuksen perusteella tima hyvén ja merkityksellisen tuottamisen tarve madrittda vahvasti

myds yksilon tyontekoa.

Tyontekijat liittivdt tyon osaksi muuta eldméansi seké sisdistd kehitystddn ja kasvuaan kuten
my0s Salosen ja Tapanin (2020) tutkimuksessa huomattiin. Tyon sopiva haasteellisuus ja
tyotehtdvien autonomia saivat tyon tuntumaan mielenkiintoiselta ja mielekkaaltd. Nama olivat
lisdksi mahdollistamassa tyontekijidn henkilokohtaista kasvua ja kasvattivat omalta osaltaan
tyontekijan tydmotivaatiota. Tyon mielekkyys ja tyontekijin mielenkiinto tytehtdviddn
kohtaan oli yksi merkityksellisyyden péatekijoistd myds Scanlanin ja Hazeltonin (2019)
tutkimuksessa. Tyotehtdvissd koettujen onnistumisten ja haasteiden tasapainotilaa, johon
yhdistyy yksilon sisdinen motivaatio, kutsutaan tyon imuksi eli flow-tilaksi. Tyon imun
kokemus syntyy, kun kiinnostava tydtehtdavi vie tyontekijan mukanaan. Yksilo kokee
tyotehtéviensd vastaavan tiysin kiinnostustaan ja taitojensa vastaavan tyotehtivissa
vaadittavia haasteita. (Csikszentmihalyi 2002.) Kun yksil6 tulkitsee onnistumisen
kokemuksista syntyneen sisdisen motivaation merkkiné tyon ja yksilon itsensa
yhteensopivuudesta, tuntuu my9s ty0 itsessdidn merkityksellisemmaltd (Hackman & Oldham
1976, 1980). Lisdksi Leiviskd (2011) on tehnyt huomion, ettéd yksilo kokee erityistéd

palkitsevuutta onnistuessaan tyotehtidvéssa, jonka hin kokee itselleen merkitykselliseksi.

Onnistumisen kokemusten ylédkésitteeksi olisi analyysissa voinut nimetd motivaation, kuten
Rosso ym. (2010) olivat mééritelleet sen yhdeksi merkityksellisyyden kokemuksen
paitekijaksi. Motivaatio liittyy kuitenkin muihinkin merkityksellisyyden osa-alueisiin, kuten
sosiaaliseen tukeen, mahdollisuuksiin vaikuttaa omaan tyohon ja monipuolisiin tydtehtiviin
(Seppild & Hakanen 2017). Myos tissé tutkimuksessa motivaatio nousi esille useamman eri

alakisitteen kuin vain onnistumisten yhteydessd, minka takia motivaatiota ei nostettu yhdeksi
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erilliseksi tyon merkityksellisyyden kokemuksen tekijiksi. Tétéd analyysissa tehtyd valintaa
tukee muun muassa Leiviskdn (2011) ajatus, ettd motivaation voidaan nédhdé olevan
ennemmin merkityksellisyyden rinnakkais- kuin alakisite. Myos Martelan (2020) mukaan
merkityksellisyyden kokemusta voidaan pitdd yhtend muotona voimakkaasta sisdisesta

motivaatiosta, eli motivaatio ja merkityksellisyys ovat rinnakkaiskasitteet.

Rosso ym. (2010) teoriassa henkilokohtaista kasvua ei médritelty omaksi ja itsendiseksi
merkityksellisyyden kokemuksen tekijéksi, vaan se siséllytettiin muihin merkityksellisyyden
(2008) ovat tutkineet suomalaisia tydolotutkimuksia ja heiddn mukaansa suomalaiset
palkansaajat pitdvét itsensé kehittdmisté tyossa tirkedmpand kuin etenemisté tydorganisaation
hierarkiassa. Tdma ilmeni myos téssé tutkimuksessa, kun haastatellut kokivat oman tyonsa
kehitysmahdollisuudet tirkedmmaksi kuin tydorganisaation hierarkiaportaikossa etenemisen.
Itsensd kehittimisen koettiin lisddvin sekd merkityksellisyyden tunnetta ettd tyon
mielekkyyttd ja sisdistd motivaatiota. Tdmén tutkimuksen tulosten perusteella tyontekijén
mahdollisuus henkilokohtaiseen kasvuun on yksi tyon merkityksellisyyden kokemuksen
paitekijoistd. Tyontekijoiden henkilokohtaisen kasvun mahdollistaminen tulisikin ottaa
huomioon jokaisessa tydorganisaatiossa, ja johdon tulisi ndhdé tyontekijéiden osaamisen
kehittdminen niin organisaation kilpailutekijdna kuin myds tyontekijoiden

hyvinvointitekijéna.

Tyon kautta on mahdollista kasvaa my0s thmisend, kuten Steger ym. (2012) painottavat.
Talloin kyse on yksilon henkilokohtaisesta kasvusta, joka mahdollistuu, kun yksil6 kokee
tyonséd merkitykselliseksi. Toisaalta henkilokohtainen kasvu auttaa myos tunnistamaan
tekijoitd, jotka tekevit yksilolle hdnen tyonsd merkitykselliseksi, ja siten edesauttaa
merkityksellisyyden kokemista. Merkityksellisyyden kokeminen voi syventid yksilon
ymmarrystéd sekd itsestddn ettd maailmasta. (Steger ym. 2012.) Myo6s Leiviskdn (2011)
mukaan psykologisen pddoman kasvattaminen tyossd kasvattaa ihmista itsedén ja auttaa hinti
tunnistamaan itselleen merkitykselliset asiat tydsséd. Leiviskdn (2011) méaérittelemistd
psykologisista pddomaa kasvattavista asioita tdssd tutkimusaineistossa oli havaittavissa muun
muassa onnistumisen kokemukset tydssd, muista mallintaminen ja muilta oppiminen,
positiivinen palaute, positiiviseen tulokseen tihtadvét strategiat seké osatavoitteet ja niiden

saavuttaminen.



67

Tyon taloudellisen puolen ja tyon merkityksellisyyden vilistd suhdetta on tarkasteltu tyon
merkityksellisyyden aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa ldhinnd motivaation ja tyon
merkityksen kautta, mutta ei suoranaisesti merkityksellisyyden ldahteené (ks. Brief ym. 1995;
Vohs, Mead, & Goode 2006). Aaltonen ym. (2020) tuovat esille, kuinka suhtautuminen
tyohon on muuttunut erityisesti yhd nuoremmilla sukupolvilla: palkkatydsuhdetta ei ndhda
endd samalla tavalla itseisarvona. StudentWorkin (2018) tekemén tutkimuksen mukaan
nuorista jopa 87 prosenttia pitdéd tyon merkityksellisyytta tirkedmpana kuin palkkaa.
Tutkimuksen mukaan tyon merkityksellisyys ja palkka néhtiin toisistaan irrallisina tekijéind
ennemmin kuin toisiinsa vaikuttavina tekijoini. Tyon merkityksellisyyden taloudellista puolta
ei ole kasitelty laisinkaan mydskdian esimerkiksi Leiviskdn (2011) teoksessa. Tamén
tutkimuksen tulosten perusteella tyon merkityksellisyyden ja palkan vilistd suhdetta tulisi
kuitenkin tarkastella erityisesti sen kautta, ettid palkka mahdollistaa yksilolle

merkitykselliseltd tuntuvan vapaa-ajan, mika voi lisdtd myos tyon merkityksellisyytta.

Tyontekijat liittivat tyonsd osaksi laajempaa kokonaisuutta myds tydyhteisoon
yhteenkuuluvuuden kannalta. TyOpaikan joukkuehenki ja siten yksilon kokemus siitd, ettd hin
kuuluu itsedédn laajempaan yhteisdon, eli "Meihin”, on yksi ihmisyyden
perustavanlaatuisimmista tarpeista ja palkitsevimmista kokemuksista (Himanen 2010, 145).
Haastateltavat kokivat merkitykselliseksi oman osansa pienessi ty0yhteisdssd, ja pienen
organisaation mahdollistaman jokaisen tyontekijdn tuntemisen. Pienessé ty0yhteisossd
korostuivat erityisesti me-henki ja keskindinen luottamus. TyOyhteisossé, jossa yksilod tuntee
olevansa osa "Meitd” ja saa tunnustusta omasta panoksestaan, yksilo saa myods enemmén
itsestédn irti. Tallaisessa rikastavassa tyOyhteisossé yksilo saa enemman tuloksia aikaan seka
samalla kokee oman tyonsd mielekkddmmaéksi. (Himanen 2010, 145.) Yhteenkuuluvuuden
tunne sekd menestymiseen liittyva jaetun vastuun kokemus ovat myos Aallon ym. (2020)

mukaan keskeisid tekijoitd merkityksellisyyden kokemuksessa tiimitasolla.

Rosson ym. (2010) kirjallisuuskatsauksessa tyon merkityksellisyyden sosiaalisissa tekijoissi
on jaoteltuna tydkaverit omana kategorianaan ja koko tydyhteison merkitystd on kisitelty
osana muita ryhmid ja tiimeji. TyOyhteison merkitysté ei ole sen erityisemmin painotettu.
Tamain tutkimuksen perusteella olisi kuitenkin syyti korostaa nimenomaan tyoyhteison
merkitystd merkityksellisyyden kokemuksen ldhteend. Sosiaalisena olentona ihmiselld on
luonnollinen tarve kokea yhteenkuuluvuuden tunnetta ympardivain yhteisoon. Kokemus

yhteenkuuluvuudesta luo paitsi yksilolle merkityksellisyyttd mutta myds parantaa koko
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tydorganisaation suorituskykya rohkaisemalla yksiloitd ylittiméaén omat rajansa. (Himanen

2010; Aaltonen 2020.)

Arvot vaikuttavat merkityksellisyyden kokemukseen my0s epdsuorasti yksilon sisdisen
motivaation kautta. Kun ty6 kytkeytyy yksilodlle itselleen tirkeisiin pddmaériin ja arvoihin,
tuntuu tyon tekeminen arvokkaammalta, mika itsessddn lisdd myds yksilon sisdistd
tyomotivaatiota (Martela & Jarenko 2014). Tutkimusaineistossa nousi erityisesti esille timéa
nikokulma, jossa yksilon henkilokohtaiset arvot kasvattavat merkityksellisyyden kokemusta
omassa ty0ssd, sillad tyo tuntuu henkilokohtaisesti tirkedimmalti ja merkittdvammalta.
Toisaalta taas yksilon henkilokohtaiset arvot ja tydon merkityksellisyyden kokemus voivat
vaikuttaa myos toiseen suuntaan. Talldin merkitykselliseksi koettu tyo vaikuttaa yksilon
arvoihin ja yksilo voi siis omaksua joitakin tydssi vastaantulevia arvoja myos itselleen.

(Rosso ym. 2010.)

Yksilon henkilokohtaisten arvojen yhteensopivuus tydorganisaation arvojen kanssa liittyy siis
vahvasti tydorganisaation toimintaan. Arvoja ja tyon merkityksellisyyttd késittelevien
tutkimusten mukaan yksil6t, tietoisesti tai tiedostamatta, padtyvit ammatteihin ja tyotehtiviin,
jotka ovat heiddn henkil6kohtaisten arvojensa mukaisia (Gandal, Roccas, Savig &
Wrzesniewski 2005). Tydpaikan vaihtaminen omaan arvomaailmaan sopivaksi on helpompaa
kuin vaikuttaminen tydorganisaation perustavanlaatuisiin arvoihin saadakseen ne sopimaan
yhteen omiensa kanssa. Tdmé oli ndhtdvissd myds syksyn 2021 suuressa
irtisanoutumisaallossa, jonka taustalla oli vaikuttamassa thmisten halu vaihtaa tyopaikkaan,
joka sopi heidédn omaan arvomaailmaansa entistd tyopaikkaa paremmin (Christian 2021).
Ty6organisaatioiden on tulevaisuudessa yha tirkeimpda tunnistaa arvojensa vaikutus, silla
sekd yksilon ettd tydorganisaation hyvinvointi, motivaatio ja toimintakyky vahvistuvat, kun
yksilon henkilokohtainen kehittyminen ja kasvu ovat yhteneviisid tyforganisaation

padmairien kanssa (Leiviskd 2011; Schein 1992).

Tamain tutkimuksen tulos tyon tuottamasta suuremmasta vaikutuksesta merkityksellisyyden
kokemuksen ldhteend on my0s linjassa atheen aiemman tutkimuskirjallisuuden kanssa. Rosso
ym. (2010) kisittelevdt tyon suurempaa hyvéa 1dhinnd kutsumuksen késitteen ja suuremman
hyvén palvelemisen kautta korostaen sen henkisyyttd ja merkitysté yksildlle. Sen sijaan
suomalaistutkijat ovat kdsitelleet tyon suurempaa hyvidd enemmaéan maallisesta ndkokulmasta,
mikd sopii paremmin suomalaiseen yhteiskuntaan. Tamén tutkimuksen tulos vastaa

esimerkiksi Tapanilan (2020) tutkimuksen tulosta, jonka mukaan yliopiston tutkijaopettajat
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kokivat tyon merkityksellisyyden syntyvén erityisesti tyon yhteiskunnallisesta
vaikuttavuudesta. My0s tdssé tutkimuksessa tyon merkityksellisyyden kokemuksia maéritti
mahdollisuudet vaikuttaa positiivisesti muihin ihmisiin, yhteiskuntaan ja tydorganisaation

menestykseen.

Tyon merkityksellisyyden aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa tyon merkityksellisyyden
kokemusta on tarkasteltu Ryanin ja Decin (2000) tunnetun itseohjautuvuusteorian
nikokulmasta (ks. esim. Aaltonen ym. 2020; Rosso ym. 2010; Salonen & Tapani 2020). My0s
tdmaén tutkimuksen tuloksissa on havaittavissa samoja piirteitd kuin itseohjautuvuusteoriassa,
jossa on médritelty kolme ihmisen psykologista perustarvetta. Néistd perustarpeista
ensimmaéinen on autonomia, eli yksilon kokemus siitd, ettd hdn pystyy vapaasti paittimaan
omista asioistaan ja tekemisen taustalla on sisdinen motivaatio. (Ryan ja Deci 2000.) Tidmén
tutkimuksen tuloksissa autonomia liitettiin erityisesti yrityksen toimintaan ja tyontekijan

ja heiddn annettiin suorittaa tyGtddn vapaasti ja kokeilla.

Kompetenssi viittaa yksilon positiiviseen uskomukseen omasta kyvykkyydesti selviytyd
annetuista tehtivistd. Kyvykkyyteen liittyy siten my0s tarve saada muilta tunnustusta ja
arvostusta, silld thmiselld on luontainen tarve osata ja saada asioita aikaiseksi. (Ryan ja Deci
2000.) tutkimuksessa kompetenssiin viittasi yksilotasolla tyon mahdollistama
henkildkohtainen kasvu ja onnistumisen kokemukset, sosiaalisella tasolla tydyhteison tuki
sekd tydorganisaatioon liittyen tyGStehtdvien autonomia sekd organisaatiokulttuuri, jossa
tyontekijit kokevat tulevansa huomioiduiksi ja arvostetuiksi omina itsendén.
Tutkimustulosten kompetenssiin viittaavat tekijét liittyivét aineistossa niin tyontekijén
ammatilliseen osaamiseen kuin muihin taitoihin tai piirteisiin. Lisdksi ty0 tarjosi tyontekijoille
mahdollisuuden kehittdd itseddn kokonaisvaltaisesti, mikad omalta osaltaan tuki kompetenssin

kokemuksia.

Kolmas ithmisen perustarve on yhteenkuuluvuus eli tarve tuntea yhteyttd muihin ihmisiin ja
olla osana suurempaa joukkoa seki tulla hyvéiksytyksi omana itsendin (Ryan & Deci 2000).
Téssd tutkimusaineistossa tyon merkityksellisyyden kokemuksia vahvisti erityisesti
yhteenkuuluvuus tydyhteisoon. Tyontekijit kokivat, ettd heididn kokemuksiaan tyon
merkityksellisyyttd vahvisti tunne omasta aktiivisesta toimijuudesta osana ty0yhteisod, tuen
saaminen muilta, syvemmit ystdvyyssuhteet tyokavereihin sekd yhteisossé vallitseva

joukkuehenki. Toisaalta tirkeénd koettiin myds se, ettd tyontekijén perhe tuki hidnen
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tyontekoaan, silld siten tyontekijdt kokivat tulevansa hyvéksytyiksi omina itsendén (Rosso

ym. 2010).

Néamad itseohjautuvuusteorian mairittelemét ihmisen kolme perustarvetta huomioimalla
ty0organisaatiossa voidaan tukea tydntekijoiden kokemuksia tyon merkityksellisyydesta.
Erityisesti esihenkildiden on tarkeédd pitdd mielessd ja ymmartdd ndiden perustarpeiden
tukemisen merkitys. Tyontekijoille on annettava sopivassa tasapainossa vapautta ja vastuuta
sekd tarjottava riittdvésti haasteita, jotta itsensd kehittdminen mahdollistuu. Kompetenssin
kokemuksia voidaan tukea systemaattisella palautteen, kiitoksen ja arvostuksen annolla.
Vaikka palaute ja kehuminen mielletdén ulkopuolelta tulevaksi palkinnoksi, se kuitenkin lisdd
tyontekijin sisdistd motivaatiota. (Aaltonen ym. 2020.) Positiivinen palaute tukee tyontekijan
onnistumisen kokemuksia ja saa tyon tuntumaan itselleen sopivalta. Nidin tyo tuntuu
henkilokohtaisesti tirkeammalté ja merkityksellisemmalta. Lisdksi esihenkilosto pystyy
merkittdvisti vaikuttamaan organisaation ilmapiiriin avoimella, oikeudenmukaisella ja reilulla

kéaytokselld, joka osoittaa tyontekijoille heiddn arvonsa (Cunha ym. 2009).

Sekai itseohjautumisteoriaan kuin myos tdmén tutkimuksen tuloksiin voidaan liittdd késite
psykologisesta turvallisuudesta. Psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan tyOyhteison tai -
tiimin yhteistd uskomusta, ettd ryhmén kesken on turvallista ottaa sosiaalisia riskeji ja olla
oma itsensd. Psykologista turvallisuuden tilaa méadrittdd siis yhteenkuuluvuuden tunne seka
turvallisuus oppia, osallistua, kertoa oma mielipide ja tehdd ehdotuksia. (Edmondson 1999.)
Aiemmassa tyon merkityksellisyyden tutkimuksessa psykologisen turvallisuuden késitettd ei
ole suoranaisesti kasitelty merkityksellisyyden kokemuksen tekijani, mutta tdssa
tutkimuksessa se nousi esiin. Psykologinen turvallisuus liitettiin erityisesti
organisaatiokulttuuriin ja ty0yhteisoon, jotka tarjosivat tyontekijoille turvallisen tilan esiintyé

omina itsendén ja vaikuttivat siten positiivisesti koettuun tyon merkityksellisyyteen.

Tyo6n merkityksellisyyden kokemuksen tekijoista erityisesti tyOyhteisossd, tydtehtivien
autonomiassa sekd suuremmassa tarkoituksessa heijastui myos osallisuuden kokemisen
merkitys ja vaikutus. Osallisuuden kokemus syntyy, kun tyontekijoitd osallistetaan, ja he
padsevit aktiivisesti osallistumaan erityisesti tyontekoa koskevaan péaatoksentekoon. Lisdksi
olennaista on, ettd tyontekijélld on sopiva vapaus toteuttaa tyotddn omalla tavallaan.
Osallisuuteen liitetddn rinnakkaisina késitteind osallistuminen, vaikuttaminen ja autonomia.
(Laine 2013.) Osallisuudessa on kyse tyontekijan aktiivisesta toimijuudesta. Osallisuuden

kokemuksella on tutkimuksissa todettu olevan positiivisia vaikutuksia sekd yksilon
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hyvinvointiin ettd organisaatioon. Esimerkiksi Pertti Laine (2013, 149) sijoittaa

tyohyvinvoinnin mallinnuksessaan osallisuuden kokemuksen ldhelle tyohyvinvoinnin ydinta.

Tadmin tutkimuksen perusteella osallisuuden kokemus on merkittdvé tekija myos tyon
merkityksellisyyden kokemisessa. Tyontekijoiden tyon merkityksellisyyden kokemuksiin
vaikuttaa osallisuuteen viittaavia tekijoitd, joita ovat muun muassa arvostuksen saaminen,
oma positiivinen vaikutus ty0yhteisoon, autonomia omissa tyotehtivissi, toiminnan
kehittdimiseen osallistuminen sekd oman osaamisen kehittiminen ty0ssd. Aiemmassa tyon
merkityksellisyyden tutkimuskirjallisuudessa osallisuuden kisitettd ei suoranaisesti ole
mainittu, vaan siithen on viitattu ennemminkin epéasuorasti tai rinnakkaisilla kéasitteilla.
Leiviskén (2011) mukaan tyontekijdn kokemukseen tyon merkityksellisyydestd vaikuttaa
positiivisesti hdnen tekeminsi havainto siitd, ettd hin pystyy vaikuttamaan tydorganisaatiossa
muita hyddyttavilld tavalla. My0s esimerkiksi Martela ja Pessi (2018) korostavat autonomian
merkitystd tyon merkityksellisyyden kokemuksen tekijédni. Osallisuus on késitteend kuitenkin
esimerkiksi autonomiaa laajempi ja sisdltdd tydtehtidvien vaikutusmahdollisuuksien lisdksi

tyontekijin aktiivisen roolin osana tydyhteisoa.

Baumeisterin (1991) mukaan eldmén kriisi- ja muutostilanteissa, joissa kokemus
merkityksellisyydestd horjuu, yksilo pyrkii 16ytdméén uusia merkityksellisyyden ldhteitd tai
korostaa jo olemassa olevien merkityslidhteiden arvoa. Tdmai oli huomattavissa myos téssi
tutkimuksessa, jossa tyontekijit havaitsivat koronan tuoneen yhden lisdulottuvuuden
yrityksen tuotteelle. Tyontekijdiden kokemuksia tyon merkityksellisyydestd korosti tdima
huomio siitd, kuinka yrityksen tuote koettiin uudella tavalla hyddylliseksi. Tdma oli
havaittavissa erityisesti tyontekijoilld, jotka olivat olleet yrityksessé tdissd jo ennen
pandemiaa. Lisdksi tyontekijdt nostivat esille merkityksellisyyden ldhteend ty0yhteison, joka

oli jo ollut olemassa, mutta jonka merkitys korostui koronapandemian aikana.
7.2 Tutkimuksen arviointia

Laadullista tutkimusta ja sen luotettavuutta arvioitaessa on tiedostettava, ettd analyysi on
tutkijan oma tulkinta. Néin ollen tutkijan tausta, ajatukset ja ennakko-oletukset voivat
analyysissa tehtyihin valintoihin ja tulkintoihin. (Eskola & Suoranta 2003.) Niin on myds
tassd tutkimuksessa. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden tarkastelu kiteytyy kolmeen
kisitteeseen: uskottavuus, luotettavuus ja eettisyys. Vaikka objektiivisuus on yksi
tieteellisyyden peruskulmakivisti ja ihanteista, kdytinnon tasolla ihmistieteissd on

mahdotonta saavuttaa tidydellistd objektiivisuutta, silld tutkittavat ilmidt ovat usein abstrakteja
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ja perustuvat ihmisten subjektiivisiin kokemuksiin. (Puusa & Juuti 2020.) Tutkimukseni
tarkoituksena oli selvittdd, miten valmistavan teollisuuden yrityksen tyontekijoiden kokemus
tyon merkityksellisyydestd syntyy. Merkityksellisyyden ollessa ihmisen subjektiivinen
kokemus mydskédédn sen tutkimuksessa ei voida saavuttaa tdydellistd objektiivisuutta tai

tuloksen absoluuttisuutta.

Tutkimuksen arvioinnissa uskottavuus viittaa siithen, ettd tutkimusraportti ja siind kuvatut
tulkinnat ovat oikeellisia ja perusteltuja. Laadullisessa tutkimuksessa uskottavuutta lisdé
tutkijan tietoisuus subjektiivisuudestaan, sen tunnistaminen seka esille nostaminen. (Puusa &
Juuti 2020.) My0s tdssa tutkimuksessa olen tutkimuksen aikana tietoisesti pohtinut omaa
vaikutustani l4pi koko tutkimusprosessin liittyen esimerkiksi haastateltavien valintaan,
haastatteluiden toteutukseen seké tutkimusaineiston analyysiin ja siitd tehtyihin tulkintoihin.
Tutkimuksen uskottavuus perustuu hyvin tieteellisen kiytdnnon toteuttamiseen eli se liittyy

vahvasti tutkijan tekemiin eettisiin ratkaisuihin (Tuomi & Sarajirvi 2009).

My®0s laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on syytd huomioida tutkimuksen
luotettavuuteen liittyvét késitteet validiteetti ja reliabiliteetti, joskin ne eivét vastaa tdysin
samaa kuin maaréllisessa tutkimuksessa. Laadullisessa tutkimuksessa validiteetilla viitataan
sithen, kuinka tutkimustulos vastaa todellisuutta. Luotettavuudella, eli tutkimuksen
reliabiliteetilla, viitataan siithen, ettd tutkimustulokset ovat riippumattomia satunnaisista
tekijoistd. (Heikkinen 2010.) Tutkimuksen luotettavuus ja sen arvioiminen ovat oleellisia
hyvéssa tutkimuskdytanndssi. Néin ollen tutkijan on syyté esittda perusteita, joiden mukaan
hianen tekemiéinsi tutkimusta voidaan pitdd luotettavana. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa
luotettavuutta arvioidaan ja perustellaan sen mukaan, millaisia tutkimusmenetelmid on

hyodynnetty. (Puusa & Juuti 2020.)

Tamai tutkimuksen validiteettia tukee, etten ollut valinnut tai painottanut tyon
merkityksellisyyden tekijoistd yhta tiettya tekijad, vaan annoin haastateltavien itse luoda omaa
merkityksellisyyttddan. Tarkoituksenani oli saada tyon merkityksellisyydestd
kokonaisvaltainen ymmarrys, joten en rajannut aihetta sen tarkemmin tutkimuksen
tarkoituksen vuoksi. Liséksi se, ettd rajasin yrityksen johtoryhmén tutkimusaineiston
ulkopuolelle, takasi, ettei johtajuus vaikuttanut haastateltavien merkityksellisyyden
kokemuksiin. Téten tutkimuksen tulokset perustuvat aidosti yrityksen tyontekijoiden
kokemuksiin tyon merkityksellisyydestd. En rajannut haastateltavia kuitenkaan sen enempéa,

jotta tutkimusaineisto vastaisi mahdollisimman kokonaisvaltaisesti kohteena olevan yrityksen
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tilannetta. Lahetin haastattelukutsu kaikille tutkimuksen rajaukseen sopiville henkiléille, joten
jokaisella oli yhtdldinen mahdollisuus osallistua tutkimukseen. Tasavertaista osallistumisen
mahdollisuutta tuki lisdksi se, ettd toteutin haastattelut tutkittavien tyfaikana ja tutkittaville
parhaalla mahdollisella tavalla eli tarpeen mukaan myos etdyhteyksin. Haastattelin kaikki
osallistumishalunsa tutkijalle ilmoittaneet, eli yhtdkain halukasta osallistujaa ei jadnyt

tutkimuksen ulkopuolelle.

Tutkimuksen luotettavuuden kannalta on otettava huomioon, ettd haastatteluihin ovat
todenndkoisesti osallistuneet ne tyontekijat, joilla oli sanottavaa tutkimuksen aiheesta. Tamén
otin huomioon kuitenkin jo tutkimuksen nékokulmaa ja tutkimuskysymysta pohtiessani.
Tarkoituksenani oli, ettd tutkimukseen osallistuu henkildité, jotka kokevat tyonsa
merkitykselliseksi. Voi olla mahdollista, etteivit kaikki tyontekijét edes koe tyotddn
merkitykselliseksi. Ndméa henkil6t tuskin olisivat kuitenkaan osallistuneet haastatteluihin,
joten heiddn kokemuksensa jdivit tutkimusaineiston ulkopuolelle. Tutkimukseni
tarkoituksena ei ollut selvittdd erilaisia mielipiteitd tai asenteita tyontekoa kohtaan taikka
tekijoitd, jotka estdvit tyon merkityksellisyyden kokemuksia, vaan milla tavoin tyontekijoiden

kokemus tyon merkityksellisyydestéd syntyy.

Tutkimuksessani on syytid huomioida tutkimusaineiston suppeus, silld haastattelin vain
kahdeksaa henkildd. Laadullisena tutkimuksena tarkoitus ei kuitenkaan ole pyrkid
tutkimustulosten yleistettdvyyteen, vaan tulkinnan luomiseen juuri tdstd tutkimuskohteesta
(Puusa & Juuti 2020). Toisin sanoen olen keskittynyt tutkimuksessa juuri tdhén tutkittavaan
tapaukseen, eli olen valinnut ja luonut myos tutkimuskysymykset, -asetelman ja aineiston
analyysin tdmin yksittdistapauksen pohjalta. Tarkoituksenani ei ollut mydskédn etsid syy-
seuraussuhteita, vaan saada kokonaisvaltainen ymmaérrys haastateltujen kokemuksista ja luoda
ndille kokemuksille yhteinen teoreettinen selitys. Haastateltavien pieni madrd mahdollisti
tutkittavan ilmidn syvemman késittelyn. Vaikkei tutkimuksen tulos ole sinénsa yleistettdvissa,
ovat tutkimuksessa esiintyneet havainnot ja kokemukset vihintdankin haastatelluille itselleen
tosia, ja tutkimusraportissa esiintyvit lainaukset ovat tyontekijoiden aitoja kokemuksia ja

mielipiteita.

Yksilohaastattelut sopivat tdimén tutkimuksen toteutukseen hyvin, silld tyon
merkityksellisyyden kokemukset ovat subjektiivisia ja henkilokohtaisia. Aiheen
arkaluontoisuuden vuoksi en koe, ettd esimerkiksi ryhmédhaastattelut olisivat olleet

tutkimukselle yhté antoisia. [lmién ymmartdminen vaati kokemuksien jakamisen



syvillisemmin, mink& haastattelut mahdollistivat. Suhteellisen vapaamuotoinen
haastattelutilaisuus tarjosi tyontekijoille mahdollisuuden pohtia ja luoda juuri omaa
merkityksellisyyttddn ilman, ettd haastattelun kulkua olisi ankkuroitu liian vahvasti

esimerkiksi aitheen aiemmasta tutkimuksesta syntyneisiin teorioihin.

En ollut rajannut tutkimuksen nédkokulmaa my0dskdan yhteen merkityksellisyyden tekijéén,
esimerkiksi sosiaalisiin suhteisiin tai tyon kontekstiin, vaan pyrin ymmartdmaén ilmiota
kokonaisvaltaisesti. Rosson ym. (2010) teoriaa kéytettiin haastattelurungon perustana vain
varmistamaan, etti haastatteluissa otetaan kattavasti huomioon eri merkityksellisyyden
ldhteet. Valitsin haastattelurunkoon myds kysymyksid, jotka eivét perustuneet Rosson ym.
ulkopuolisia merkityksellisyyden tekijditd ja siten luoda juuri omaa merkityksellisyyttién.
Toisaalta ndkdkulman rajautumattomuus teki tutkimuksen tuloksesta melko laajan, eikd
yksittdisiin tekijoitd késitelty sen syvéllisemmin. Tutkimuksen tarkoituksena oli kuitenkin
luoda kokonaiskuva tyon merkityksellisyydestd ilmioné, joten onnistuin saavuttamaan sen

tavoitteen tilld tavoin.
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Haastatteluiden kulkuun ja siten tutkimuksen tuloksiin on voinut vaikuttaa kokemattomuuteni

haastattelutilanteista. Tiedostin kuitenkin oman kokemattomuuteni ja sen mahdolliset

vaikutukset haastattelutilanteisiin, joten pystyin valmistautumaan haastatteluihin jo etukéteen.

Ennen varsinaisen aineiston kerddmisen aloittamista tein harjoitushaastattelun henkilélle, joka

ei osallistunut tutkimukseen. Harjoitteluhaastattelu toteutettiin todentuntuisesti, joten sain

siten arvokasta kokemusta haastattelusta, harjoiteltua lisikysymysten esittimistd sekd hiottua

haastattelurunkoa. Liséksi sain palautetta koko haastattelutilanteesta, mika tuki
itsereflektiotani harjoitteluhaastattelusta ja valmistautumista varsinaisiin haastatteluihin.
Ennen haastatteluita olin tutustunut kirjallisuuteen, joka késitteli haastattelua menetelména,
sekd sain haastatteluiden pitdmiseen vinkkejd kokeneemmilta. Huomasin harjaantuvani
haastatteluiden pitdmisessd nopeasti ja koinkin sen opettavaiseksi vaiheeksi osana

opinndytetydn prosessia.

Suomen Akatemian Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2012) mukaan tutkimuksen
yksityiskohtainen suunnittelu, toteutus ja raportointi on myos hyvin tieteellisen kdytdnnon
mukaista. My0s tissé tutkimuksessa olen noudattanut hyvaai tieteellistd kiytintoa
kuvailemalla koko tutkimusprosessi seikkaperdisesti. Tutkimusprosessin yksityiskohtainen

kuvailu tukee siten tutkimuksen uskottavuutta ja luotettavuutta ja mahdollistaa lukijalle
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tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin (Heikkinen 2010). Seikkaperdisen raportoinnin

ansiosta toisen tutkijan on mahdollista toistaa tutkimus tarkasti.

Toteutin tutkimusaineiston analyysin siséllonanalyysin keinoin yhdistelemalla
aineistoléhtoista ja teoriaohjaavaa analyysitapaa. Olen kuvannut avoimesti analyysin
toteutuksen ja teorian vaikutuksen sithen. Aineistosta otin analyysiin mukaan myds kohdat,
jotka viittasivat epédsuorasti tutkimuskysymykseen, vaikkakin koin vilill4 haastavaksi ndiden
ilmausten tunnistamisen rivien vilistd. Lisdksi huomioin ja ryhmittelin omikseen useammat
eri tekijat, jotka ilmenivit alkuperdisessd aineistossa samassa ilmauksessa. Taten analyysista
el jddnyt pois mitdén tutkimuksen kannalta olennaista informaatiota, vaan pyrin huomioimaan
syvemmat merkitykset haastateltujen ilmaisujen takana. Analyysissa tehdyt valinnat ovat
perusteltuja ja olen lisdnnyt tutkimusraporttiin suoria lainauksia aineistosta sekd aiempaa

tutkimustietoa tukemaan aineistosta tekemiéni havaintoja ja tulkintoja.

Analyysissa koin haastavaksi yksittdisten merkityksellisyyden tekijoiden yhteen
kietoutuneisuuden. Esimerkiksi tyotehtdvien autonomia oli osaltaan mahdollistamassa
tyontekijoille henkilokohtaista kasvua ja onnistumisten kokemuksia, mutta joita kuitenkin oli
tukemassa my0s tydyhteiso ja siltd saatava tuki. Erityisesti ryhmittelyssé oli joidenkin
yksittdisten tekijoiden vélilld pohdittava, mihin tekijaén pelkistetty ilmaus eniten yhdistyi.
Naissd tapauksissa tein valinnan palaamalla tarkastelemaan alkuperiistd ilmausta sen
kontekstissa, eli alkuperdisessd tutkimusaineistossa, ja pyrin ymmartdméén ilmauksen
syvillisemman merkityksen. Havainto yksittiisten tekijoiden yhteenliittymisesté toki vahvisti
tutkimuksen tulosta siitd, ettd tyon merkityksellisyydessd on kyse usean yksittéisten tekijan

luomasta tasapainoisesta ja harmonisesta kokonaisuudesta.

Aineisto koostui ainoastaan tdmén yhden yrityksen tyontekijoiden haastatteluista, joten my0s
sen tulokset vastaavat vahvasti timén yrityksen kontekstia. Kyseessé oli suomalainen pk-
yritys, joka toimi valmistavan teollisuuden alalla. Tutkimusta tai sen tuloksia ei voida siis
sindnsd suoraan vieda toiseen kontekstiin, esimerkiksi toiseen organisaatioon. Kuten
tutkimukseni tuloksista voidaan todeta, ty0organisaation toiminta voi tukea merkittdvéasti
tyontekijoiden kokemuksia tyon merkityksellisyydestd. Tutkimalla jotakin toista
organisaatiot, ja vield erityisesti muualla kuin Suomen kontekstissa olisi voitu saada erilaisia

tuloksia.

Tutkimuksessa en myoskéén tutkinut tekijoitd, jotka vaikuttavat negatiivisesti koettuun tyon

merkityksellisyyteen. Tutkimuksen tulokset vastaavat siis ainoastaan kysymykseen, milla
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tavoin kokemus tyon merkityksellisyydestd syntyy eli tuloksissa ilmenee tekijoitd, jotka
vahvistavat tutkimuksen kohteena olevan yrityksen tyontekijoiden kokemuksia tyon
merkityksellisyydestd. Yrityksesséd voi olla my0s asioita, jotka vaikuttavat negatiivisesti
koettuun merkityksellisyyteen, mutta téssé tutkimuksessa niitd ei suoranaisesti ilmennyt eika
niitd ollut tarkoituskaan tutkia. Tutkimustulosten kuvatessa tekijoitd, jotka madarittelevit
tyontekijoiden kokemuksia tyon merkityksellisyydesti, niiden puutteen tai vastakohtien
voidaan péételld vaikuttavan merkityksellisyyteen negatiivisesti. Esimerkiksi Tapanin ja
Salosen (2020) tutkimuksen mukaan merkityksellisyyden kokemuksia estdvit sosiaaliset
tekijét kuten yhteenkuulumattomuuden ja irrallisuuden tunne seké rakenteelliset tekijat kuten

heikko tyonhallinta, kiire ja johtamisen laatu.

Tutkimusaineisto koostui mies- ja naissukupuolisten haastatteluista, joten tutkimustulos
siséltdd ndiden sukupuolien késitykset tyon merkityksellisyyden tekijoistd. Rajaamalla
aineiston esimerkiksi vain yhden sukupuolen edustajiin olisin voinut myds saada erilaisia
tuloksia. Esimerkiksi Brass (1985) on tehnyt aikoinaan havainnon siité, kuinka miehet ja
naiset saattavat luoda tydpaikoilla sosiaalisia suhteita eri perustein, miki taas voi vaikuttaa
epésuorasti myos tyon merkityksellisyyden kokemuksiin. Liséksi tutkimusaineisto koostui
sekd yrityksen myynnin ettd tuotannon puolen tyontekijoiden kokemuksista, mutta ndité ei
tutkimuksessa vertailtu tai eritelty toisistaan, vaan aineistoa kasiteltiin yhtend kokonaisuutena.
Néin onnistuin saavuttamaan tutkimuksen tavoitteen, eli kokonaiskuvan yrityksen
tyontekijoiden kokemasta tyon merkityksellisyydestd. Tutkimusongelma ei vaatinut
kokemusten erittelyd tyontekijaryhmén mukaan ja néin ollen tutkimustulokset koostuvat
molempien tyontekijdryhmin edustajien kokemuksista. Jatkotutkimusta ajatellen olisi
kuitenkin mielenkiintoista selvittdd, kokevatko kaikki saman yrityksen tyontekijét tyon

merkityksellisyyden samalla tavoin vai onko eri tyontekijaryhmien vililld eroja.

Tyon merkityksellisyyden hajanainen tutkimushistoria nikyy aiheesta tehdyssa
kirjallisuudessa. Aihetta on tutkittu sen historian aikana monilla eri tieteenaloilla ja
koulukunnissa eri ndkokulmista ja eri asioita korostaen. Kasvatustieteellisestd ndkokulmasta
athetta on tutkittu suhteellisen vihén, miké tukee timénkin tutkimuksen tarpeellisuutta. Tédssd
tutkimuksessa olen kuitenkin pyrkinyt korostamaan ja kiyttdméaan erityisesti
kasvatustieteellistd ldhdekirjallisuutta, josta merkittdvimpid ovat Leiviskdn (2011), Tapanilan
(2020) sekd Tapani ja Salosen (2020) teokset. Tutkimuksen tukena olen mahdollisuuksien
mukaan kiyttimaén niitd ldhteitd, jotka kisittelevit aihetta erityisesti kasvatustieteellisesti

ndkokulmasta. Thmistuntemuksen, koulutuksen ja elinikdisen oppimisen asiantuntijoina seka
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kasvatustieteellisessd tutkimuksessa kuin opinnoissakin olisi syytéd perehtyé tyon
merkityksellisyyteen yhtend ihmisen oppimiseen, kehitykseen ja motivaatioon positiivisesti

vaikuttavana tekijana.
7.3 Jatkotutkimusehdotukset ja yhteenveto

COVID-19-pandemiasta johtuvien poikkeusolojen aikana ihmiset ovat alkaneet
tarkastelemaan tyGtddn ja sen merkitystd tietoisemmin kuin aiemmin, kuten Yhdysvaltojen ja
Iso-Britannian syksyn 2021 irtisanoutumisaallosta voidaan huomata. Yksiloille on yha
tarkedmpéd, ettd tyo voidaan yhdistdd mutkattomammin osaksi heiddn muuta elaméénsa
ennemmin kuin, ettd muu eldmé on yhdistettavé tyohon. (Chugh 2021; Christian 2021.) Tyon
merkityksellisyyden etsimisen voidaan siis olettaa kasvavan entisestddn myos
tulevaisuudessa, mikd my0s tyoorganisaatioiden olisi hyvé tiedostaa, mikéli haluavat pitda

tyontekijinsi talossa.

Uudenlainen tydeldma ja yhteiskunta vaatii tuekseen myds uutta todistettua tutkimustietoa.
Tyon merkityksellisyyden tutkimista olisi mielenkiintoista jatkaa vertailemalla eri
sukupuolien kokemuksia tyon merkityksellisyyden tekijoisti ja selvittdd, korostuuko niissa eri
asioita. Téssd tutkimuksessa tarkasteltiin tuotannon ja myynnin tyGtehtévissa olevien
henkildiden kokemuksia yhtend kokonaisuutena, mutta olisi mielenkiintoista tehdd myos
vertailevaa tutkimusta eri ammattiryhmien valilld, ovatko esimerkiksi tuotannon
tyontekijoiden ja myyjien kokemukset tyon merkityksellisyydestd keskenddn yhtenevéisia.
Teollisuuden toimiala tulisi ottaa tutkimuksen kohteena enemmén huomioon, silld se on
jatkuvassa muutoksessa muun muassa teknologian kehittymisesté, globalisaatiosta ja
palvelullistumisesta johtuen (Ojala & Pyorid 2021). Teollisuus ty6llisti Suomessa vuonna
2021 noin 359 000 henkil6d (Tilastokeskus 2021a), joten toimiala on merkittava tyollistdjé, ja
sithen kohdistetut tutkimukset ja innovoinnit koskettaisivat suurta osaa kansasta palvellen

ndin myds koko yhteiskunnan etua.

Tama tutkimus avaa suomalaisen valmistavan teollisuuden alan yrityksen tyontekijoiden
kokemuksia tyon merkityksellisyydestd ja herdttdd ideoita myds mahdolliseen
jatkotutkimukseen. Tdmén tutkimuksen perusteella voidaan todeta tyon merkityksellisyyden
olevan monitasoinen ilmid, joka syntyy seki yksilon sisdisten ettd ulkoisten tekijoiden
keskindisestd dynamiikasta. Vaikka merkityksellisyyden yksittdisid tekijoitd on useita ja
merkityksellisyys syntyy ndiden tekijoiden tasapainotilasta, pohjimmiltaan kyse on tyon

kokemisesta osana yksilod itseddn suurempaa kokonaisuutta. Ty yhdistetddn sekd yksilon
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itsensd eldmén kokonaisuuteen tai suurempaan yhteiskunnalliseen viitekehykseen, jossa oman

tyon merkitys ja vaikutus ndhddén muissa ihmisissé ja yhteiskunnassa.

Vaikka tyon merkityksellisyys on jokaiselle henkilokohtainen ja subjektiivinen kokemus,
sithen vaikuttavat myos yksilon ulkopuoliset tekijat. Tyon merkityksellisyyden kokemista voi
tukea yksilon itsensé lisdksi myos hdntd ymparoivat ihmiset. Vastuu ei ole yksin yksilolla.
Ty6organisaation luottamuksellinen, osallistava ja avoin tydkulttuuri, joukkuehenki tiimin
kesken ja psykologisen turvallisuuden tila ovat merkittdvid yksilon merkityksellisyyden
kokemuksen synnyssd. Jokainen tyontekijd, oli tydorganisaatiossa paittavissa roolissa tai ei,
voi siten vaikuttaa paitsi omaan myods muiden kokemaan tyon merkityksellisyyteen. Lisdksi
tyborganisaatioiden on tirkeéa tietoisesti pyrkid osoittamaan tyontekijoilleen, millainen
heiddn tydpanoksensa rooli on suuremmassa kuvassa seké organisaation ettd yhteiskunnan
toiminnan kannalta. Kasvatustieteilijit ovat ty6organisaatioissa johdon ohella merkittdvéssi
roolissa rakentamassa ja kehittdmissé organisaatiokulttuuria, joka tukee tyon
merkityksellisyyden kokemista tydssd. Merkityksellisyyden kokemus syntyy, kun yksild
kokee olevansa tydssddn osana suurempaa kokonaisuutta ja pystyy tyonsi kautta
vaikuttamaan tdhén suurempaan kokonaisuuteen. Merkityksellisyys on sitd, ettd néden tyoni

arvon muutenkin kuin palkkakuitissa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

TAUSTATIETOJA

Minka ikdinen olet?

Mika on ammattinimikkeesi ja millaista tyotd teet?
Kuinka kauan olet ollut nykyisessé tyotehtavassési?

Kuinka paljon sinulla on tyokokemusta kaikkiaan?

YLEISTA

Millaiset asiat ovat sinulle tyon teossa térkeita?
Misti syystd teet juuri titd tyota?

Viihdytko tyossdsi?

Muistele sellaista kokemusta nykyisessi tydssdsi, kun koit tydsi olevan erityisen

merkityksellistd. Kuvaile tillaista kokemusta.

YKSILO
Millaisina hetkina koet olevasi parhaimmillasi toissi?

Millaisen roolin koet ty6llési olevan eldméssdsi kokonaisuudessaan. Kuinka paljon arvioit sen

tuovan eldmiddsi merkitystd ja sisaltod?
Tunnetko yrityksen arvot? Koetko ndmé arvot sinulle henkildkohtaisesti sinulle tirkeédksi?
Miten koet tyosi tukevan henkilokohtaista kehitystdsi? Entd osaamisesi kehittdmista?

Kuinka merkitykselliseksi koet oman osaamisen kehittdmisen?
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SOSIAALISET SUHTEET

Koetko, ettd sinua arvostetaan tydpaikalla? Kuinka merkitykselliseksi koet sen?
Millaiseksi koet ilmapiirin tydyhteisossdsi?

Millaiseksi koet kynnyksen pyytdd apua? Kuinka merkitykselliseksi koet avun saamisen?
Koetko saavasi tukea tyokavereilta ja esihenkiloltisi itse tyontekemiseen? Millaista tukea?

Voitteko keskustella tydkavereidesi kanssa my0s henkilokohtaisista asioista? Koetko luoneesi

tyopaikalla myds ystdvyyssuhteita?

Mik4 auttaa sinua palautumaan tyopaivasti?

TYON KONTEKSTI

Pystytko ndkeméén tydsi konkreettisen vaikutuksen (esim. yrityksen toiminnassa)?
Ajatteletko koskaan omaa ty6tisi suuremmassa kuvassa eli ketjun loppupéddhan asti?
Jos saisit tehdd yhden muutoksen nykyisessé tydssdsi, niin miké se olisi?

Kuinka vapaasti koet pystyvisi itse mdarddmaén, miten suoritat tyotdsi? Millaiseksi kuvailisit

omaa kontrolliasi tyon tekoon liittyen?

Millaiseksi koet mahdollisuutesi kehittya tydssisi? Onko tyossdsi mahdollisuus edetd?

SUUREMPI TARKOITUS

Koetko ty6lldsi olevan jokin suurempi merkitys?

Koetko, ettéd olet 10ytinyt itsellesi merkityksellisen uran/urapolun, miksi/miksi et?
Uskotko jonkin itsedsi suuremman tahon vaikuttaneen urapolkuusi ja sen kehittymiseen?

Jos voittaisit lotossa summan, jolla voisit eldd mukavasti kdymattd endd toissa, tekisitko silti

edelleen toita?



LOPUKSI
Tuleeko mieleesi jotakin, mitd haluaisit vield lisdta?

Olemme késitelleet merkityksellisyyden tunteen syntya itsesi, sosiaalisten suhteiden, tyon
kontekstin ja suuremman tarkoituksen nédkokulmista. Koetko jonkin ndistd muita

merkityksellisemmaiksi tai millaisena koet ndiden tekijéiden suhteen?
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Liite 2. Haastattelukutsu
Moikka,

Olen opintojeni loppusuoralla ja tekeméssé pro gradu -tutkielmaani Turun yliopistossa

kasvatustieteiden laitoksella.

Tarvitsisin nyt apuasi: tulisitko jakamaan kokemuksiasi oman tydsi merkityksellisyyden
kokemisesta. Tutkimustehtdvanéni on selvittdd, kuinka yrityksen tyontekijit kokevat oman
tyonsd merkityksellisyyden ja mistd kokemus tyon merkityksellisyydesta syntyy. Haastattelut
tehdain tyoajalla.

Tutkimusaineisto késitellddn luottamuksellisesti noudattaen hyvéa tieteellisti kaytiantoa.
Haastattelut kestdvét noin 45 minuuttia. Haastatteluiden sisélto ei tule julki tyonantajalle eika
haastateltavia pysty yhdistimdan tutkimukseen. My0dskéén yrityksen nimi ei tule

tutkimuksessa ilmi. Lisétietoja 10ydat liitteend olevasta tietosuojailmoituksesta.

IImoitathan kiinnostuksestasi osallistua ottamalla yhteyttd esimerkiksi vastaamalla tdhin

sdahkopostiin, puhelimitse, laittamalla viestid Slackissa tai ilmoittamalla kasvotusten pajalla.

Haastattelut suoritetaan toukokuussa 2021 pédédkonttorin ylékerran neuvottelutiloissa tai

Google Meetissé.

Jokainen haastattelu on minulle arvokas ja askel eteenpéin. Kaikki kokemukset ja ndkemykset

ovat tarkeitd tutkimukseni kannalta. Kiitos siis avustasi jo etukéteen!

Tutkielman ohjaajana toimii Turun yliopiston kasvatustieteiden laitoksen professori Ulpukka

Isopahkala-Bouret (ulpukka.isopahkala-bouret@utu.f1).

Mukavaa viikon jatkoa toivotellen,

Veera
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Liite 3. Tietosuojailmoitus

1.

Rekisterin nimi

Tyon merkityksellisyyden kokeminen valmistavan teollisuuden
yrityksessa

2. Rekisterinpitaja Veera Sarkka, visark@utu.fi
+358406117712
3. Vastuuhenkilon Veera Sarkka
yhteystiedot visark@utu.fi, +358406117712
4. Tietosuojavastaavan | DPO@utu.fi
5. Henkilétietojen Aineistoa kerataan Pro gradu -tutkielmaa varten.
kasittelyn tarkoitukset | Tutkimuksessa kerataan haastatteluita, joissa kysytaan
ja kasittelyn valmistavan teollisuuden yrityksen tyontekijoiden
oikeusperuste kokemuksia ja kasityksia oman tyonsa
merkityksellisyydesta. Haastatteluissa kerataan tietoa
tydntekijoiden kokemuksista ja kasityksista esimerkiksi
yksilon itsensa, sosiaalisten suhteiden, tyon kontekstin ja
suuremman merkityksen vaikutuksista tyon
merkityksellisyyden kokemuksiin.
Henkilotietojen EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen 6
artiklan mukaisena kasittelyperusteena on
kasittely on tarpeen tieteellista tutkimusta varten
(yleinen etu 6 art. 1 a-kohta)
L] rekisterdity on antanut suostumuksensa henkiltietojen
kasittelyyn (suostumus 6 art. 1 e-kohta)
CImuu mika
6. Kasiteltavat Rekisteriin talletetaan rekisterdidysta seuraavia tietoja
henkilotietoryhmat | Ammatti, ika, tydtehtavat, koulutus, aiempi tydkokemus,
tydntekijoiden kokemuksia ja kasityksia oman tyonsa
merkityksellisyydesta
7. Henkilotietojen

vastaanottajat ja
vastaanottajaryhmat.

Tietoja ei siirreta eika luovuteta tutkimusryhman ulkopuo-
lelle.
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paatoksenteon ml.
profiloinnin
olemassaolosta

8. Tiedot tietojen HenkilGtietoja ei luovuteta EU:n tai Euroopan talousalueen
siirrosta kolmansiin ulkopuolelle.
maihin
9. Henkildtietojen Haastattelut nauhoitetaan, mutta litteroinnin ja anonyymisoinnin
sailyttamisaika tai sen | js\keen aanitiedostot tuhotaan asianmukaisella tavalla. Liséksi
maarittamisen
kriteerit tutkimustulokset julkaistaan siind muodossa, ettei yksittainen
henkilo ole yleisesti tunnistettavissa. Litteroitu tutkimusaineisto
havitetdan viimeistdan vuoden paasta tutkimuksen
valmistumisesta. Haastatteluaineistoa kaytetdan vain tata
tutkimusta varten. Haastateltavien henkildllisyys tai yrityksen
nimi ei tule paljastumaan tutkimuksesta.
10. Rekisterdidyn Rekisterodidylla on oikeus pyytaa paasy hanta itseaan koskeviin
olkeudet henkilGtietoihin seka oikeus pyytaa tietojensa oikaisemista tai
poistamista taikka kasittelyn rajoittamista tai vastustaa niiden
kasittelya. Oikeutta henkilotietojen poistamiseen ei sovelleta
tieteellisessa tai historiallisessa tutkimustarkoituksessa silloin,
kun poisto-oikeus todennakdisesti estaa tai vaikeuttaa
kasittelya.
Rekisteroidylla on oikeus tehda valitus valvontaviranomaiselle.
Yhteyshenkilo rekisterdidyn oikeuksiin ja velvollisuuksiin
liittyvissa asioissa on Turun yliopiston tietosuojavastaava,
yhteystiedot ilmoituksen alussa.
11. Tiedot siita, mista
henkilotiedot on saatu | Haastattelukutsujen I&hettamiseksi pyydetaan
sahkopostiosoitteita tutkittavalta yritykselta. Muut tiedot
keratdan suoraan haastattelututkimukseen osallistuvilta.
12. Tiedot automaattisen | Tietoja ei kaytetd automaattiseen paatdksentekoon tai

profiloinnin tekemiseen.




