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Téssd Pro gradu -tutkielmassa tutkitaan tyon merkityksellisyyttd subjektiivisen kokemuksen kautta.
Tutkielman tavoitteena on selvittdd, miten alanvaihto ja tyon merkityksellisyyden rakentuminen linkittyvat
yhteen. Ty0 ei ole endd ainoastaan toimeentuloa varten, vaan tyoltd voidaan odottaa my6s merkityksellisyytta.
Oma henkilokohtainen kokemus tyon merkityksellisyydestd voi muotoutua tyduran edetessd. Tyourat voivat
olla epélineaarisia, jolloin alanvaihdot voivat olla pitkdan suunniteltuja kehityspolkuja, mutta myos
ennustamattomia é&killisidi muutoksia. Joissain tapauksissa saatetaan palata entiselle alalle tyon
merkityksellisyyden vuoksi, silld urasiirtymé voi olla merkityksellisyyden selventymisté silloin, kun koetaan
aiempi ala merkityksellisemmaksi.

Tutkimusmenetelménd kaytettiin laadullista tutkimusta, jossa aineisto keréttiin puolistrukturoitujen
teemahaastattelujen avulla kahdeksalta henkilolté, jotka ovat vaihtaneet alaa. Laadullinen menetelma valittiin
tutkielmaan, koska tutkielman tarkoituksena on ymmartaa ihmisten erilaisia kokemuksia. Haastatteluista saatu
aineisto analysoitiin siséllonanalyysin avulla. Téssd tutkielmassa tyon merkityksellisyytta tarkastellaan tydn
piirteiden avulla. Tyon piirteiden teorian taustalla ovat tyon siséllolliset, sosiaaliset ja yksilolliset
ominaisuudet, jotka vaikuttavat muun muassa sisdiseen tydmotivaatioon ja tyShyvinvointiin.

Tutkielman tuloksista havaittiin, ettid tyon merkityksellisyys alanvaihdossa rakentuu erityisesti tyon piirteiden
vaikutuksesta. Myds auttamisen aspekti nousi esiin aineistosta merkittdvand merkityksellisyyden lisdéjana.
Tutkielman tuloksista havaittiin, ettd tyon merkityksellisyys on ilmio, joka rakentuu auttamisen aspektista,
urasuunnittelusta, tyoyhteison merkityksestd sekd arvojen merkityksestd. Aiempi tutkimus tukee tyon
merkityksellisyyden rakentumista hyvinvoinnin, arvojen ja tydyhteison tarkeyden osalta. Tuloksista havaittiin,
ettd halutaan entistd enemmin parempaa tasapainoa oman eldmén, arvojen ja tyon vililld eldméntilanteen
mukaan. Tuloksista havaittiin my®s, ettd urapolku ja tyon merkityksellisyys rakentuvat arvoja ja hyvinvointia
tukevien téiden avulla eri eliménvaiheissa.

Tutkielman tulokset osoittavat, ettd tydn merkityksellisyys alanvaihdossa rakentuu useiden tekijoiden
yhteisvaikutuksesta. Merkityksellisyys syntyy erityisesti toisten auttamisesta, oman tyon vaikutuksesta toisten
hyvinvointiin, autonomiasta, tyon muokkausmahdollisuuksista, investoinnista tyontekijoihin, hyvéasti
tydilmapiiristd, psykologisesti turvallisesta tyOymparistostd sekd organisaation tuesta. Tulokset osoittavat
myd0s, ettd alanvaihdosta voi olla hyotyd tyon merkityksellisyyden kokemuksen lisddmisessd, silld aiempi
tyokokemus voi vaikuttaa selventdvéna tai vahvistavana tekijind merkityksellisyyden kokemuksessa.

Avainsanat: Tyon merkityksellisyys, alanvaihto, tyon piirteet, prososiaalisuus, tyon vaikutus muihin
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1 Johdanto

1.1 Tutkielman tausta ja tavoitteet

Teenko tyotd, jonka koen merkitykselliseksi? Onko tdmd organisaatio sellainen, jossa voin tehdd
itselleni merkityksellistd tyotd? Etsinko tyotd, jonka koen itselle merkitykselliseksi? Naita
kysymyksid tyon merkityksellisyydestd saatetaan pohtia, kun mietitdén sellaista organisaatiota,

jossa tydskennellddn tai haluttaisiin tyoskennelld.

Viime vuosina tyon merkityksellisyys on noussut nakyviksi teemaksi, josta keskustellaan niin
tieteellisessd keskustelussa kuin tydeldmin toimijoiden keskuudessa. Tyon merkityksellisyyden
korostaminen ei ole uusi ilmid, silld sen tutkimus on edennyt 1970- ja 1980- lukujen
tyOtyytyviisyystutkimuksista, joissa keskeisend lahtokohtana on ollut parantaa samanaikaisesti tyon
tuottavuutta seki tyontekijoiden eldmin laatua. Néissd tutkimuksissa tyon merkityksellisyyden on
tunnistettu vaikuttavan motivaatioon, kuten Hackmanin ja Oldhamin tyon ominaisuuksien

tutkimuksessa. (Hackman & Oldham 1976, 250-251)

On havaittu, etti tyon merkityksellisyyttd tyon ominaisuutena on tutkittu suhteellisen vihan
verrattuna muihin tyon ominaisuuksiin, vaikka aiempi tutkimus viittaa siithen, etta silli voi olla
merkittdvd vaikutus tyontekijoiden kokemuksiin ja kdyttdytymiseen tyossa (Fairlie 2011, 508-509).
Tédma tutkielma sopii tdhén tutkimusaukkoon hyvin, silld tyon merkityksellisyyttd voidaan pitda
keskeisend tekijdnd useissa tydmotivaation teorioissa ja organisaatiomalleissa. Tyon
merkityksellisyyttd on tutkittu monesta eri ndkokulmasta, kuten kutsumuksen, tyon mielekkyyden ja
tarkoituksellisuuden kontekstista. (Fairlie 2011, 509-510) Tyon merkityksellisyyden on tutkittu
vaikuttavan muun muassa tyGotyytyvidisyyteen, organisaatiositoutumiseen, hyvinvointiin ja
ajatuksiin tyopaikan vaihtamisesta (Ghadi, Fernando & Caputi 2013, 536-537; Fairlie 2011, 509—
510).

Aiemmissa tutkimuksissa on havaittu, ettd tyon merkityksellisyys on térked ilmi0, joka vaatii lisdd
tutkimusta. Merkityksellisyys voi tarkoittaa henkilokohtaista ja yksilollistd kokemusta tyOsté ja
kokemusta siitd, ettd tyo liittyy johonkin itsedén suurempaan asiaan. Tamé voi ilmetd siind, ettd
koetaan oman tyonsé olevan yhteiskunnallisesti merkityksellistd. Ty voidaan kokea osaksi
laajempaa tarkoituskehysti. (Bailey & Madden 2017, 3—4; Michaelson 2021, 413)
Merkityksellisyys voi syntyd vasta tyon valmistuessa tai esimerkiksi reflektiivisissd hetkissd. Oman
tyon merkityksellisyys voidaan siis ndhdd vasta myohemmin, ei vélttdmatta juuri silloin, kun tyota

tehddan. (Bailey & Madden 2017, 10-11)



Téssi tutkielmassa viitekehyksend toimii tyon merkityksellisyyden nidkokulma. Tyon
merkityksellisyys ja tyon merkitys tulee erottaa kasitteend, vaikka ne linkittyvitkin toisiinsa. Onkin
perusteltua maaritelld, mistd tyon merkityksellisyys syntyy. Tyon merkityksellisyys syntyy
monimutkaisesta prosessista, joka alkaa tyon merkityksen maarittelystd (Rosso, Dekas &
Wrzesniewski 2010, 91). Tyon merkityksen tutkimus on kehittynyt pitkén ajan kuluessa useilla
tieteenaloilla, kuten psykologian, sosiologian ja organisaatiotutkimuksen aloilla, mutta tutkimus on
muodostunut hajanaiseksi ja vaikeasti integroitavaksi kokonaisuudeksi (Rosso ym. 2010, 91-93).
Tyon merkitys voi olla niin positiivinen, negatiivinen kuin neutraali, mutta tyon merkityksellisyys
voidaan mairitelld tyontekijan kokemaksi positiiviseksi merkityksellisyydeksi (Bailey, Madden,

Alfes, Shantz & Soane 2017, 417—418; Allan ym. 2019, 501).

Ty6 voi merkitd ihmiselle jotain ilman, ettd se koetaan erityisen merkitykselliseksi tai
merkityksettomaiksi (Rosso ym. 2010, 94-95). Tyon merkityksellisyys taas voidaan ndhdd ihmisen
kokemuksena, eli kuinka merkitykselliseltd tyo tuntuu tyontekijidlleen. Sama tyd voi kuitenkin
tuntua yhdelle tdrkeéltd ja toiselle turhalta ja usein merkityksellisyys liittyy esimerkiksi omiin
arvoihin, motivaatioon ja sithen kokeeko tyon vaikuttavan johonkin tirkedan. Tyon
merkityksellisyys ldhtee usein tyon merkityksestd, joka taas viittaa enemmaén tyon luonteeseen tai
sen sisdltoon. Tyon voidaan siis katsoa olevan esimerkiksi yhteiskunnallisesti, eettisesti tai
inhimillisesti merkityksellistd. Tyon merkityksessé ldhtokohtana se, ettei se ole pelkéstién yksilon

kokemus, niin kuin tyon merkityksellisyys on. (Rosso ym. 2010, 92-93)

Tassé tutkielmassa tarkastellaan tyon merkityksellisyyttd tyon piirteiden mallin avulla. Tyon
rakenteiden ja ominaisuuksien on havaittu vaikuttavan suoraan tyon piirteisiin, kuten motivaatioon.
Tyon piirteiden malli kuvaa, miten tietyt tyon ominaisuudet synnyttdvét psykologisia kokemuksia,
jotka puolestaan lisddvit motivaatiota ja parantavat tyon tuloksia. Malli on yksi keskeisimmisti
tyomotivaatiota selittdvista teorioista. (Miner 2015, 75-76) Téssa tutkielmassa malli kytkeytyy tyon
merkityksellisyyden kokemukseen ja sithen, miten merkityksellisyys rakentuu alanvaihdon
yhteydessd. Mallin mukaan motivaatio syntyy erityisesti kolmen psykologisen tilan kautta, joiden
avulla tdssé tutkielmassa tarkastellaan tyon merkityksellisyyden kokemusta. Kun tyd tuntuu
merkitykselliseltd, tyontekijd kokee myds oman panoksensa arvokkaaksi. (Hackman & Oldham
1976, 255-256) Tyon merkityksellisyyttd vahvistaa lisdksi tyon vaikutus muihin ihmisiin, mika

nékyy téssi tutkielmassa erityisesti tyon yhteiskunnallisena vaikutuksena (Rosso ym. 2010, 103).

Tyon merkityksellisyys voidaan piddosin ndhdé subjektiivisena ilmiond (Bailey, Yeoman, Madden,

Thompson & Kerrige 2019, 99). Subjektiivinen kokemus syntyy omien tunteiden, ajatusten ja



mielipiteiden avulla ja sen vuoksi merkityksellisyys voidaan ndhdé yksildllisend kokemuksena, ei
pelkkdnd tydon ominaisuutena (Oprea, Paduraru & Iliescu 2022, 190-191). Tyon merkityksellisyys
voidaan perinteisesti madritelld sellaisena tyond, joka on henkilokohtaisesti tirkedd, arvokasta ja
tarkoituksellista sekd moraalisesti ja yhteiskunnallisesti perusteltua (Bailey, Madden & Lips-

Wiersma 2025, 553).

Téssd tutkielmassa tavoitteena on tutkia tyon merkityksellisyyttd alanvaihtajien nikokulmasta.
Tarkoituksena on tutkia tarkemmin alanvaihtajien nikemyksid ja kokemuksia tyon
merkityksellisyydestd alanvaihtoon liittyen. Alanvaihto tuo niin organisaatiota kuin tyontekijoitdkin
hyodyttavin kontekstin tutkielmaan, sillé siind yhdistyy molempien osapuolten ndkdkulmia.
Aiemmat tutkimukset eivét ole ottaneet huomioon alanvaihdon yhteydessa tyon
merkityksellisyyden rakentumisen yhteyttd tyon piirteisiin ja prososiaaliseen vaikutukseen, vaan
tutkimukset keskittyvét ldhinnd kutsumuksen tunteeseen. (Allan, Batz-Barbarich, Sterling & Tay
2019, 501-502)

Alanvaihtajat valikoituvat tutkielmaan, koska usein alaa vaihdetaan jostain syysti. Alanvaihtaminen
on usein merkittdvd muutos omassa henkilokohtaisessa eldméssa ja sithen tulee valmistautua
pohtien erilaisia vaihtoehtoja. Uratutkimus on pitkdédn keskittynyt menestykseen, etenemiseen ja
organisaatiokeskeisiin urapolkuihin. Tydeldma on kuitenkin jatkuvassa muutoksessa, epdvarmaa ja
vaatii yksiloltd jatkuvaa sopeutumista. Perinteiset uramallit eivét endd valttdmatta riitd, vaan
uratutkimuksessa tulisi ottaa huomioon yksildiden moninaiset ndkdkulmat. (De Vos, Van der

Heijden & Akkermans 2020, 1-2)

Alanvaihto voi johtua siité, ettei omat arvot kohtaa organisaation arvojen kanssa. Alanvaihto voi
my0s luoda uudenlaista sitoutumista, jos edellinen tyo ei ole kohdannut omien arvojen kanssa. Tyon
merkityksellisyyden ja sitoutumisen kasitteen linkittyminen toisiinsa voi tuoda uutta ndkdkulmaa
esimerkiksi yritysten houkuttelevuuteen, tyontekijoiden sitouttamiseen ja toimintatapojen
muutokseen. Aiemmassa tutkimuksessa on havaittu, ettd tyon merkityksellisyys tukee sitoutumista,
silld tyohon sitoutumisen tavoitteena on lisdtd tyontekijan merkityksellisyyden kokemusta.

(Popaitoon 2022, 2; Guest 2014, 142)

Tutkielman ldhtokohtana on aiheen merkitys itselle, sen mielenkiintoisuus sekd moniulotteisuus.
Tyo6n merkityksellisyytté olen tarkastellut aiemmissa tydpaikoissa, mutta opintojen aikana péésin
tutkimaan aiheesta lisdd. Tyon merkityksellisyyttéd voisi tutkia monestakin eri nakokulmasta, mutta
etenkin alanvaihtajien ndkokulma linkittyy vahvasti merkityksellisyyteen, koska tyon

merkityksellisyys saattaa vaikuttaa alanvaihtoon. Aihe on myds ajankohtainen, silld alanvaihtoa
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tapahtuu tydeldmén ollessa epdvarmaa ja télld hetkelld esimerkiksi ty6llisyysnidkymét ovat monella
eri alalla epdvarmat — esimerkiksi globalisaation ja teknologian kehityksen vuoksi (Baruch 2004,
58). Saatetaan miettid, ettd onko oma tyopaikka vaarassa ja pitdisiko kouluttautua uudelle alalle?
Alanvaihtoon liittyen tyon merkityksellisyyden rakentumista on tutkittu vahén, joten téllainen
tutkielma on tarpeellinen lisddmédn ymmaérrystéd alanvaihtamiseen liittyvédn kontekstiin. Tyon
merkityksellisyys tyon ominaisuutena voi tuoda uutta ndkokulmaa organisaatioiden
toimintatapoihin. Toimintatapojen kehittdminen eri yrityksissé taas voi auttaa esimerkiksi
sitouttamaan tyontekijoitddn ja timén tutkielman avulla voidaan mahdollisesti auttaa yrityksia

kehittimadn toimintaansa siten, ettd tyontekijit voivat kokea tekevinsa merkityksellistd tyota.
1.2 Tutkimusongelma ja tutkielman rakenne

Tutkimusongelmana tdssé tutkielmassa on se, ettd halutaan tutkia sitd, miten tyon
merkityksellisyyden kokemukset rakentuvat alanvaihdon yhteydessa. Alanvaihtajien tyon
merkityksellisyyden kokemuksien avulla voidaan selvittdd, tyon merkityksellisyyden rakentumiseen
liittyvia tekijoitd, mutta myds tyon piirteiden ja koko alanvaihtoprosessin vaikutusta tyon
merkityksellisyyteen. Tutkimuskysymyksia tutkielmassa on kolme, padtutkimuskysymys ja kaksi

alatutkimuskysymysté. Pddtutkimuskysymyksend on:
e Miten tyon merkityksellisyyden kokemus rakentuu alanvaihtajilla alanvaihdossa?
Alatutkimuskysymyksina:
e Miten tyOn piirteet edistdvit merkityksellisyyden kokemuksen rakentumista alanvaihtajilla?
e Miten aiempi tyokokemus vaikuttaa tyon merkityksellisyyden kokemukseen alanvaihdossa?

Tutkielmassa tarkastellaan yksilollisid kokemuksia, joten empiirinen aineisto on tutkielman
padosassa. Tutkielma koostuu viidestd pddluvusta. Luvussa 1 maéritellddn tutkielman taustaa,
aikaisempaa teoriaa ja tutkielman tavoitteet. Lisdksi mééritelldén tutkimusongelma ja
tutkimuskysymykset sekd tutkielman keskeiset késitteet ja tutkielman rakenne seka rajaukset.
Luvussa 2 mééritelldén, miten tyon merkityksellisyys ndkyy téssa tutkielmassa ja miten
alanvaihtaminen linkittyy kontekstina tyon merkityksellisyyteen. Luvussa 3 kerrotaan tutkimuksen
toteutuksesta, tutkimuksessa kéytettdvistd menetelmistd sekd aineiston keruumenetelmista ja
analysoinnista. Luvussa 4 késitelldédn tutkielman tulokset, eli havainnoidaan tyon
merkityksellisyyden kokemuksia alanvaihdossa. Luvun tarkoituksena on selvittdd, miten tyon

merkityksellisyyden kokemukset rakentuvat alanvaihdossa ja syventyé haastatteluissa ilmi tulleisiin
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aihekokonaisuuksiin. Tutkielman luvussa 5 kisitellddn tutkielman keskeisten tuloksien

johtopaitokset, arvioidaan luotettavuuden toteutumista ja esitetdéin jatkotutkimusaiheet.
1.3 Tutkielman keskeiset kasitteet ja rajaukset

Tyon merkityksellisyyttd voidaan tarkastella monesta ndkokulmasta, mutta tissd tutkielmassa sitéd
tarkastellaan subjektiivisena ilmioné (Bailey ym. 2019, 99). Subjektiivisessa mééritelmissé tyd on
merkityksellistd, jos tyOntekija kokee sen sellaiseksi. Tassa tutkielmassa kisitelldén tyon
merkityksellisyyttd yksilollisen kokemuksen avulla. Jokaisella ihmiselld on oma subjektiivinen
kasitys merkityksellisyydesti ja se voi muodostua usein arvoista, identiteetistd ja mielekkyyden

kokemuksista (Aaltonen ym. 2020, 27).

Keskeiset késitteet tdssé tutkielmassa ovat tyon merkityksellisyys ja alanvaihto.
Merkityksellisyys syntyy luonnostaan, silld ihmiset haluavat kokemuksia merkityksellisyydestd,
koska se on inhimillinen perustarve eldméssd. Eldmisen arvoinen ja mielekés eldma korreloivat
my0s tyostd koettuun merkityksellisyyteen — tyd kun on usein suuri osa ihmisten eldméa. (Aaltonen,
Ahonen & Sahimaa 2020, 25) Alanvaihto taas on erddnlainen prosessi, joka voi olla jokaisella
ihmisella erilainen. Alanvaihdossa siirrytdén pois omalta aiemmalta alaltaan ja siirrytddn uudelle
alalle. Siirtyminen voi tapahtua esimerkiksi kouluttautumalla uudelleen tai olosuhteiden pakosta.

(Kuivalainen 2025, 227)

Alaa saatetaan vaihtaa pakottavista syisté tai esimerkiksi tyon merkityksellisyyden kokemuksen
vuoksi. Jos aiempi ty0 on taloudellisesti jarkevd, mutta ty0 itsessddn ndhddén merkityksettomana,
niin se voi kuitenkin olla yksi rakenne uralla. Vaikka ty6 ndhtiisiin merkityksettoméni, mutta
tyostd saadun korvauksen avulla voidaan tulevaisuudessa paityd unelma-alalle. Talloin ty6té ei
itsessddn koeta merkitykselliseksi, mutta se voi silti olla hyvin merkittivé osa urapolkua. (Ahn, Dik

& Hornback 2017, 52)

Keskeinen malli, jonka avulla tydon merkityksellisyyttd tarkastellaan, on tyon piirteiden malli. Tyon
piirteiden malli linkittyy tyon merkityksellisyyteen ja alanvaihtoon siten, ettd teorian taustalla tyon
rakenteet ja yksilolliset ominaisuudet vaikuttavat muun muassa sisdiseen tydmotivaatioon ja
tyohyvinvointiin, jotka ovat keskeisid tyon merkityksellisyyden kokemuksen ominaisuuksia. Tyon
merkityksellisyyteen ndmaé linkittyvét esimerkiksi resilienssini tydssd. (Hackman & Oldham 1976,
250-251) Tyon piirteiden malli on laaja, mutta téssé tutkielmassa rajaukset on tehty tyon piirteiden
mallista siten, ettd mallia kdsitellddn ilmapiirin, merkityksellisyyden, tyon muokkaamisen ja

hyvinvoinnin kautta.
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2 Tyon merkityksellisyys

2.1 Tyon merkityksellisyyden ulottuvuudet

Tyo6n merkityksellisyys mééritelldéin tidssd tutkielmassa tyon merkityksellisyyden subjektiivisena
kokemuksena, joka syntyy tyontekijdn omista tulkinnoista. Merkityksellisyys on jokaiselle
henkil6kohtaista ja se kytkeytyy tyontekijén elamanhistoriaan, perheeseen ja identiteettiin. (Bailey
& Madden 2016, 54, 56) Aiemmin on havaittu, ettd merkityksellisyys voi syntyé siitd, ettd koetaan
tyon hyodyttivin muita ja merkityksellisyys syntyy psykologisten perustarpeiden tayttymisestd. On
my0s havaittu, ettd ihminen ei voi kokea psykologista merkityksellisyytté, jos hén ei pysty

perustelemaan tyonsd moraalista arvoa. (Bailey ym. 2025, 552-553)

Subjektiivinen kokemus syntyy omien tunteiden, ajatusten ja mielipiteiden avulla ja sen vuoksi
merkityksellisyys voidaan néhdé yksilollisend kokemuksena (Oprea, Paduraru & Iliescu 2022, 190—
191). Lisdksi tdssé tutkielmassa sivutaan merkityksellisen tyon yhteisdllisen ja yhteiskunnallisen
ulottuvuuden aspektia, auttamisen ja palvelemisen kautta, silld ndma ovat keskeisend kontekstina

tyon merkityksellisyyden rakentumisessa (Tan, Sim, Yap, Vithayaporn 2023, 464).

Arvot ovat yksilollisid kokemuksia, jotka muotoutuvat yksilollisten ominaisuuksien ja sosiaalisen
vuorovaikutuksen avulla. Omat arvot ovat yksilollisid kdsityksid, jotka muotoilevat tyon yksilollista
kokemusta merkityksellisyydestd. On havaittu, ettd arvot ovat kisityksid siitd, miké on tavoiteltavaa
ja ohjaa késityksid siitd, miten esimerkiksi tyOpaikalla toimitaan. Arvot auttavat luomaan ja
tutkimaan itselle merkityksellisié asioita tyossd. (Askeland, Espedal, Jelstad Levaas & Sirris 2020,
3—4) Arvoristiriidat voivat heikentdd merkityksellisyyttd tyossd, jolloin organisaation on tirkeaa

tukea merkityksellisyyttd selkedlld johtamisella (Baily & Madden 2016, 56).

Tyon piirteet kuten, autonomia, tehtdvian kokonaisuus ja merkityksellisyys voivat selittdd tyon
merkityksellisyyden kokemuksen lisddntymistd (Saks 2006, 618). Tyon piirteiden avulla voidaan
muodostaa késitys mika on itselle tirkedd ja merkityksellistd. Jos esimerkiksi tyd motivoi, se usein
vaikuttaa merkityksellisyyteen positiivisesti. (Miner 2015, 77-78) Aiemmin on havaittu, etti tyo,
joka on monipuolista, haastavaa ja merkityksellistd saa tyontekijdt kokemaan merkityksellisyyttéd
tyostddan. Kun organisaatio tarjoaa monipuolisen tyon, tilldin tyontekijd usein panostaa enemmén

tyshon. (Saks 2006, 603)

Tyon merkityksellisyys syntyy tyon merkityksen eri ldhteisti ja aluksi tarkastellaan tyon

merkityksen ldhteitd, joiden avulla pddstddn syventyméén tyon merkityksellisyyteen. Rosso ym.
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(2010) ovat jaotelleet tyon merkityksen neljdén keskeiseen ja pddasialliseen ldhteeseen:
Yksilotasoon, sosiaaliseen tasoon, tyon kontekstiin ja henkiseen tasoon. Yksilotasolla tyon merkitys
syntyy yksilon omista arvoista, motivaatiosta ja uskomuksista tyohon liittyen, eli siitd, miten tyo
liittyy ihmisen identiteettiin, tavoitteisiin ja kasitykseen itsestdén. Sosiaalisella tasolla tyon
merkityksellisyyteen vaikuttavat sosiaaliset suhteet, kuten tydyhteisd, esihenkilot, mutta myods
esimerkiksi perhe ja ystivét, jotka muokkaavat tulkintaa tyon arvosta ja tarkoituksesta. Tyon
konteksti kuten tyotehtdvien rakenne, organisaation missio, laajempi kulttuurinen ymparisto tai
taloudellinen tilanne vaikuttavat siihen, kuinka merkitykselliseksi ty0 koetaan. Viimeisend tasona
on henkinen eldmi, eli tyd voi saada merkitystd uskonnollisista tai hengellisistd ndkemyksista,
kuten kutsumuksen kokemuksesta tai ajatuksesta, ettd ty0 palvelee suurempaa tarkoitusta. (Rosso

ym. 2010, 95-107)

Aiemmissa tutkimuksissa on havaittu, ettd merkityksellinen ty6 voidaan maéritelld tyond, joka on
henkilokohtaisesti tdrkedd, arvokasta ja tarkoituksellista sekd se koetaan yhteiskunnallisesti tai
moraalisesti merkitykselliseksi (Bailey ym. 2025, 551). Kolme perinteistd nikokulmaa tyon
merkityksellisyyteen ovat subjektiivinen, sosiaalinen ja eettinen nakokulma (Michaelson, Pratt,
Grant & Dunn 2014, 81). Michaelson (2021, 414) on ehdottanut néiden lisdksi normatiivista
ldhestymistapaa tyon merkityksellisyydelle. Bowie (1998, 1083) pyrki luomaan objektiivisen
normatiivisen madritelman merkitykselliselle tyolle Kantin moraalifilosofian avulla ja tdtd on myos
Michaelson (2021) hyodyntanyt madritellessdédn normatiivista l1dhestymistapaa tyon
merkityksellisyydelle. Bowie (1998, 1083—1084) argumentoi, ettd ihmisarvon kunnioittaminen
lahtee merkityksellisestd tyostd. Tadmé perustuu Immanuel Kantin etiikkaan, jonka perusta on, etti
thmisarvoa tulisi kunnioittaa tyoeldméssd. Thmisid tulisi kohdella aina pddmairind sindnsé, eika
pelkkind yrityksen vilineind tehda tuottoa yritykselle. Bowie viittadkin, ettd merkityksellinen tyo
on moraalinen vaatimus yrityksille, koska se on osa thmisarvon kunnioittamista. (Bowie 1998,

1083-1084)

Subjektivismin mukaan tyon on merkityksellistd, jos tyontekijd itse kokee sen sellaiseksi.
Michaelson (2021, 416—418) tunnistaa tdssd kuitenkin ongelmia ja kertoo kaksi versiota, vahva
subjektivismi ja maltillinen subjektivismi. Vahvassa subjektivismissa kokemus on sekd valttamaton,
ettd riittiméaton ehto, kun taas maltillisessa subjektivismissa kokemus on vilttdméaton, muttei
riittdvd. Molemmissa versioissa merkityksellisyydesté tulee kehdmaiistd, jolloin henkil voi erehtya
tyonsd merkityksellisyydesti. Versioissa ei mahdollisteta kritiikkid, vaikka ty0 olisi itsekeskeisti,
yhteiskunnallisesti haitallista tai moraalisesti vadrdd. Sosiaalinen arvostus luo tyon

merkityksellisyyteen toisen ndikdkulman. Ty6 voidaan kokea merkityksellisend, jos se on muiden
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silmissé arvokasta, yhteiskunnallisesti hyodyllisté tai tydeldmin arvostamaa. Sosiaalisissa
selityksissé keskeisid muotoja ovat se, ettd tyo kehittii tekijaansi esimerkiksi luonnetta, tyo
hyddyttdd muita ihmisié tai yhteiskuntaa seké ty6 on taloudellisesti arvokasta. Sosiaalinen arvostus
voi kuitenkin olla myds virheellistd tai lyhytndkoistd. Tyoeldméssd voidaan palkita onnekkuutta,
statusta tai moraalisesti kyseenalaisia tehtdvié. Siksi sosiaalinen hyviksynti on hyvé ottaa
huomioon tyon merkityksellisyyttd tarkasteltaessa, mutta myos arvioida kriittisesti. (Michaelson

2021, 420-421)

Normatiivisessa merkityksellisyydessa tyon tulee olla tarkoituksellista toimintaa, johon on hyvit
perusteet ja tyd on arvokasta itsessddn. Ty0 koetaan itse merkitykselliseksi ja sosiaalisesti
arvokkaana seki toiminnan merkitys on osittain riippumaton muiden kokemuksista ja mielipiteista.
Keskeisid piirteiti téllaisessa riippumattomassa normatiivisessa ldhestymistavassa on, ettd
merkityksellinen ty6 edistdd inhimillistd hyvinvointia, palvelee muita tai laajempaa hyvéa, kehittaa
tyontekijan kykyjé ja luonnetta seki liittyy pysyviin arvoihin. Itse voi kokea tekevin
merkityksellistd ty6td vaikkei se normatiivisesti olisikaan. (Michaelson 2021, 421-424) Tuleekin
erottaa koettu merkityksellisyys, eli tekijan psykologinen kokemus ja normatiivinen
merkityksellisyys, joka voidaan ndhdd moraalisena arvona. Moraalisesti arvokas ty0 saattaa tuntua
merkityksettoméltd ja taas ty0 saattaa tuntua merkitykselliseltd, vaikka se olisi moraalisesti

ongelmallista. (Michaelson 2021, 424-425)

Merkityksellisyys voi rakentua sosiaalisessa vuorovaikutuksessa (Rosso ym. 2010, 100).
Lahestymistavat tyon merkityksellisyyteen, kuten subjektiivinen ndkdkulma ja sosiaalinen
ndkokulma ovat Michaelsonin (2021, 413—414) nidkemyksen mukaan kuitenkin kiytinnossa ja
moraalisesti riittdméttomid. Ndmai eivit kerro miksi tyd on merkityksellistd, voiko ithminen erehtyi
tyonsd merkityksellisyydesté tai onko jokin tyd aidosti merkityksellisempéé kuin toinen tyo.
Kumman ty6 on oikeasti merkityksellisempdd — sen, joka itse kokee tyonsd merkityksellisené vai
sen, jonka ty0 palvelee muita. Normatiivisessa madritelméssé tyo on itsessdadan merkityksellista.
Merkityksellinen tyo on tarkoituksellista toimintaa, johon on hyvét perusteet. Perusteina henkil
kokee tyon itse merkitykselliseksi, pitdd tyotd sosiaalisesti arvokkaana ja tyon merkitys on osittain

riippumaton kokemuksista ja mielipiteistd. (Michaelson 2021, 421-424)

Tyon subjektiivinen merkityksellisyys voidaan ndhdd eudaimonisesta nédkdkulmasta: tyon
merkityksellisyys koostuu henkilokohtaisesta merkityksestd, yhteydestd eldméén ja vaikutuksesta
muihin (Bailey ym. 2019, 91). Merkityksellinen ty6 on tyontekijoille erittdin tirkedd, vaikka

voitettaisiin lotossa, niin silti ihmiset saattava jatkaa tyotd, jonka kokee merkitykselliseksi.
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Merkityksellisyys liittyy positiivisiin seurauksiin kuten sitoutuminen, luovuus, hyvinvointi,
tyOtyytyviisyys ja pysyvyys. On tutkittu, ettd organisaatiot ovat alkaneet nihdd merkityksellisyyden
tuottavuuden ja suorituksen vilineena. (Bailey ym. 2017, 416—417)

Yhtend ulottuvuutena tyon merkityksellisyydessd on prososiaalisuus. Organisaatiotutkimuksessa
prososiaalisuus tarkoittaa toimintaa, jonka tarkoituksena on hyddyttdd muita ihmisié ja sen tutkimus
on lisdéntynyt merkittidvisti viime vuosikymmenind. Useimmat tutkimukset pohjautuvat Grantin
(2007) mairitelmédn prososiaalisesta vaikutuksesta, jossa se tarkoittaa kokemusta siitd, ettd omalla
tyo6lld on merkityksellinen vaikutus muiden ihmisten hyvinvointiin (Roberts, Cumberland &
Ellinger 2025, 199, 204-205). Prososiaalisuus viittaa tyontekijdn subjektiiviseen kokemukseen siitd,
ettd hdnen tyonsa tekee positiivisen merkityksen muiden ihmisten eldméssa. Prososiaalisuus
voidaan erottaa kolmeen eri osa-alueeseen: prososiaalinen motivaatio — halu auttaa muita,
kayttdytyminen — konkreettiset teot, jotka auttavat muita ja vaikutus — tietoisuus siitd, ettd omat teot
ovat oikeasti hyodyttaneet muita. Prososiaalisuus linkittyy tyon merkityksellisyyteen siten, ettd kun
tyontekijit kokevat tyonsé vaikuttavan positiivisesti muihin, he kokevat tyonsa
merkityksellisemmaksi ja tarkoituksellisemmaksi. Tutkimukset korostavat, ettd tyon kokeminen
merkitykselliseksi syntyy usein siitd, ettd tyontekija nikee tyonsad hyodyttdvan muita ihmisié tai

yhteiskuntaa, mikd menee yli oman edun tavoittelun (Roberts ym. 2025, 199-200)
2.2 Tyon piirteiden malli

Tarkastelen tdssi tutkielmassa tyon merkityksellisyyttd tyon piirteiden mallin avulla. Tyon
piirteiden mallin mukaan tietyt tyon rakenteelliset piirteet synnyttévit tiettyja psykologisia tiloja,
jotka johtavat sisdiseen motivaatioon ja hyviin tyoskentelytuloksiin. (Hackman & Oldham 1976,
255-256; Miner 2015, 75-76) Psykologisista tiloista yksi — kokemus tyon merkityksellisyydesta
rakentuu, kun tyontekija kokee tyonsd arvokkaaksi, tiarkeédksi ja kokee tyon vaikuttavan johonkin
suurempaan kokonaisuuteen. Tyon merkityksellisyys syntyy tyon piirteiden mallin mukaan taitojen
monipuolisesta kiytostd, tyon kokonaisuuden nikemisesti ja tyon vaikutuksesta muihin. (Hackman

& Oldham 1976, 257)

Tyo6n vaikutus ei ole kaikille sama, silld sithen vaikuttaa esimerkiksi tyOyhteison tyytyviisyys
(Miner 2015, 79). Tyoyhteisossa pitdisi pystyd kokemaan niin, ettd pystyy olla oma itsensd ilman
negatiivisia seurauksia. TyOyhteiso on tillaisessa tilanteessa psykologisesti turvallinen, jossa
vallitsee luottamus, hyviksynté ja mahdollisuus ottaa riskejd. (May, Gilson & Harter 2004, 15)
Psykologinen turvallisuus mééritelldin Edmondsonin (1999) mukaan sellaiseksi tydyhteison

valiseksi uskomukseksi, jossa tiimin jokaisen jdsenen on turvallista ottaa ihmissuhderiskeja.
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Psykologisen turvallisuuden tulisi olla tiimitason normaali asia, joka mahdollistaa avoimuuden ja

rehellisyyden. (Newman, Donohue & Eva 2017, 522)

Tyon rakenne ja organisaation konteksti vaikuttavat merkityksellisyyteen etenkin tyon
ominaisuuksien kautta. Tyon rakenteelliset piirteet lisddvét tyon merkityksellisyyttd. (Rosso 2010,
114; Saks 2006, 603—604) Tyon piirteiden mallin (Job Characteristics Model) mukaan ty6 on
merkityksellistd, kun se sisdltdd autonomiaa, tehtdvien monipuolisuutta ja vaihtelua, seké selkein

kokonaisuuden ja sen, ettéd tyo tuntuu térkeéltd (Rosso ym. 2010, 103).

Merkityksellisyys muovautuu Rosson (2010, 113—115) mukaan tyon merkityksen léhteisti ja
psykologisista mekanismeista. Tyon piirteiden mallin kehittivit Hackman ja Oldham (1976)
yhdistddkseen tyon rakenteen, psykologiset mekanismit ja motivaatiotulokset yhteen teoriaan.
Teoria perustuu ajatukseen, ettd tietyt tyon rakenteelliset piirteet synnyttavit psykologisia tiloja,
jotka puolestaan lisddvét sisdistd motivaatiota ja parantavat tyohyvinvointia ja suorituskykya. Tyon
merkityksellisyys voidaan siis ndhdé psykologisena tilana, johon vaikuttavat kolme erilaista
tydominaisuutta. Ndmi ominaisuudet ovat taitojen monipuolisuus, tehtdvén identiteetti ja tehtidvin

merkitys. (Hackman & Oldham 1976, 255-256)

Tyon piirteiden mallissa yksi keskeinen ominaisuus on tyon merkityksellisyys. Tyon piirteet voivat
vahvistaa tyon myonteisid kokemuksia, jolloin prososiaalisuus voidaan nédhda tyon piirteiden
seurauksena. (Miner 2015, 86—87) On havaittu, ettd prososiaalisuus yhdistyy vahvasti tyon
merkityksellisyyden kokemukseen muun muassa sen kautta, ettd saadaan auttaa ihmisid omassa
tyossd. (Roberts, Cumberland & Ellinger 2025, 199). Organisaatiotutkimuksessa on havaittu, etti
prososiaalisella vaikutuksella on useita positiivisia seurauksia: se lisdd tyon merkityksellisyytta,
parantaa hyvinvointia ja lisdd motivaatiota. My0s negatiiviset ilmiot vihenevét — prososiaalisuus

voi vahentdd esimerkiksi tyopaikan vaihtoaikeita. (Roberts 2025, 211-212)

Tassa tutkielmassa prososiaalisuus ndhdddan mekanismina, joka selittdd tyon merkityksellisyytta,
silld prososiaalisuuden keskeisid piirteitd ovat ihmisen oma kokemus, tietoisuus vaikutuksesta,
tyokonteksti ja kokemus siitd, miten tyd vaikuttaa muihin ihmisiin (Roberts 2025, 204-205).
Prososiaalisuuden mekanismit ovat myo0s osittain samoja psykologisia mekanismeja, joita tyon
merkityksellisyyden tutkimuksessa tunnistetaan, kuten vaikuttavuus ja auttaminen. (Erlandsson &

Dickert 2025, 913-914)

Prososiaaliset kokemukset lisdédvét positiivisia tunteita ja motivaatiota tydssd, mutta ne voivat my0ds

parantaa hyvinvointia sekd tyotyytyviisyyttd, ja vaikutukset voivat ulottua jopa tyon ulkopuoliseen
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eldméén (Roberts ym. 2025, 199-200). On myos havaittu, ettd tyon merkityksellisyys on
psykologinen edellytys sitoutumiselle. Tima perustuu William Kahnin (1990) teoriaan, jonka
mukaan sitoutumiseen vaikuttaa kolme keskeistd psykologista ehtoa: Merkityksellisyys, turvallisuus
ja saatavilla olevat psykologiset resurssit. Tyontekijdt sitoutuvat todenndkdisemmin ty6honsa
silloin, kun he kokevat tyonsd merkitykselliseksi, tydymparisto tuntuu turvalliselta ja heilld on
riittdvasti psykologisia resursseja tyon tekemiseen. Merkityksellisyys voi tarkoittaa siis erityisesti
sitd, ettd tyontekija kokee tyonsd panostuksen arvokkaaksi ja kokee saavansa vastinetta omalle

tyopanokselleen. (Saks 2006, 602—-604)

Kuvio 1. Tydn piirteiden teorian elementteja

Oman osaamisen Tyon sisalto ja

kehittdaminen . rakenteet
Autonomia

Auttaminen \ I / Tyén muokkaaminen

T~—

Tyon
merkityksellisyys
--'""-__
Hyvinvointi kor/;\tgl:rj;'?izen
Tarkoitus Ptsl}/ rljgll‘i)iinuesn

Yhteisollisyys

Kuviossa 1. on mééritelty tdmén tutkielman osalta késiteltdvid ulottuvuuksia, jotka pohjautuvat tyon
piirteisiin. Téssé tutkielmassa tarkastellaan tyon merkityksellisyyttd ndiden ulottuvuuksien kautta.
Tyo6n merkityksellisyydesti voidaan 16ytdé erilaisia ulottuvuuksia, kuten tyon piirteistd. (Lysova,
Allan, Dik, Duffy & Steger 2019, 374-375). Ulottuvuuksista 10ytyy my0s samoja piirteitd, kuin

prososiaalisuudessa, kuten auttaminen ja hyvinvointi.
2.3 Alanvaihto kontekstina tyon merkityksellisyydessa

Alanvaihtaminen liittyy kontekstina tyon merkityksellisyyteen, silld alanvaihto voi tapahtua

esimerkiksi tyon merkityksellisyyden puuttumisesta tai siité, ettd halutaan omalle kutsumusalalle,
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joka koetaan merkitykselliseksi. Alanvaihtamisessa vaihdetaan toiselle alalle ja se voi tapahtua
kouluttautumalla uudelleen tai esimerkiksi niin, ettd uudessa tyOpaikassa tyontekija koulutetaan
tyohon. Alanvaihtaminen voi tapahtua myos tyopaikan sisélla, silld yrityksessd voi olla monen eri
alan osastoja, joihin vaaditaan eri koulutus. TyOurat saattavat olla pirstaloituneita, jolloin ei
valttdmattd endd pysytd yhdelld alalla eldkeikédén asti. Alanvaihto voi tapahtua eldméntilanteen
muutoksen tai olosuhteiden vuoksi, jolloin tehdéén ratkaisu siirtyd pois aiemmalta alalta. Nykyinen
tyoeldma vaatii yksil6iltd jatkuvaa sopeutumista. Myos halu kehittdd omaa ammatillista identiteettid
voi olla yksi syy alanvaihtoon. Olosuhteiden pakottama ratkaisu, kuten tyokyvyn heikkeneminen tai
irtisanominen voivat olla myds yksi syy alanvaihtoon. (Kuivalainen 2025, 225-226; De Vos ym.

2020, 1-2)

Alanvaihdot voivat olla kuormittavia, jos siirtymi on pakon sanelema, kuten irtisanomisen,
tyduupumuksen tai tyytymédttomyyden vuoksi. Tyon luonteen muuttuminen ja oman
eldméntilanteen vaikutus voivat olla keskeisid syitd alanvaihtoon. De Vos ym. (2020, 1-2) mukaan
perinteiset uramallit eivit riitd, vaan tarvitaan uudenlainen ndkdkulma, joka ottaa huomioon
hyvinvoinnin, pitkdn aikavélin kestdvyyden seké yksilon, organisaation ja yhteiskunnan
nikokulmat. (De Vos ym. 2020, 3) Uran ei pitéisi kuluttaa tyontekijad loppuun vaan mahdollistaa
palautuminen ja ottaa myos huomioon vapaa-ajan ja tydeldmin yhteensovittaminen. Ura voi olla
objektiivisesti menestyksekds, mutta subjektiivisesti kestiméton ja tdmén vuoksi yksilon kokemus

on keskeinen osa kestavyyttd. (De Vos ym. 2020, 3, 5-6)

Seuraavaksi kerron alanvaihdon rakentumiseen liittyvisté tekijoistd. Ennen alanvaihtoa aiempi ty6
voi olla taloudellisesti jarkevi, merkitykseton tai sisdisesti tyhjdd. Tyotd voidaan tehdd 1dhinna
palkan vuoksi. Ahn ym. (2017, 52-53) tutkimuksesta kuitenkin huomattiin, ettei aiempaa uraa
koettu turhaksi vaan osaksi oppimisprosessia. Aiempaa kokemusta voitiin kdyttdd ikdén kuin
rakennuspalikoina myohempad uraa varten. Kouluttautuminen ja elinikdinen oppiminen ovat
keskeisia tekijoitd, jotka vaikuttavat alanvaihtoon. Kuivalainen (2025, 226) mukaan ldhes puolet
alanvaihtajista on suorittanut tutkinnon uudelta alalta, jonka vuoksi koulutus on keskeinen véyla

erilaisiin alanvaihtoihin.

Hejden ym. (2017, 132—134) tutkimuksen tavoitteena oli 16ytdé yksilollisia tekijoitd, jotka auttavat
alanvaihdossa ja sopeutumisessa uuteen alaan. Henkil6lla tulee olla sopeutumiskykyé ja sisdinen
kontrollikdsitys. Sisdinen kontrollikasitys kertoo, ettd henkild uskoo oman toimintansa vaikuttavan
elaminkulkuun. Tama vaikuttaa vahvasti alanvaihtoon sopeutumiseen uudella alalla.

Kontrollikésitys voi lisdtd merkittdvésti onnistunutta alanvaihtoa. (Hejden ym. 2017, 135-137) Aika
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on keskeinen ulottuvuus, silld ura muuttuu elimanvaiheiden mukana ja tarpeet, arvot seké

voimavarat voivat muuttua jatkuvasti (De vos ym. 2020, 6-7).

Kestdva ura ei ole pelkdstddn yksilon vastuulla, vaan siihen vaikuttavat organisaatiot, tydmarkkinat
seka kulttuuriset ja institutionaaliset rakenteet. Nditd ovat esimerkiksi johtamiskdytdnnot ja
koulutusjérjestelmait, eli ura ei valttamattd ole pelkéstddn yksilon valintojen tulosta. (De Vos ym.
2020, 7-9) Organisaatioiden tukeminen urasuunnittelussa koko henkildn tyduran ajan seké sisdisen
kontrollikdsityksen vahvistaminen voivat vaikuttaa omalta osaltaan tyon merkityksellisyyden
vahvistumiseen. Yksilo voi puolestaan ottaa aktiivisen roolin omassa urakehityksessddn seka

panostaa jatkuvaan oppimiseen ja vaihtoehtojen tutkimiseen. (Hejden ym. 2017, 144)

Joskus ty0ssé kouluttautuminen ja uuden oppiminen eivét auta jidmaéédn alalle. Tyytyméttomyys
ty6hon lisdé usein alanvaihdon todenndkoisyytté ja jos tyon luonne on muuttunut tai tyo ei sovi
endd eldmintilanteeseen, niin tilldin alanvaihto voi tulla kyseeseen. Oman osaamisen kehittdminen
jauuden oppiminen ovat kuitenkin aiemman kirjallisuuden mukaan selkeitd alanvaihtoon
vaikuttavia tekijoitd. (Kuivalainen 2025, 229) Henkil6ston vaihtuvuus voi olla organisaatioille
merkittdva haaste, silld se voi aiheuttaa taloudellisia kustannuksia, osaamisen menetysti ja
heikentdd tyOyhteison toimivuutta (Oprea ym. 2022, 188—189). Tyon merkityksellisyyden on

tutkittu olevan positiivisesti yhteydessd aikomukseen pysyéa organisaatiossa (Popaitoon 2022, 3).

Autonomia, oppimismahdollisuudet, joustavuudet ja arvojen mukainen tyé mahdollistavat tyon
merkityksellisyyden rakentumisen (Marshall & Bonner 2003, 289). Liséksi tyon merkityksellisyys
kytkeytyy alanvaihtoon etenkin tyontekijéiden hyvinvoinnin kautta. Aiemmissa tutkimuksissa on
havaittu, ettd hyvinvointi vaikuttaa positiivisesti organisaation tuloksiin. Hyvinvoivat tyontekija
ovat tuottavampia, sitoutuvat enemmén ty6hon, ovat innovatiivisempia ja vaihtavat tyopaikkaa

harvemmin. (Guest 2017, 32)
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3 Tutkielman toteutus

3.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmina téssd tutkielmassa kéytetédn laadullista menetelmdi. Laadullinen menetelma
sopii tdhdn tutkielmaan, silld ihmisten kokemusten tarkastelu on keskeisté laadullisessa
tutkimuksessa. Laadullisen tutkimuksen avulla pystytdan tutkimaan syvallisesti sosiaalisia ilmiditad
ja pystytdan tunnistamaan niiden erilaisia kokonaisuuksia (Puusa ja Juuti 2020, 59; Myers 2025, 5).
Valitsin laadullisen tutkimuksen sen takia, etté tissa tyOssé tarkastellaan tyon merkityksellisyytta
alanvaihdossa ja tarkoituksena on saada tietoa tutkielman kohteena olevien henkildiden

omakohtaista kokemuksista tutkittavaan aiheeseen liittyen.

Maérillinen tutkimus olisi myos ollut mahdollista téssd tutkielmassa, mutta tutkimusmetodia
miettiessd totesin, ettd haluan keskittyd henkildiden yksildllisiin kokemuksiin. Kokemuksien
tutkiminen toteutuu parhaiten laadullisen menetelméan avulla. Laadullinen tutkimus on myds
joustava, jolloin muun muassa tutkimuskysymykset voivat muotoutua tyon edetessé ja 10ydettdessa
uusia ndkokulmia. Laadullinen tutkimus voidaan toteuttaa esimerkiksi haastatteluiden tai
ryhmékeskustelujen avulla. (Puusa ym. 2020, 9, 12) Haastattelututkimus onkin tissé tutkielmassa
tarkoituksenmukainen, silld se on joustava tapa kerété aineistoa ja alanvaihtajien ndkdkulmia tyon

merkityksellisyydestd on tutkittu vahan.
3.2 Aineiston keruu

Laadullisessa tutkimuksessa on erilaisia aineistonkeruumenetelmid, kuten haastattelu, kysely ja
havainnointi (Tuomi & Sarajérvi 2018, 83). Erilaiset haastattelutyypit ovat yleisid laadullisessa
organisaatio- ja johtamistutkimuksissa (Puusa ym. 2020, 103). Haastattelututkimukset ovat usein
aikaa vievid ja kustannuksia saattaa syntyd verrattain paljon. Haastattelun etuna on kuitenkin se, ettéd
haastateltavat voidaan valita henkilokohtaisesti ja niin, ettd henkildilla on kokemusta tutkittavasta
ilmiostd. (Tuomi ym. 2018, 86) Téssi tutkielmassa kéytettavii aineistoa kerittiin haastattelujen
avulla. Aineiston keruumuodoksi haastattelu valikoitui sen joustavuuden takia, mutta myos sen
takia, ettd haastattelujen avulla saadaan yksityiskohtaisempaa tietoa haastateltavien kokemuksista ja
ajatuksista. Haastateltavia valikoitui omien verkostojen kautta kahdeksan henkildd. Lahipiiristd ja
tuttavista olisi 10ytynyt vield enemmaén alanvaihtajia, mutta aika ja resurssit ovat rajallisia, joten
haastateltavien maarid rajautui sen mukaan. Haastatteluaineisto kerittiin aikavalillad 31.10.2025-

21.2.2026.
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Haastatteluja voidaan toteuttaa erilaisten haastattelutyyppien avulla, kuten strukturoidusti tai
puolistrukturoidusti. Strukturoidussa haastattelussa on laadittu kysymykset etukéteen teoriaan
nojaten ja kysymykset esitetdén kaikille haastateltaville samassa jérjestyksessé. (Puusa & Juuti
2020, 111) Haastattelutyypiksi tdhédn tutkielmaan valikoitui puolistrukturoitu haastattelu, silld
tutkielmassa ei haluttu kéyttia tiettyjd vastausvaihtoehtoja. Haastateltavien vastauksista voi 16ytya
havaintoja paremmin kuin valmiiksi paatetyisté vastausvaihtoehdoista. Puolistrukturoidusta
haastatteluta voidaan myos kayttdd nimed teemahaastattelu. Teemahaastattelu on menetelma, jossa
tutkija voi ohjata haastattelua ilman tiytta kontrolloimista, jolloin haastattelusta tulee keskusteleva

ja vuorovaikutteinen, muttei liian ohjattu. (Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 105-108)

Tama tutkielma toteutettiin teemahaastattelun avulla sen avoimuuden, joustavuuden ja
tutkimuskohteen syvemmén merkityksen aikaansaamiseksi (Tuomi ym. 2018, 87-88; Koskinen ym.
2005, 110). Monenlaisia ilmiditd voidaan tutkia esimerkiksi teemahaastattelujen avulla.
Teemahaastattelussa voidaan olettaa, ettd haastateltava on kokenut jonkun prosessin, joka korostaa
subjektiivisuutta. Yksiloiden kokemusten avulla pystytddn tarkastelemaan tyon merkityksellisyyden
rakentumista alanvaihdossa. (Puusa ym. 2020, 112) Haastattelujen avulla voidaan arvioida

haastateltavien kokemuksia tyon merkityksellisyyden rakentumisesta alanvaihdossa.

Teemahaastatteluissa kiytettiin ohjaavia teemoja ja kysymyksid, jotka muotoutuivat aiemman
teorian ja kirjallisuuden mukaan. Haastattelurunko koostui viidestd padkysymyksestd ja jokaisen
padkysymyksen lisdksi rungossa oli kolme lisdkysymystd. Haastattelun edetessd kysyttiin valilla
my0s muita tarkentavia kysymyksid. Tarkentavat kysymykset eivit olleet kaikilla samoja, koska
haastattelut etenivit kaikki omanlaisensa keskustelun avulla. Aluksi taustatiedot kysyttiin
suljettuina kysymyksind. Vastausvaihtoehtoja ei muissa kysymyksissé ollut, vaan kysymykset olivat
avoimia, jolloin haastateltavat saivat vastata omin sanoin (Koskinen ym. 2005, 109). Viimeiseni
kysymyksend kysyttiin lisdyksid tai tarkennuksia, joita ei vield haastattelun jélkeen tullut ilmi.
Haastattelukysymykset ldhetettiin haastateltaville etukéteen, jotta haastateltavat saivat perehtyd

kysymyksiin ja pohtia tyon merkityksellisyyttd jo ennen haastattelua.

Tarkoituksena oli ensin etsid haastateltavia jostain tietystd yrityksestd tai samalta alalta. Pdadyin
kuitenkin valitsemaan eri aloilta haastateltavia mahdollisesti kattavamman ja eri alojen
ndkokulmista saatavan aineiston perusteella. Tutkielman aiheesta keskusteltuani omien verkostojen
kanssa, 10ytyivit haastateltavat ylldttden l&hipiiristd, tuttavista ja aiemmista tyokavereista.
Haastateltavia olisi ollut paljon enemmaén, mutta rajasin resurssien takia haastateltavat kahdeksaan

henkildon ja siihen, kuinka kauan uudella alalla on tydskennellyt. Uudella alalla tuli olla
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tyoskennellyt vahintdén kuusi kuukautta. Haastattelut olivat pddosin yksilohaastatteluja, mutta kaksi
haastatteluista toteutettiin parihaastatteluna, eli kahta henkildd haastateltiin samaan aikaan saaden
ndin aikaan myds keskustelua ja vuoropuhelua toisen vastauksista. Kaikki haastattelut toteutettiin

kasvokkain ja haastattelupaikka vaihteli haastateltavan asuinpaikkakunnan mukaan.

Taulukossa 1 on kirjattu haastateltavien taustatiedot eli kuinka kauan on ollut edellisella alalla,

kuinka kauan on ollut uudella alalla, tydkokemusvuodet yhteensa ja ika.

Taulukko 1. Haastateltavien taustatiedot

Haastateltava Kauanko ollut Kauanko ollut Tyodkokemusvuodet Ika
edellisella alalla? uudella alalla? yhteensa? Sisaltaa (vuotta)
(vuotta) (vuotta) myds muut tyot
(vuotta)
H1 7 2 10
H2 4 4 20
H3 1 6 9
H4 10 3 11
H5 0,5 4 13
H6 8 2 12
H7 15 4 19
H8 1,5 5 7
Keskiarvo 5,88 3,75 12,63 33,87

Taulukosta 1 voidaan huomata, ettd haastateltavat ovat olleet tyoeldméssé jo useita vuosia, mutta
uudella alalla osa on ollut huomattavasti vihemman aikaa kuin toiset. Tyokokemusvuodet
yhteenlaskettuna siséltdd myos aiempien toiden tyokokemusvuodet. Osa haastateltavien
kommenteista saattoi liittyd my0s aiempiin tyopaikkoihin ja niihin liittyviin alanvaihtoihin, mutta
tassa tutkielmassa keskityttiin pddosin vain taulukko 2 mukaisiin alanvaihtoihin. Keskiarvona
edelliselld alalla haastateltavat olivat toissd yhteensa 5,88 vuotta. Keskiarvona taas uudella alalla
haastateltavat olivat 3,75 vuotta. Keskiarvo tyokokemusvuosista yhteensa oli 12,63 vuotta, joka
kertoo, ettd yhteensé tyokokemusvuosia on kertynyt kaikilla 1ihemmais kymmenen vuotta.
Haastateltavien iét poistettiin taulukosta anonymiteetin turvaamiseksi. Haastatteluun osallistui
seitsemin naista sekd yksi mies ja kaikki haastateltavat ovat y-sukupolven edustajia. Ikdkeskiarvona

oli 33,87 vuotta.

Taulukossa 2 on kirjattu haastateltavien edelliset ja nykyiset alat sekd mahdolliset
tutkintonimikkeet. Osa ei ollut opiskellut uutta tutkintoa ja ndissé tydpaikoissa organisaatio itse

koulutti tyontekijan uudelle alalle.
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Taulukko 2. Haastateltavien alat/tutkintonimikkeet

Haastateltava Edellinen ala/tutkintonimike Nykyinen ala/tutkintonimike
H1 Liiketalous/tradenomi Maanmittaustekniikka/ insindori
H2 Taloushallinto/tradenomi Isénndintiala
H3 Terveydenhoitoala, valissa IT-ala Terveydenhoitoala
H4 Kaupallinen ala Vakuutusala
H5 Kasvatusala, valissa hotelli- ja ravintola-ala Kasvatusala
H6 Taloushallinto/tradenomi Yrittaja
H7 Matkailuala/restonomi Henkilostohallinto
H8 Liiketalous/tradenomi Kasvatusala/ kasvatustieteiden maisteri

Taulukosta 2 voidaan huomata, ettd kaksi haastateltavaa on palannut edelliselle alalle oltuaan
vilissi toisella alalla. Kuusi haastateltavista tydskentelivat tyontekijétasolla ja kaksi haastateltavista
tyoskenteli esihenkil6tasolla, joista molemmat toimivat johtajatasolla. Haastattelut kestivét yhteensa
333 minuuttia, haastatteluiden kestoissa oli vaihtelua 34 minuutin ja 79 minuutin vililld. Vaihtelun
kertoo osaltaan se, ettd kaksi haastatteluista toteutettiin parihaastatteluna ja ndin ollen
haastatteluissa kaytiin 1dpi kahden haastateltavan vastaukset ja se pidensi haastatteluaikaa.

Haastattelujen keston keskiarvo oli yhteensd 55 minuuttia.

Haastatteluista saatu aineisto litteroitiin ja kirjallista aineistoa kertyi yhteensa 112 sivua. Aineiston
teknisistd tiedoista voidaan kertoa, ettd tiedoston fonttikokona kédytettiin 12, fonttina Times New
Roman ja rivivélind 1,5. Haastattelut toteutettiin tdysin anonyymisti: edellisten tyonantajien tai
nykyisten tyonantajien tietoja ei taltioitu sekd haastateltavien nimet ja muut tunnistettavat tiedot

poistettiin litteroinnin yhteydessa. Litteroinnin jdlkeen dénitallenteet havitettiin tietoturvallisesti.
3.3 Aineiston analyysi

Aineiston keruu ja analyysi kulkivat rinnakkain, miké on tyypillistd laadulliselle tutkimukselle.
Aineiston analyysin avulla pyritddn kuvaamaan tutkittavaa ilmioti. (Puusa ym. 2020, 143—-144;
Ruusuvuori, Nikander & Hyvirinen 2010, 35) Laadullisen analyysin avulla tehddan tulkintoja
aineistosta (Rose, Spinks & Canhoto 2014, 335). Téssa tutkielmassa haastattelut dénitettiin ja
aineiston analyysi toteutui niin, etti aineisto analysoitiin teemoittain. Aénitykset my®s litteroitiin,
silld tekstidatan analysointi on nopeampaa seké aiempaan analyysiin vertaaminen on kitevimpaa,
kun aineisto on tekstimuodossa. (Rose ym. 2014, 337-338) Analysoinnissa kdytettiin Word-
tietojenkdsittelyohjelmaa.

Aineiston analyysi toteutettiin aineistoléhtoisen sisdllonanalyysin avulla. Prosessi kulki niin, ettd

ensin kirjattiin alkuperdinen ilmaisu, eli haastateltavan kommentti ja sen jélkeen alkuperdisesti
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ilmaisusta tiivistettiin pelkistetty ilmaisu. Pelkistetyssd ilmaisussa on tavallaan tiivistetty

haastateltavan kommentin sisiltd, muuttamatta kommentin alkuperdisti tarkoitusta. Analyysi on

teoriaohjaava, sillad teemat nousivat pddosin tyon piirteiden mallin pohjalta, mutta alaluokista —

psykologinen turvallisuus, muodostui aineistosta. (Rose ym. 2014. 339)

Pelkistetyt ilmaisut ryhmiteltiin ja ndistd muodostettiin alaluokkia. Alaluokat jérjesteltiin niin, etti

samankaltaiset alaluokat tarvittaessa yhdistettiin yhdeksi luokaksi ja lopulta muodostettiin

yldluokat. Laadullinen aineisto siis aluksi pilkottiin ja alustavan ryhmittelyn jdlkeen etsittiin

varsinaisia teemoja. (Tuomi ym. 2018, 107) Haastateltavien alkuperdiset kommentit redusoitiin, eli

pelkistettiin, joka tarkoitti haastateltavan kommenttien tiivistimisti ja epdolennaiset asiat karsittiin

pois. Pelkistetyistd ilmaisuista etsittiin samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia, jotka sitten

klusteroitiin eli ryhmiteltiin eri alaluokkiin. (Tuomi ym. 2018, 124-125) Taulukossa 3 on esitelty

esimerkki aineiston redusoinnista ja klusteroinnista.

Taulukko 3. Esimerkki aineiston redusoinnista ja klusteroinnista

sekin on tarkeata, etta sinun kollegat arvostavat
myds omaa tyétansa, koska te teette samaa duunia,
jos sinun kollega vahattelee omaa ty6tansa, niin
sitten se vaikuttaa helposti siihen, etta sa rupeat
itsekin miettimaan ja heijastelee silleen niinku ai etta
jos toi joka niinku on tdysin samassa asemassa kuin
mina ja taysin samaa ty6ta tekee kuin mina niin pitaa
mun ty6ta noin merkityksettémana. (H6)

toisiin ja kun taas ei arvosteta
omaa tyota, niin se saattaa
heijastua myos toisiin.

Kylla niin kun hyvin vahva vaikutus silla on, etta
minkalaisessa yhteis0ssa saa tydskennella etta, aina
tukee kylla se niinku on siita yleisesta ilmapiiristakin
kiinni, etta mitenka se ty6 tai miten siita ajattelee, etta
kollegoiden merkitys on suuri, koska se vaikuttaa
siihen omaan jaksamiseen niin paljon ja omaan
ajatukseen omasta tyosta. Ja, no ei koskaan oo ollut
niin hyva tilanne mita nykyiselldan on. Ja kylla on
hyva tyéilmapiiri ja esihenkild on hyva. Ja siis joka
paiva on tuntunut silta, ettd saa niin kun muutakin
kuin pelkkda rahaa siitd hommasta. (H2)

TyOyhteisélla on suuri merkitys
siihen, millaista tydskentely on.
Tydn merkityksellisyyden
kokemusta tukee paljon se,
millainen yleinen ilmapiiri
tydpaikalla on. Kollegat taas
vaikuttavat vahvasti
jaksamiseen ja siihen, miten
ajattelee omasta tyostaan. Tyo
antaa muutakin kuin palkkaa.

Merkityksellisyyteen liittyen, vaikka tydssa
jaksaminen, niin se on jotenkin tosi helppo
allekirjoittaa, ettd mun mielesta se niinku liittyy
vahvasti just vaikka se niinku kollegiaalisuus, vaikka
siihen, etta jaksaa paremmin. (H3)

Tydn merkityksellisyys ja
kollegiaalisuus tukevat tydssa
jaksamista.

Alkuperainen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu Alaluokka
Kun kollegat on semmoisia, jotka tietda oikeasti sen Kun arvostetaan omaa tyo6ta, Kollegoiden
mita sina teet ja tuota niiden semmoinen niin kuin niin se helposti tarttuu myo6s merkitys/

kollegiaalisuus

Taulukossa 3 on esimerkki, kuinka alkuperiisistd ilmaisuista on karsittu epdoleellinen pois ja siitd

on muodostettu pelkistetty ilmaisu. Pelkistetyt ilmaisut sitten ovat klusteroitu alaluokkaan,

yhteneviisyyksien perusteella.
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Yhdistava luokka: Alanvaihtajien kokemukset tydn merkityksellisyyden rakentumisessa

Alaluokka

Ylaluokka

Paaluokka

Tyédllisyysnakymat

Oman osaamisen kehittaminen ja uuden oppiminen
Oma kiinnostus alaa tai tyéta kohtaan

TyOn luonteen muuttuminen

Oma elamantilanne

Alanvaihtoon johtavia
tekijoita

Tybkokemuksen vaikutus oman kiinnostuksen

Urasuunnittelu ja

selventyminen
Aiemmasta tydkokemuksesta saatu hyoty

Muiden mielipiteiden vaikutus merkityksellisyyden
kokemukseen

hahmottamiseen ammatillinen
Tyon sisallolliset merkitystekijat itsearviointi
Merkityksettdomampi tyd/Merkityksellinen tyd Aiemman
Merkityksellisyyden kokemuksen muuttuminen/ tyokokemuksen
vaikutus

Motivaatio

Tyo6suorituksesta saatu korvaus
TyOnantajan tarjoamat edut
TyOhyvinvointi

TyOhon sitoutuminen

Huono/hyva ty6ilmapiiri

Kollegoiden merkitys/ Kollegiaalisuus
Esihenkildn vaikutus tydon merkityksellisyydelle
TyOyhteison tarkeys

Psykologinen
turvallisuus

Muutoksen luoma kuormittavuus
Muutokseen suhtautuminen

Esihenkilén muutosjohtaminen
Esihenkilén/johtajan vastuu

Vuorovaikutus ja l&pinakyvyys muutoksessa

Tuen tarkeys
jatkuvassa
muutoksessa

Asiakkaan auttaminen/ Pyrkimys auttaa ihmisia
Asiakaslahtdisyys

Vaikuttaminen asiakkaan palvelun lopputulokseen
Yhteiskunnallinen arvostus

Yhteiskunnallisesti
arvostettu tyo

Arvojen kohtaaminen/ Arvojen mukainen tyd

Ty6hdn vaikuttaminen vastuullisuuden kautta/ Vaikuttaminen
asioihin tai yhteiskuntaan

Ymparistdvastuu

Arvot ja vastuullisuus

Tyon
merkityksellisyys

Taulukossa 4 on kuvattu aineiston abstraktointi. Aineiston klusteroinnissa on tarkeé lajitella ja

ryhmitelld luokat pienemmaén késiteméairén alle, jotta tulokset saadaan rajattua tarkasti (Myers

2025, 197). Aineiston klusteroinnin jélkeen toteutettiin aineiston abstrahointi, jossa alaluokat

muodostavat kisitteellisid yldluokkia, kuten taulukosta 4 havaitaan. Ndiden yldluokkien on tarkoitus

yhdistya péadluokkaan ja koko aineiston luokittelu péétyy yhdistdvaan luokkaan. (Tuomi ym. 2018,

125-126)
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Tutkielman tulokset esitelldén luvussa 4 ja tulokset on jaoteltu pdédluokan ja aineistosta
muodostuneiden yldluokkien mukaisesti. Péddluokka tyon merkityksellisyys yhdistéa yléluokat:
alanvaihtoon johtavia tekijoitd, urasuunnittelu ja ammatillinen itsearviointi, aiemman
tyokokemuksen vaikutus, tyohon sitoutuminen, psykologinen turvallisuus, tuen térkeys jatkuvassa
muutoksessa, yhteiskunnallisesti arvostettu tyo sekd arvot ja vastuullisuus — nima yhdistyvét
siséllollisesti toisiinsa. Yldluokat taas yhdistyvét yhdistdvaian luokkaan, joka yhdistié aineiston

tutkimuskysymyksien mukaisesti tydn merkityksellisyyden rakentumiseen alanvaihdossa.

Tuloksien empiirinen aineisto yhdistetdin tyon merkityksellisyyteen liittyviin aiempiin tutkimuksiin
ja teoriaan haastateltavien kommenttien avulla. Jos haastateltavien kommentista on poistettu
epédolennaisia seikkoja vélistd, niin ne on merkitty kommenttiin merkeilla [...]. Myos jos
haastateltava on maininnut esimerkiksi yrityksen nimen, tydtehtdvan nimen tai toisen haastateltavan
nimen, on ne muutettu tutkielmassa yleistetyksi nimikkeeksi: organisaatio, terveydenhuoltoala ja
haastateltavan yksildintitieto /7. Haastateltavien kommentit on eroteltu taulukossa 1 mainittujen

yksildintitietojen mukaan, eli tunnisteiden H1-H8 avulla.
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4 Tyon merkityksellisyyden rakentuminen alanvaihdossa

4.1 Alanvaihdon paatekijat

Téssid luvussa 4.1 késitelldén alanvaihtoon liittyvid paédtekijoitd aineistosta 16ytyvien seikkojen
avulla. Kaikki alanvaihdot eivit ole samanlaisia, silld kaikki eivdt vaihda alaa, vaikka harkitsisivat
sitd ja osa siirtyy uudelle alalle esimerkiksi osa-aikaisesti. Alanvaihtaminen onkin usein pitka ja
epélineaarinen prosessi. Alanvaihto ei vélttamatta tarkoita yhtd selkedd hetked, vaan se voi rakentua
vihitellen. (Kuivalainen 2025, 227) Eri ihmiset arvottavat eri asioita, kuten palkan merkityksen,
vapaa-ajan ja tydeldmain joustavuuden ja timi johtuu usein sen hetkisestd elaméntilanteesta (Castro,
Van der Heijden & Henderson 2020, 2). Tydurat muuttuvat globalisaation, teknologisen kehityksen,
organisaatioiden jatkuvan uudelleenjérjestelyn, hierarkioiden purkautumisen ja epavarmuuden
kasvun vuoksi tydmarkkinoilla (Baruch 2004, 58). Nami murrokset ovat hajottaneet perinteiset
urarakenteet ja uudet urat ovat usein joustavia, siirtyvii ja epélineaarisia. Menestys voidaan uusissa
urapoluissa madritelld siséisin kriteerein, kuten autonomian, tasapainon ja merkityksellisyyden

kautta. (Baruch 2004, 61-62; Unkari-Virtanen ym. 2025, 131-132)

Alanvaihdon paitekijét liittyvat ammatilliseen itsearviointiin ja urasuunnitteluun. Alanvaihtoon
johtavia tekijoitd aineistosta 10ytyi myds lisdksi muun muassa tyollisyysnidkymien vaikutus ja oman
osaamisen kehittiminen. Haastateltavien tyotaustat ovat monikirjoiset ja ldhes kaikki haastateltavat
ovat tehneet erilaisia toitd ennen tdssa tutkielmassa paatutkimuskohteena olevia edellisen alan ja
nykyisen alan tehtdvid. H2, H4, ja H6 ovat esimerkiksi tydskennelleet muun muassa kaupanalalla,

HS liiketalouden alalla, H3 tehdastydssd, HS varastotyontekijdnd ja H7 myyjina.
4.1.1 Alanvaihtoon johtavia tekijoita

Ty6 ndhdéén tirkedna resurssina, joka tarjoaa tuloa, sosiaalisia suhteita ja merkityksellisyyttd. Tyon
epavarmuus voi kuitenkin aiheuttaa stressid ja kdyttdytymisen muutosta ja ndin kehittdé lahtoaikeita
tyosté. (Peltokorpi & Allen 2024, 417-418) Tydn epdvarmuus on lisddntynyt muun muassa
globalisaation, talouskriisien ja teknologisten muutosten vuoksi. Aiemmassa tutkimuksessa on
havaittu epavarmuuden olevan yhteydessé tyOtyytyviisyyteen ja vaihtoaikeisiin. (Peltokorpi &
Allen 2024, 416-417) Pakotettu henkildston vaihtuvuus eli irtisanomiset ja lomautukset vaikuttavat
osaltaan alanvaihtoon (Ma, Allen, Hancock & Mistry 2025, 2). Aiemmin on tutkittu, etti

uraepdvarmuus voi heikentdd kokemusta tyon merkityksellisyydestéd (Castro ym. 2020, 6).
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Tyollisyysndkymaét voivat edelliselld alalla olla myds heikot. Alla olevista haastateltavien
katkelmista voidaan huomata, ettd valmistuttua, ymmarrys alan huonoista tyollisyysnakymista
valkeni ja olisi pitdnyt vaihtaa kaupunkia tai tehdd muita isoja uhrauksia, jos olisi halunnut pysya
edelliselld alalla. Haastateltavalla H8 oli myds pitkié tyottomyysjaksoja, jotka osaltaan haastoivat
tyollistymista.

Mutta sitten tosiaan kun valmistui, niin alkoi niin kuin kunnolla ymmartii sen, etti se

ala ei tyollistd kovinkaan hyvin tai tosi heikosti, ettd se olisi todenndkoisesti vaatinut

ettd olisi pitdnyt muuttaa, vaikka tosi kauas johonkin toiseen kaupunkiin tai silleen

niinku ehkd semmoisia isompia uhrauksia tai timmoisid paatoksia. [...] Yksi niinku

itselld merkittavimmistd paédtoksisti, ettd miksi siind kohti vaihto siité alasta tai

ylipdédnsa alaa oli se, ettd halusi 10ytdd semmoisen alan mika olisi tydllistymisen
nikokulmasta niinku vakaampi, ettd se oli ihan prioriteetti numero yksi. (H3)

Tuli pian huomattua silloin, ettd ei oikein saa vakituista tyotd mistéén, ettd oli hyvin
hankala, ettd ne oli méérdaikaisia patkid eri toimistotehtdvistd. Ja sitd kun aikani
pohdiskelin ettd tdd on aika rasittavaa koko ajan olla hakemassa uudestaan tyotd, ettd
olisiko joku semmoinen ala milld ois toité ja joka kiinnostaisi? [...] Varma
tyollistyminen niin joo, ettd kasvatusalan opettajien keskuudessa ei juurikaan
tyottdmyyttd ole, ettd heistd on ennemminkin pula. (HS)

Aineistosta havaittiin, etti ty0llisyysndkymat olivat haastateltaville HI ja H2 merkittavia
alanvaihtoon johtavia tekijoitd. Hyvit ty6llisyysndkymait ja tieto siitd, ettd vaihtuvuutta tulee
tulevaisuudessa olemaan nykyiselld alalla, saivat miettimién alanvaihtoa. Haastateltavan H2 alalla
tyollisyysnakymat olivat hyvit, joka vaikutti osaltaan alanvaihtoon. Alalla on my®&s alanvaihdon
jilkeen ollut hyvit ty6llisyysndakymat. Haastateltava H7 taas koki alla olevan katkelman mukaan,
ettd epdvarma tyotilanne edelliselld alalla sai miettimdén alanvaihtoa. Aiempi tutkimus esittdd, ettd
on kolme suhtautumistapaa tyohon: 1. tyd, jota tehdddn rahan vuoksi, 2. ura, jossa tavoitteena on
eteneminen ja status, sekd 3. kutsumus, jossa ty0 on itsessddan merkityksellistd. Sama ty6 voi olla eri

thmisille toinen ja taas toiselle ensimmaéinen vaihtoehto. (Berg, Grant & Johnson 2010, 974-975)

Meilla oli paljon lomautuksia ja tuli irtisanomisia ja kaikkea niin siind kohtaa sitten oli
niinku tavallaan, ehkd jopa niinku véhéin luonnollistakin alkaa niinku miettid, ettd hei
ettd mikd on mun plan b. (H7)

Koulutus voi olla keskeinen véyla urasiirtymiin, kuten osan tdssé tutkielmassa haastateltavien
urapolussa nékyy. Alanvaihtajien mahdollisuudet turvaaminen on suositeltavaa, silld usein
alanvaihtajat asetetaan kilpailuasetelmaan ensikertalaisten opiskelijoiden kanssa.
Aikuiskoulutustuen poistaminen on jo vaikuttanut alanvaihtoon téhtdéviin uudelleen
kouluttautumiseen, silld hakijamaarét esimerkiksi sote-alan koulutuksiin vdhensi hakijoita vuonna

2025. (Kuvalainen 2025, 225-226; Tehy 2025) Aineiston mukaan jatkuva uuden oppiminen ja
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omalla tahdilla eteneminen luovat merkityksellisyyttd tyossd. Haastateltavien H1 ja H7 alla olevista
katkelmista huomataan, ettd uuden oppiminen voi luoda merkityksellisyyttd jatkuvan oppimisen

kautta.

No osittain sitten ehka se ettei ole niinku ikiné valmis tésséd (nykyisessd) tydssd, ettd on
niinku opittavaa piisaa kylla. Sitten kuitenkin se, ettd pystyy omaa tahtia edetd, etti ei
ole mikddn semmoinen ennalta paitetty, ettd tdhdn mennessd sun pitdd osata ndd enii
vaan ettd sun niinku etenet ithan omaan tahtiin ja teet niinku silla lailla miten itsesta
hyviéltd tuntuu. (H1)

Kylld mé muistan ettd silloin ku silloin kun se niinku alanvaihto niinku alkoi silleen
niinku kypsymééin mielessé, niin kylld ma mietin niinku tosi paljon just sitd tyon
merkityksellisyyttd niinku silloin ja sitten jotenkin mulle tuli ehké véhén niinku siind
kohtaa sillain ettd ettd mi oon vdhin timmoiselld niinku pinnallisella alalla ettd ettd se
ei niinku se matkailuala niinku ehka antanut mulle sitten enda niinku semmoista. [...]
Etta sitten tavallaan halusin jotain uutta ja halusin oppia jotain uutta ja ymmaértai asioita
eri tavalla. (H7)

Haastateltava H8:n organisaatiossa tyOnantaja tarjoaa koulutuslisenssin, jonka kautta tyontekijét
voivat osallistua alaan liittyviin koulutuksiin. Alla olevan katkelman mukaan ty6 pysyy koulutusten
avulla mielekkdénd, mutta saadaan samalla ajantasaista tietoa alan toiminnasta ja uusista

kéytinteista.

Tyo6nantajan puolesta on koulutuslisenssi Eduhouselle, ettd sieltd tyon tyontekijat
pystyy niitd oman alan aihekokonaisuuksia suorittaa [...] sitten on vililld sitten
tyOnantajan jarjestdmid tai sitten osallistutaan johonkin yhteisiin koulutuksiin. [...] ja
ty0 pysyy mielekkddnd, mutta niin saa uutta ajantasaista tietoa. (HS)

Alla olevissa haastateltavien katkelmissa on havaittavissa, ettd alanvaihtoon liittyy oma kiinnostus
tiettyd alaa kohtaan. Haastateltava H3 koki, ettd aiempi ala valikoitui oman kiinnostuksen kohteena
olevan luovuuden kautta. Kun taas haastateltava H7 kertoi, ettd vaihto toiselle alalla oli jo kypsynyt
mielessd pitkdédn, ennen kuin tuli oikea aika vaihtaa alaa, vaikka uusi ala oli kiinnostanut jo
ailemmin. Haastateltava H1 taas koki, ettd organisaation ja oppilaitoksen vélinen yhteistyo

mahdollisti sen, ettd paidsi opiskelemaan uutta sellaista alaa, josta on ollut kiinnostunut.

Peruskoulun jilkeen menin sinne tosi nuorena néin, ettd silloinhan nyt ei valttamaitta
aina osaa niinku huomioida kaikkia niinku tekijoitd siind, ettd kun valitsee jotakin alaa,
niin se ettd miksi valitsi sen alan silloin alunperin oli se, etta ettd oli niinku siind oli
semmoista niinku luovaa puolta mikéd miké itse on niinku aina kiinnostanut. (H3)

No mulla oli itse asiassa varmaan jo silloin kun ma olin sielld ammattikorkeakoulussa
niin mé olin aina vdhén kiinnostunut niinku henkildstdpuolen asioista, mut sitten mi en
ehké jotenkaan vaan se matkailu oli vaan niin mulla siind, koska ma olin niin monta
vuotta jo ollut silld alalla niin sitten mé en oikein osannut niinku ndhdd mitdin muuta.
Niin tota sitten tavallaan ehkd semmoinen niinku aika pitkédkin niinku mielenkiinto
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sinne alalle. Mut sitten se jossain kohtaa vaan niinku kypsy ja niin sitten tuli oikea hetki
sitten ehké tehda niinku se siirto ettd et sitten haluaakin niinku jotain muutakin myos
tehdd kun pelkkda matkailualaa. (H7)

Yritys teki yhteistyotd niinku oppilaitoksen kanssa, ettéd oli helppo tavallaan hypéta
sithen koulutukseen mukaan ja sitten kun oon tykénnyt luonnossa liikkua niin niin
tuntui luontevalta vaihtaa sitten myos semmoiselle puolelle. (HI)

Haastateltava H3 mainitsee alla olevassa katkelmassa luovuuden merkityksellisyyden lisddjina ja
ettd itselle aiempi ty0 olisi ollut merkityksellistd luovuuden kautta, mutta se ei kuitenkaan
tyollistanyt. Sitten taas seuraava tyd loi merkityksellisyyttd nimenomaan uuden oppimisen ja itsensa
haastamisen kautta. Itsensd haastaminen voi ndkyd my0ds oman yrityksen perustamisena.
Haastateltava H6 sai edellisessi tyOpaikassa kipindn perustaa oman yrityksen, silld hdnelle tarjottiin
edellisen yrityksen johtotehtidvad, jossa hén olisi vetdnyt yritystd yksin ja ndin haastateltava paatti
perustaa oman yrityksen. Vastuun antaminen voi siis luoda merkityksellisyytté itsensd haastamisen
kautta (Miner 2015, 77). Aiemmin onkin tutkittu, ettd luottamus ja vastuu luovat ilmapiirin, joka

vahvistaa merkityksellisyyttd (Schnell, Hoge & Weber 2019, 173-174).

Esimerkiksi se on vaikka merkityksellistd sen niinku luovuuden kautta. Toki siind ei
vélttimaitti ole semmoista aspektia, ettd sé vaikka auttaisit muita tai ndin. Nyt on silleen
ehka itselle ollut kanssa niinku semmaoista, ettd se olisi antanut, mutta just se ettd kun se
el tyollistdnyt. Ja no sitten taas. Jos ajattelee sitd niinku IT-alaa niin kylld se niin kun
kylla siinékin oli varmasti semmoista niinku merkityksellisyytta itselle ehdottomasti
ehkd semmoisen jotenkin uuden oppimiseen ja itseensd haastamisen nakokulmasta
etenkin. (H3)

Tyo6n luonteen muuttuminen ja eldméntilanteen muuttuminen havaittiin aineistosta alanvaihtoa
lisddvaksi tekijaksi. Aiempi tutkimus on keskittynyt siihen, ettd tyon ja vapaa-ajan tasapaino
tarkoittaa tyon ja lastenhoidon yhteensovittamista. On kuitenkin tunnistettu, ettd vapaa-aikaan tulee
liittdd my06s muu henkilokohtainen eldmai kuin lapset, silld thmisilld on moni muotoisia ja
yksilollisia tilanteita taustalla — ei pelkéstddn perhevastuita. (Kelliher, Richardson & Boiarintseva
2018, 100-101) Perheystévilliset kaytinnot eivit silti valttamattd yksin riité, silld pelkkien etujen

tarjoaminen ei muuta organisaation normeja tai arvoja (Allen 2001, 415-416).

Haastateltavat H2 ja H4 kokivat, ettd tyon luonne oli muuttunut liikaa, jotta tyStehtdvéssd voisi endé
jatkaa. Haastateltava H2 kertoi, ettd hédn ei kokenut ty6td endd merkitykselliseksi, eiké tyOstéd saatu
endd mitddn merkitystd ja palautuminen normaaliin ei endd onnistunut. Haastateltava H4:n
tyotehtdvad taas oli muutettu ditiysloman aikana. Tydtehtdvé oli sellainen, ettei se kiinnostanut ja
tyOajat eiviat myoskddn endd sopineet uuteen elimaéntilanteeseen. Haastateltava HS halusi kokeilla

uutta alaa vélissd, mutta paluu vanhaan tyohon oli pakon sanelemaa eldmaéntilanteen takia. Tyon ja
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vapaa-ajan yhteensovittaminen ei olisi toiminut tdlla uudella alalla, vaikka eri eldiméntilanteessa
mahdollinen kouluttautuminen ja alalla eteneminen olisi mahdollisesti tullut kyseeseen. Alla
olevista haastateltavien H2 ja HS katkelmista voidaan huomata tyon luonteen muuttumisen ja

elamantilanteen vaikutus alanvaihtoon.

Mutta siind vaiheessa ei se vaan oikein ldhtenyt endd vain kokenut endd, ettd se on. En
kokenut sitd tarpeeksi merkitykselliseksi, ettd en saanut mitdan merkitysta siitd tyosta
ettd se ldhti kierre siitd uudestaan, etté ei saanu palauduttua endé sithen normaaliin mité
oli ennen tota oikeastaan aloittaessa alalla ettd Tyon luonne oli muuttunut niin paljon
siind sind aikana kun. No niilld 4 vuoden aikana. (H2)

Sitten tota halusin myos kokeilla vélissd muuta [...] ajattelin etti vaikka mulla ei ole
alan koulutusta eikd kokemustakaan niin ehké tota asenne ratkaisee ja niin onnekkaasti
kivin etti sain sain sitten paikan siitd. Viihdyin tyossé kylld hyvin mutta sitten kanssa
ne tydajat kun sehdn on niinku pitkélti myos ilta ja viitkonlopputy6té [...] Se oli sitten
varmaan niinku se suurin syy, ettd se ei vaan sopinut meidian eldméntilanteeseen [...]
ettd siitd alkoi tulla sitten aika pian aika mahdoton palapeli. [...] Kylld se niinku
loppujen lopuksi oli sitten my0s niinku aika lailla silleen pakon sanelemaa etté tota ei
vaan niinku oltaisi pystytty suoriutuu arjesta. [...] Ehka toisessa eldméntilanteessa olisin
pysynyt alalla ja ldhtenyt sitten sielld enemmaén niinku kouluttautumaan ja pyrkinyt
etenemain. (HS)

Elaméntilanne voi aineiston perusteella olla yksi merkittdva péadtekija alanvaihtoon, mutta
jokaisessa eldamintilanteessa my0s kartoitetaan usein omaa kiinnostusta erilaisia aloja tai ty6ta
kohtaan. TyOnvaatimukset kuluttavat energiaa, jota pitdisi palauttaa vapaa-ajalla ja toisaalta
tyOresurssit ja kotiresurssit voivat vahvistaa toisiaan. Ty0 ja eldméntilanne ovat siis jatkuvassa
vuorovaikutuksessa. Persoonallisuus ja yksilolliset erot ovat eliméntilanteen taustatekijoitd, ja ndma

voivat muodostaa erilaisia kiinnostuksen kohteita alaa tai tyotd kohtaan. (Bakker, & 2023, 28, 41)
4.1.2 Urasuunnittelu ja ammatillinen itsearviointi

Uratutkimus on pitkdén keskittynyt menestykseen, etenemiseen ja organisaatiokeskeisiin
urapolkuihin, mutta perinteisten uramallien lisdksi on ndhty tarvittavan uusi ndkokulma, joka ottaa
huomioon hyvinvoinnin, pitkédn aikavélin kestdvyyden, yksilon, organisaation ja yhteiskunnan
nékokulmat. (De Vos ym. 2020, 2) Urasuunnittelussa ja ammatillisessa itsearvioinnissa otetaan
usein huomioon oma kiinnostus alaa tai tyotd kohtaan. My®ds terveys, onnellisuus ja tuottavuus
voivat olla kestidvén uran kolme ydinelementtid. Kestidvén uran ei pitéisi kuluttaa tyontekijaa
loppuun ja sen pitdisi mahdollistaa palautuminen seké ottaa huomioon tyon ja vapaa-ajan

tasapainon. (De Vos ym. 2020, 4-5)
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Alla olevasta haastateltavan H3 katkelmasta huomataan, ettd yksilon ndkdkulmasta on ajateltu
asioiden parissa tyoskentelyn olevan oma kiinnostuksen kohde, mutta tyokokemuksen perusteella
on huomattu, ettd asia ei ndin ole. Haastateltava H3 koki, ettd myohemmin uudella alalla huomasi,
ettd thmisten parissa tyoskentely luo enemmain merkityksellisyyttd kuin asioiden parissa
tyoskentely. Haastateltava H8 taas koki alla olevan katkelman mukaan uudesta alasta, etté siind on
paidssyt kehittdmaén itseddn lisdd, joka taas tukee sité, ettd on padssyt eteneméiin itsed kiinnostavalla
alalla. Uudelle alalle kouluttautuminen oli haastateltava H8 mukaan valinta, joka tuli edellisen
koulutuksen ty6llisyysndkymien kautta eteen ja jo aiemmin syntynyt oma kiinnostus uutta alaa
kohtaan tuki uudelleenkouluttautumista.

Siind niinku yhdistyi, moni asia mika kiinnosti siind ty0ssa, ettd siind pdési myos silloin

toteuttaa niinku itsedén, ettd itse aina psykologia kiinnostunut ja jossain méairin

ladketiede ja niin, ettd siind niinku tavallaan se on semmoinen vidhén poikkitieteellinen.

Mutta ettd niinku ettd myds se ettd saisi niitd toitd ettd saisi sitd myOs sitten tehda sitd

tyotd mihin on kouluttautunut. [...] Kylld mé ehka sité jotenkin mietin my®os sitéd, ettd no

vahan niinku etti soveltuisko se itselle jotenkin paremmin tai [...] silloin niinku mietti

ettd onko jotenkin semmoinen, vihin niinku asioiden parissa tydskentely ns. enemmin

oma juttu, mutta sitten on niinku myohemmin ymmaértanyt sen, ettd se ei ole kylla
pitdnyt yhtdan paikkaansa. (H3)

Niin sen jdlkeen on ollut kylld semmoinen ettd olen ihan oikealla alalla ja sen jdlkeen
sitten on vield kouluttautunut maisteriksi. (H8)

On tutkittu, ettd tyon sisdllolliset merkitystekijat, erityisesti mahdollisuudet vaikuttaa ja muokata
omaa tyotd, lisddvit tyon merkityksellisyyttd. Autonomia ndhddénkin keskeisend tyon
merkityksellisyyttd vahvistavana tekijénd. (Tan ym. 2023, 488—489.) Autonomian lisddminen
edellyttdd tyon uudelleenmuotoilua, osaamisen ja koulutuksen tasa-arvoa sekd yhteista

paatoksentekoa. (Breen 2019, 59-60.)

Aiemmassa tutkimuksessa on kuitenkin havaittu, ettd tyon merkityksellisyytté ei voida selittaa
pelkdstdadn autonomialla ja itsensd kehittdmiselld. On havaittu, ettd tyon positiivinen vaikutus
muihin on tirked arvo merkityksellisyyden rakentumisessa. (Martela 2023, 811) Aiemmin on my0s
tutkittu, ettd tyon merkityksellisyys toimii vilittdjdna tyon piirteiden ja hyvinvoinnin valilla
(Simonet & Castille 2020, 2). Alla olevista haastateltavien katkelmista huomataan, ettd ihmisten
parissa tyoskentely luo haastateltava H2 mukaan merkityksellisyyttd tydhon, joka taas liittyy niin
tydilmapiiriin, kuin asiakkaiden auttamiseen. Haastateltava H5 koki my®os, ettd asiakkaiden
auttaminen luo merkityksellisyyttd. My0s omaan ty6hon vaikuttaminen ja sen kehittdminen luo

merkityksellisyyttd uudella alalla, mutta myds tydilmapiirin vaikutus on suuri. Kannustava
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ilmapiiri, jossa ideoita ja ajatuksia tuodaan esille, luo psykologisesti turvallisen ympériston, mika

taas auttaa merkityksellisyyden kokemuksen parantumisessa (May ym. 2004, 16).

Se ettd saa olla ihmisten parissa nyt enemmén tdissé. Ja tyokavereitten ja asiakkaiden
osalta niin tieddn ettd ma tarvitsen, ettd ihmiskontakteja ettd se tuo sitd itselle sitd
merkityksellisyyttd lisdd sitten. (H2)

Siis koin merkitykselliseksi. En ehké niinku silleen hyvin niinku syvélld tasolla. Mutta
tota siis kuitenkin [...] Kylld mé koen, ettd itselld on tosi merkittdva rooli siind, ettid
miten hotellivieraat kokee et ovatko he tervetulleita ja arvostetaanko heitd asiakkaita
asiakkaina ja tota millainen niinku millaista vastinetta ne saa sille rahalle ettéd
kumminkin se voi olla monelle monelle tota arjen pelastus, ettd padsee vélilld niinku
hengéhtdé kotoa pois. Niin kylld sen kyll& sen sitd kautta ndki tosi merkityksellisend et
omalla niinku panoksella voi kuitenkin vaikuttaa tosi paljon siihen, ettd kokeeko
ihminen sitten, ettd hdn on saanut sitd mitd hin lihtee hakemaan [...] Ja kylla sitd
semmoista merkityksellisyyttd tuli sitd kautta, etté ettd koki ettd sai niinku vaikuttaa
sithen omaan tyohon jossain miérin ja sitd niinku kehittda ja se ilmapiiri oli semmoinen
ettd kannustettiin siihen, ettd ideoita ja ajatuksia saa tuoda esille. (H5)

Ehka sellanen arvostus puuttui edelliseltd alalta ja sit taas uudella alalla on hyva
palkkakehitys. Oon kylld tyytyvéinen alanvaihtoon, koska henkildstoala ei ole
toimialasidonnaista, ite saa vaikuttaa paljon. (H7)

Haastateltava H7 kommentoi, ettd edelliseltd alalta puuttui tietynlainen arvostus omaa ty6td kohtaan
ja uudella alalla tydstd saatu korvaus ja palkkakehitys oli parempaa. Uudella alalla taas
vaikuttamismahdollisuudet ovat paremmat, ja vaikuttamismahdollisuuksien liittymisti
merkityksellisyyteen tukee myds edelliset haastateltavien H2 ja HS kommentit. Myds haastateltava
H6 mainitsee, ettd “merkityksellinen tyo itselle on sitd, ettd saat tehdd ja vaikuttaa niihin asioihin
oikeesti sielld tydssd, tyoyhteisossa”. Merkityksellisyyden edistiminen organisaatioissa voi tuottaa
sekd inhimillisid, ettd organisatorisia hyotyjd, kuten yksil6tasolla tytyytyvéisyyden ja hyvinvoinnin

lisddntymistd ja ndin my0s alanvaihtoaikeita voidaan vihentdd (Tan ym. 2023, 469—470).
4.2 Tyokokemuksen kautta rakentuva tyon merkityksellisyys

Téssd luvussa 4.2 tarkastellaan aineistosta saatuja tuloksia tyokokemuksen kautta rakentuvan
merkityksellisyyden avulla. Voidaan kokea, ettd joku ty0 on itselle merkityksellisempdd kuin toinen
tyd. Aiemman tyokokemuksen vaikutusta voidaan reflektoida tyon merkityksellisyyteen liittyen.
(Brown, Bimrose, Barnes & Hughes, 2012, 759) Yksilot tekevét urapaitoksid useammin ja
kokemus siité, ettd tyo ei endd kehitd, liittyy usein turhautumiseen ja motivaation laskuun (Clercq

2025, 1158).
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4.2.1 Aiemman tyokokemuksen vaikutus

Alla olevista katkelmista voidaan huomata, ettd haastateltava H2 ei endd kokenut edelliselld alalla
olevan mitddn annettavaa, vaikka ty0nantaja tarjosi muita vaihtoehtoisia tyotehtavid. Tyotehtavit
eivit kuitenkaan kiinnostaneet ja tyota ei endéd koettu merkityksellisend. Haastateltava H1 koki
myos, ettd edellinen tyd oli niin sanottua liukuhihnaty6ti, jota voitaisiin sanoa massatyoksi, jonka
tuloksia ei vélttdmattd itse nde. Rakenteelliset tekijét, kuten kuormitus ja merkityksettomyys usein
vaikuttavatkin alanvaihtoon (Kuivalainen 2025, 228). Haastateltava H7 taas koki, ettd edelliselld
alalla tyoskentely oli merkityksellistd itselle ja tarvittaessa voisi menna sellaiselle alalle, joka ei

olisi niin merkityksellistd itselle, mutta vain pakon sanelemana.

Koin ettd finanssipuolella ei ole mitdin annettavaa eni itselle ja se ei sieltd ei niin kun
minkédinlaista motivaattoria tullut, ettd ldpikaytiin kylla silloisen tydnantajan kanssa,
ettd on jokin muu osa-alue. TyOnantaja tarjos muuta vaihtoehtoa. Niin ei vaan
kiinnostanut. Kun kylld ty0staa pitdé jonkin verran tykéti etté siti niinku jaksaa jonkin
niinku péivittdin tehdd ja se oli jo niin ettd taistelua, Joka pidivé, ettd jaksoin niitd tehda
vaati niin suuria ponnisteluja aina. Koki sen jotenkin kun siellé ei tydméaaré niin
sanotusti ikind loppunut. Se niin kun ei koskaan ei ndhnyt tyon tulosta lopputulosta, etti
se oli vaan semmoista liukuhihna tydskentelya. (H2)

Se edellinen oli vihin sellaista ehkd massaa liukuhihna tyo6té ettd hukkui vdhén silleen
niinku joukkoon. (H1)

Kylld mi koen sen siind oikeastaan niinku aika kivojen asioiden &drelld oltiin, koska
siind paljon niinku saatiin olla niinku thmisten niinku timmaisissd vapaa-ajan ja
matkasuunnitelmien niinku toteuttamisessa mukana ja ithmiset oli ldhtdkohtaisesti aina
hyviéntuulisia ja tilleen néin ettd olihan se tosi kivaa niinku auttaa heité sitten [...] niin
kylla méa sanon etté se oli silleen merkityksellistd tyotd myds itelle. [...] No tietenkin
siis niinku pakon sanelemana menisin koska tota niin on kuitenkin perhe ja sitten totta
kai ettd pakkohan on niinku jos tésti rahaa saada ettd siis varmasti silleen menisi mutta
en niinku tota jos ei ole pakko niin kylla niinku mé haluan ettd silld ty6lla joku merkitys
on ettd miksi ma teen titd. (H7)
Urapolku rakentuu ajan kuluessa, jota luonnehtivat jatkuva terveys, onnellisuus ja tuottavuus
yksilon ja ympiriston vuorovaikutuksessa. Ura ei siis perustu ainoastaan taloudelliseen
menestykseen, vaan esimerkiksi oman tyon vaikuttamiseen myonteisesti muiden ihmisten
hyvinvointiin. Kun tyontekijit ndkevét tyonsad hyodyttdvan muita ihmisid, heiddn motivaationsa ja
sitoutuminen tyohon voi kasvaa. (De Vos, ym. 2020, 2-3; Grant 2012, 460—461) Alla olevista
haastateltavien katkelmista huomataan, ettd esimerkiksi haastateltava H4 mukaan aineellinen

auttaminen edellisessd tyossi ei ollut niin syvéllistd kuin nykyinen tyd, jossa pddsee auttamaan

thmisid. My0s haastateltava HS koki, ettd edellinen tyo ei ollut niin syvallistd kuin tyd, johon palasi.
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Palasin just sen merkityksellisyyden takia. Mutta se ettd tota. Mut kyl se tuntu
semmoselta aika merkityksettomaltd kuitenkin se tyd. Et sitten halusi taas palata
juurikin ihmisten perustarpeiden ja semmoisen syvemmain kohtaamisen dérelle. (HS)

No tydajat oli ihan eri eli sielld ei ollut mahdollisuutta joustaa mihinkéén ja oli just
iltapanotteista viikonloppu pyhét aina auki. Ja sitten se ihmisten auttaminen tai oli
erilaista eli sai joo auttaa sielldkin, mutta se ei ollut niin se oli vdhin niinku semmoista
aineellista auttamista ehkd enempi. [...] Ei niin tunteella siind vanhassa alassa niinku ku
oli tavarasta kyse. Ei ehké sitten ollu niin syvéllistd ollut se. (H4)

Haastateltava H4 koki my®s, ettd organisaatio oli joustamaton ja tydajat olivat myds sopimattomat
omaan eldmintilanteeseen. Tydeldma muuttuu nopeasti ja jatkuvasti digitalisaation,
kestivyyssiirtymén ja esimerkiksi etéityon vuoksi (Unkari-Virtanen, Onnismaa, Salonen 2025, 130).
Alla olevista katkelmista huomataan, ettd tydeldméan muuttuminen voi vaikuttaa tyon
merkityksellisyyden kokemukseen, mutta my6s henkinen kasvu voi vaikuttaa. Haastateltava H6
kuitenkin my0s mainitsee, ettd kaikki tyot, joita on tehnyt, on ty6td tehdessddn kokenut ne
merkitykselliseksi. Mutta tyShistoriaa kun katsoo taaksepdin, niin voi kokea, ettd ei tehnyt niin
merkityksellistd tyotd. Tétd tukee aiempi tutkimus siitd, ettd tyon merkityksellisyys ei synny
pelkdsséd nykyhetkessd vaan se syntyy reflektiossa, kun nykyhetki yhdistyy menneeseen ja tulevaan

(Bailey & Madden 2017, 6).

Ma oon pohtinut sitd tyon merkityksellisyyttd aika paljon ja ja sitten viélilld tietenkin jos
kohtaa niinku jotain vaikka epdkohtia niin sitten sitd miettii niinku ettd mika tissa
omassa tyossd on se tavallaan ettd mikd mut niinku pitda taalld ettd ettd varmasti on niin
kun semmoisia niinku muutoksiakin matkan varrelle tullut ja sitten tietenkin
thmisendhén sé kasvat koko ajan henkisesti. Niin kylla siindkin. Mun mielesté arvot
saattaa niinku muuttua, ettd ne voi olla erilaiset kaksikymppisend kun nelikymppisena.
(H7)

Kaikki ty6 mitd méi oon tehnyt niin méd oon kokenut sen silloin kun mé oon siti tehnyt
niin merkitykselliseksi. [...] Jinnd huomata tilleen kun ajattelee sitd ettd niinku tuntuu
siltd nyt kun katsoo taaksepdin ettd niin en mi silloin tehnyt niin merkityksellista ty6té,
mutta silloin kun mai sitd tein niin se tuntu itselle merkityksellisemmaltd kuin nykydén
kun katsoo taaksepdin omaa historiaansa. (H6)

Merkityksellisyyden kokemus voi muuttua tai jopa selkeentyd alanvaihdon jélkeen. Alanvaihto ei
tarkoitakaan vélttdmattd selkedd hetked, vaan se voi rakentua véhitellen. (Kuivalainen 2025, 227)
Alla olevista haastateltavien katkelmista huomataan, etti haastateltavat H5, H7 ja H3 kokivat
merkityksellisyyden kokemuksen selkeytyneen alanvaihdon jilkeen. Haastateltava HS koki, ettd
niin nykyiselld kuin edelliselld alalla koki tyonsd merkitykselliseksi, mutta alanvaihto selkeytti
merkityksellisyyden tunteen kokemista alalla, johon palasi. Haastateltava H7 taas koki, etti

nykyinen tyd on laajentanut ymmaérrystd myos muiden toéiden merkityksellisyydesta, silld omalla
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alalla ndkee paljon myds muiden organisaatioiden toimintatapoja. Toisella alalla vélisséd tydskentely

selkeytti myds merkityksellisyyden tunnetta nykyiselld alalla haastateltava H3:lle.

No kylldhdn molemmissa niinku pyritdin kohtaamaan ihminen aidosti ja tota
kuuntelemaan hédnta ja vastaamaan tavallaan tarpeisiin, mutta no ehkd viahén sama kuin
H4, ettd tavallaan jos nyt ajattelet sen hotellimaailmassa sen asiakkaan tarpeet tuolla
aika kuitenkin sellaisia usein niinku semmoisia ns. pinnallisia paljon pienempié juttuja.
[...] Kun sitten taas ne lastentarpeet on paljon sellaisia primitiivisempid, ettd heille tai
huolehditaan, ettd heilld on 1dmmin ja heilld on turvallista olla ja niin he saavat ruoan ja
he saavat unensa ja he saavat leikkié ja olla niinku siind vuorovaikutuksessa. Kaikki
perustarpeet on itse asiassa siind. Niin tota on se paljon niinku syvéllisempaa. Et sitd
kautta on niinku helpompi vield nihdi se oman tyon merkityksellisyys. (HS)

No maé ainakin nden tdssd mun nykyisessé tydssd paljon niin kun erilaisia ammatteja. Ja
ehka sitd kautta on oppinut myds ymmartiméén erilaisia ammatteja ja ettd mitd, mité
kaikkea sitd voitat tehda niin. [...] Koska en ma sitten taas niinku matkailualalla niin
niin se on jotenkin niin semmoinen kapea tavallaan oma kaistale siiné, ettd nythin
niinku just silleen tosi laajasti niinku vaan péddsee nikemdién tyota. [...] Ettd miten se
niinku joku ty6 voi olla niinku merkityksellisti niin kylld se on mun mielesté laajentanu
tosi paljon mun niinku sité tietoisuutta ja késitysté siitd. (H7)

No ehkai se niin kun kivi tekeméssi jotain ihan tai tyoskentelemissé ihan toisenlaisella
alalla valissa. Niin se vaan niinku kirkasti ehka itselle niitd. Jotenkin sitd, ettd mitka ne
on ne tekijit, mitka tuo sitd merkityksellisyyttd itselleen, ettd en mi sano etteikd
tavallaan sielld IT-alalla olisi ollut silleen, ettd se olisi tdysin niinku merkityksetonta,
mutta tavallaan ehka se niinku kuitenkin niinku silleen selkiytti itselle sita, ettd se
vaikka se ihmisten parissa tydskentely on se miké on niin kun yllattavinkin
merkityksellistd ehka itselle. (H3)

Haastateltava HS koki, ettd nykyinen tyd tuntuu erityisen merkitykselliseltd, koska asiakassuhteet
ovat pitkédkestoisia ja oma ty0 vaikuttaa suoraan asiakkaiden, eli lapsen ja perheen arkeen. Tydssd
on myds vapautta sekd tydaikojen ettd tyon toteutuksen suhteen, joka taas luo merkityksellisyyttd
autonomian kautta. Vaihtelevuus — eri-ikdiset lapset, erilaiset tiimit ja alan nopea kehittyminen —
lisdd tyon mielekkyyttd. Ndiden tekijoiden vuoksi palaaminen omalle alalle tuntui luontevalta ja
merkitykselliseltd. Haastateltavan H8 mukaan uudella alalla viihtyy ja se on lisdnnyt
merkityksellisyyttéd ja uudella alalla tydskentely on vahvistanut sen, ettd edellinen ala ei valttamétta

ollutkaan niin merkityksellisti itselle.

No ehkd ma koen niinku ton tyon [...] silleen viel merkittdvampéna, ettd kylldhén siind
se asiakassuhde on paljon pitkdkestoisempi ja omalla roolilla on paljon isompi vaikutus
sithen lapsen ja perheen eliméén ja arkeen. Ja on siind sitten my®ds tietylla lailla
semmoista niinku vapautta my6s myds vihin niinku tydaikojen suhteen ja sitten
varsinkin tyon toteutuksen suhteen ja silleen vaihtelevuuttakin niinku vuodesta toiseen
ettd kun olet eri ikdisten lasten kanssa ja erilaisen tiimin kanssa tekemisissé, niin ja ala
my0s kehittyy, huimaa vauhtia. Niin sellaiset asiat myos lisdé sitd mielekkyytta sitd
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tyota kohtaan ja sen takia mé oon varmasti aina niinku paitynytkin palaan takaisin
takaisin tinne mun omalle alalle koska se vaan tuntuu tosi merkitykselliseltd. (HS)

No ehki se on vaan vahvistunut ettéd tavallaan on 16ytdnyt semmoisen alan mistd missa
itse viihtyy ja juurikin ndi pienet lapset siind ja niinku tavallaan vahvistanut sen, ettd

alanvaihdon jdlkeenkin tai niinku etté se ala mitd ensin opiskelu ei vilttimattd olekaan
se oma juttu, ettd jonkun muun kautta ettd se niinku lisdd sitd merkityksellisyyttd. (H8)

Ehka sen kautta kun koki sen, ettd kavi silld niinku sielld IT-alalla tekeméssa niita
hommia sen vuoden. Niin se vield ehkd niinku selkeytti itselle sitd, ettd kuinka
merkityksellistd se niinku nykyinen tyd on niin itselle on. (H3)

Y14 olevista katkelmista huomataan, ettd merkityksellisyyden vahvistuminen lisddntyi usean
haastateltavan mukaan alanvaihdon jidlkeen. Haastateltava H3 mukaan vilissi toisella alalla
tyoskentely ja sitten takaisin omalle alalle palaaminen selkeytti oman tyon merkityksellisyytta.
Alanvaihto on myds vahvistanut kokemusta merkityksellisyydestd, mutta ei muuttanut sitd, miten
ajatellaan, mikd on yhteiskunnallisesti tirkedd tyotd. Se on ollut selked jo aiemmin, kuten alla
olevista katkelmista huomataan. Haastateltava H2 mukaan alanvaihto ei ole my6skéén varsinaisesti
muuttanut merkityksellisyyden kokemista, mutta aiemmin ei valttimétta ole edes miettinyt
merkityksellisyyttd tyossd. Haastateltava H6 mukaan merkityksellisyyden kokemus on pysynyt
samana alanvaihdon jidlkeen koska aiemmin on kidynyt koulutuksia liittyen tyon

merkityksellisyyteen ja kisitellyt tyon merkityksellisyyttd esimerkiksi tyontekijoiden kanssa.

Sitd niinku henkilokohtaista kokemusta siitd merkityksellisyydestd, niin sitten tavallaan
sitd niinku vahvistanut, ettd ei ehka sitd yhteiskunnallista ajattelua. (H3)

Ei ole mullakaan varsinaisesti mitddn niinku muuttunut, mutta méa en ole ehka ollutkaan
silleen ennen ajatellutkaan sitd niin, siis merkityksellisyysasioita niinku ylipdétaan. (H2)

Se on niinku pysynyt samana, ettd mitd ma koen merkitykselliseksi tyoksi ja tdlleen
ndin, koska siis mé oon kuitenkin kdynyt myos koulutuksia liittyen esithenkiltoimintaan
ja timmdiseen. Ja tota, ettd timmoisid koulutuksia olen kdynyt ja olen joutunut niin
kuin késittelee jo aikaisemmin sitd, etti mimmoista se on niin kuin kuinka tirkeda
ihmisille oman tyon merkitys on ja mité kaikkea se voi tarkoittaa eri yksildille, ettd sen
takia mulla on semmoinen hyvin laaja niin kun ymmarrys siitd, mutta ettd ma tiedostan
my0s sen ettd on mulle hyvin eri asia kun monille muille. (H6)

Merkityksellisyys voi tarkoittaa eri asioita kaikille, koska kyseessa on yksilollinen kokemus.
Merkityksellisyys voi my6s vahvistua, kun muut tunnustavat tyon arvon samoilla kriteereilld, kun
itse on arvottanut tyon. Jos taas yhteiskunta, organisaatio tai asiakkaat eivét arvosta tyotd, talldin
merkityksellisyyden tunne voi murentua. (Bailey ym. 2024, 22-23) Vaikka tyon merkityksellisyys
voidaan nidhda subjektiivisena kokemuksena, niin my0s haastateltava H6 kommentoi, ettd muiden

mielipiteet voivat vaikuttaa siithen, miten itse kokee tyon merkitykselliseksi.
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Niin kuinka paljon sun omaan mielipiteeseesi saattaa vaikuttaa niinku ne muut ihmiset
ja muiden ithmisten mielipiteet ja se, ettd se on ehkd mitd varmempi sd oot itse omasta
tyOstési ja omasta ammattitaidostasi ja tekemisessisi aitd vahvemmin sé pystyt olemaan
immuuni niille muille vaikuttajille. Mutta jos sulla itsellési on siitd jotain
epdvarmuuksia omasta tyostisi, niin silloin si oot helpommin vaikutettavissa muiden
thmisten kanssa. (H6)

Alla olevista haastateltavien katkelmista voidaan havaita, ettd aiemmasta tyokokemuksesta voi olla
hyotyd nykyisessd ty0ssd. Haastateltavat H1 ja H8 kokivat edellisen tyon hyddylliseksi nykyisessé
tyOssé ja haastateltava H1 pystyi my0s sisdllyttdméaan osittain my0ds vanhaa ty6td uuteen tyohon.
Haastateltava HS kertoi, ettd jalkeenpdin ajateltuna oli aiemmin vaarélla alalla, mutta edellisesti

alasta saadut opit eivit menneet hukkaan vaan niistd on ollut suurempi hyoty uudella alalla.

Olin aiemmassa tehtivissi, niin kylld ma nyt silld lailla ihan tykkésin my0s siitd tyosta,
niin sitten jos miettii tulevaisuutta ja tulevaisuuden ty6td mitd haluaisi tehdé, niin sitten
myo0s pystyi tavallaan siséllyttiméan osittain myos sen vanhan tyon siihen niin, ettd
sithen tuli plussana se (H1)

No varmaan se, ettd se sai semmoisen ymmarryksen ylipdétddn liiketoiminnasta ja niin
kun ehk vield niinku sieltd talouden ndkokulmasta, niin ja ehké niinku ymmartii Etta
ymmartid ehkd vihan laajemmin timmdoisid ajankohtaisia ilmiditd, mité nytten on.
Jélkeenpdin ajateltuna, ettd ehka oli vaaralla alalla, mutta sieltd kuitenkin saamme ihan
hyvid eviitd nykyiseen tyohon. [...] Niin kylldhén se on ollut ihan valtava hyoty
kuitenkin nykyisessi tydssd ettd ymmartda kirjanpidosta, tilinpaitoksestd ja antanut
ehkd vield pohjaa enempi tommoiselle lakipykdlien ymmaérrykselle ja aika hyvit
tietotekniset taidot kanssa (HS)

4.2.2 Tyohon sitoutuminen

Jotkut 10ytévit sellaisen organisaation, johon voidaan sitoutua tyon merkityksellisyyden takia. Tyon
sitoutumisen on tutkittu vihentdvan vaihtoaikeita organisaatiosta. Tyohon sitoutumisen on myos
tunnistettu kehittyvin tyon ollessa merkityksellistd. Sitoutumisella tarkoitetaan vahvaa uskoa
organisaation tavoitteisiin ja arvoihin seké halu pysyé organisaation jésenend. (Hanaysha 2016,
290) Kun tyontekijd kokee, ettd hianen ty6lldén on vaikutusta ja se hyodyttidd esimerkiksi asiakkaita
ja yhteiskuntaa — tidlloin tyon merkityksellisyys voi lisddntyd (Bailey ym. 2019, 84-85). Aiemmin
on havaittu, ettd merkityksellinen tyd on keskeinen edellytys tyohon sitoutumiselle. Shuck (2019,
292-293) on méidritellyt sitoutumisen henkil6kohtaiseksi psykologiseksi kokemukseksi, joka
koostuu kognitiivisesta, emotionaalisesta ja kdyttdytymiseen liittyvistd energiasta. Aiemmassa
tutkimuksessa on myos havaittu, ettd ilman nimenomaan subjektiivista merkityksellisyytta

sitoutumista ei synny. (Shuck 2019, 293)
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Alla olevista katkelmista voidaan havaita, ettd motivaatio on yksi tyon merkityksellisyyden lisd4;ja.

Merkityksellisyytta lisdd se, ettd halutaan tehdd tyé mahdollisimman hyvin ja ndhdé tyon

lopputulos. Haastateltava H1 mainitsee myds sen, ettd tyon merkityksellisyyttd lisda se, ettd saa olla

ylped siitd, minkélaista tyota tekee.

No kylla se tarkoittaa sitd ettd tota mulla on motivaatio menna toihin ja tehdé tyoni
mahdollisimman hyvin. (HS)

Mun mielestd se on osittain my0Os niinku motivaatiota, ettd on niinku halua tehda sité
tyOta ja sitd, ettd niinku miksi sitd just tekee sitd tyotd. Ehké tavallaan niinku jopa sité,
ettd on jotenkin jollain tavalla myds ylped itsestddn, ettd mitd mé teen tai minkélaisia

toitd ma teen. Niin kylld se tavallaan siind, ettd niin sanotusti nikee kéttensd jiljen sitten

ettd siind on tavallaan, se lopputulos on niinku my®os tavallaan motivaatio. (H1)

Alla olevista katkelmista huomataan, ettd kun ollaan motivoituneita, ty6 voidaan kokea
merkitykselliseksi ja tyon suorittaminen on mielekésté ja tehokasta. Haastateltava H1 myos

kommentoi, ettd autonomia ja tyon olosuhteet luovat merkityksellisyytta.

No kylla se tarkoittaa tosi paljon silld, ettd mun mielestd sen tyon pitdi olla kylla
merkityksellistd, etti sd oot motivoitunut tekemién sité, ettd jos jos sé et saa siitd niinku
sitd merkityksellisyyden tunnetta niin niin niin kylld ehkd on mun mielesti aika hatarat

niinku ldht6kohdat niinku suorittaa sité tyoté silleen onnistuneesti. Ettd méa sanoisin, ettd

se on niin kun todella tirked asia itselle. (H7)

Joo sitten ehkd tuohon motivoimiseen voi my®ds lisdtd sen mistd aiemminkin puhuttiin
siitd, ettd niinku itse sd voit niinku suunnitella ja paittdd paivan kulun. Ja sit niin ehkd
tavallaan my0s niinku ne olosuhteet niinku se tai niinku just se ettd sa voit olla
maastossa, s voit olla niin kun etitdissd sd voit olla toimistolla ja silld lailla. (HI)

Motivaatio, autonomia ja tyon olosuhteet ovat tirkeitd merkityksellisyyden syntymisessé ja tydhon

sitoutumisessa, mutta ty0suorituksesta saatu korvaus voi olla my0s yksi syy alanvaihtoon.

Haastateltavien alla olevista kommenteista havaitaan, ettd ty0std saatu korvaus ei ollut kaikilla

syynd alanvaihtoon. Haastateltava H1 koki, ettd palkka vaikutti osittain alanvaihtoon ja

haastateltava H4 ei ollut tietoa palkasta uudella alalla, joten tyOstd saatu korvaus ei siind kohtaa

vaikuttanut alanvaihtoon. Haastateltava H2 taas koki, ettd yhtend syyné alanvaihtoon oli juuri

nimenomaan tydstéd saatu korvaus, silld se toimi myds motivaattorina.

Osittain. Ei, mutta kyll4 nyt ehka silleen, ettd jos sitten olisi saanut samaa palkkaa kuin
edellisestd, niin tai on ehké kddnnetién toisin pdin, ettd jos sitten saanut véhemmén
palkkaa niin en olisi vaihtanut. Ettd silld lailla, mutta en méa niinku se et ollut se syy
tavallaan miksi vaihtoi ainakaan niinku tissd kohtaa. (H1)

Mut kyll4 se niinku raha oli my6s syyné sitten minka takia halus vaihtaa, ettd kuitenkin
motivaattori siind on. (H2)
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No ei mulla ole mitdin hajua niinku palkasta et miti siitd niinku uudessa tydssi on niin
Eipi oikeastaan. Joo siind kohtaa ettd en mennyt niinku palkka edelld. (H4)

Organisaation tuki tyontekijoille voi luoda aineiston mukaan merkityksellisyyttd tyossd. Osallistava
johtaminen, ty0n ja vapaa-ajan yhteensovittaminen ja joustavat tydjarjestelyt tukevat tyontekijén
hyvinvointia ja parantavat organisaation suorituskykyé (Guest 2017, 31). HenkilostGjohtamisen
tutkimuksessa onkin perinteisesti painotettu suorituskykya tyontekijoiden hyvinvoinnin
kustannuksella (Mansour 2024, 553). Haastateltavan H8 kommentti oman osaamisen kehittimiseen
liittyen siitd, ettd ty0antaja tarjoaa erilaisia etuja, kuten koulutuksia, joka tuo tyohon mielekkyytta,
mutta my0s auttaa oppimaan uutta tietoa omasta alasta, voi ndin olla yksi merkityksellisyyden
lisddja. Alla olevista haastateltavien katkelmista myos havaitaan, etti tyonantajan tarjoamat edut,
kuten joustava tyoOaika ja tyoterveyspalvelut luovat omalta osaltaan merkityksellisyytta.
Haastateltava H5 mainitsi vapaa-ajan ja tyoeldmén yhdistettivyyden, mutta myos paremman palkan
vaikuttavan tyon merkityksellisyyteen. Haastateltava H7 mainitsi myds, ettd kun tyonantaja on
asettanut tavoitteita, niin nididen saavuttaminen luo merkityksellisyytti, silld tavoitteiden

saavuttamisesta tyOnantaja tarjoaa erilaisia etuja, kuten yhteisid matkoja.

Just joustava tydaika, aina pyhdt vapaana niin sitten ja tota no itse tydaika ja sitte
tyonantajan edut on hyvié. Tyoterveyspalvelut on ihan sika hyvit ja sitten niinku lounas
ja litkkunta ja tommoiset edut on tosi hyvit. [...] On aina se niinku mahdollisuus alottaa
aikaisin tai vihdn myShemmin. Pystyt kesken tdiden tekee muitakin asioita tai kiyda
jossakin kun on liukuvatydaika mahdollisuus. (H4)

Vapaa-aika niin se niinku onnistuu paljon paremmin. Kylli ehdottomasti ja toki on
my0s parempi palkka omassa tyossd. (HS)

Ettd than niinku tyontekijat tavallaan niinku haluaa niinku tavoitella sité ettd hei me
paidstddn tuonne tiedatkd niinku ettd meille tulee hauskaa yhdessa ja silleen ja just
tammoiset niinku ettd onhan ne aika isoja etuja. (H7)

On huomioitavaa, ettd tdssé tutkielmassa tyontekijoiden hyvinvointi on vahvasti esilld, kuten
aiemmassa tutkimuksessa (Guest 2017, 22). Ennen alanvaihtoa voidaan kokea kuormitusta tydsta,
mutta etenkin pakon sanelemat urasiirtymat, kuten irtisanomiset, tyduupumus ja tyytymittomyys
voivat olla kuormittavia (Ahn ym. 2017, 49). Matala hyvinvointi, kuten uupumus, voi heikentéa
tuottavuutta. Vaikka esimerkiksi teknologian kehittyminen voi lisétd tehokkuutta, niin samalla se
voi aiheuttaa tyokuormituksen kasvua, stressid ja palautumisen heikkenemisti (Guest 2017, 23).
Ty6 voikin vililld ottaa enemmaén kuin antaa, kuten haastateltava H5 alla olevassa katkelmassa
mainitsee, ettd omassa ty0ssddn vastuu toisten hyvinvoinnista ja kehityksestd on suuri, niin
tyontekijd vaikuttaa merkittivisti sithen, miten lapsi oppii, kehittyy ja nikee maailman. Sitten taas

jaksaminen voi riippua eldméntilanteesta, ja tyon tekemisen tapoja on opeteltava muokkaamaan,
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jotta tydssi voi jatkaa ja tehdé sen riittdvéan hyvin. Myos haastateltava H4 mainitsee, ettd tyon ei

pitdisi viedd kaikkea energiaa eikéd luoda uupumusta, vaan myos tukea tyohyvinvointia.

No se ettd et siind kyll4 sitten kdy dkkia silleen, ettd se vililld ottaakin enemmaén kun
antaa ettd tota kun itse ainakin on ndhnyt asian niin, etti siind on tosi kovat panokset
kun sé olet muiden kanssa niinku sen 8 tuntia ja ehkd enemménkin paivéssi ja jotenkin
niinku ymmartdd sen oman merkityksensé siind et miten se pieni ihminen alkaa niinku
nidkemadn maailmaa ja miten hin suhtautuu muihin ihmisiin ja millainen itsetunto
hinelle kehittyy ja miten hin oppii asioita ja niinku ettd millaiseksi sen ihmisen késitys
muodostuu niinku itsestddn ja muista ja ymparistosta ja aivan kaikesta, niin sitd on
tehnyt tosi silleen niinku 110 prosenttisesti. [...] Niin se on myds vdhén sitten niinku
eldméntilanteen mukaan eldi se, ettd miten tota tyotd jaksaa tai ainakin sitten pitda
opetella niitd uusia tapoja tehda sitd tyoti, jotta sielld jaksaa. Ja kuitenkin voi kokea, ettd
tekee tyOnsé vield niinku riittdvén hyvin. (HS)

Sitten sekin ettd se ei vie sulta kaikkea energiaa sitten tyopaikka et myds niinku
tyopdivén jilkeen niin pystyt toimimaan ettd si et ole niinku ihan uupunut ja rikki kun
sd oot sen tyOpdivén tehnyt niin kylld ettd se just antaa eiki ota kaikkea (H4)

Tyo6hyvinvointi on tunnistettu tiarkedksi osaksi henkildstdjohtamista (Guest 2025, 326-327).
Aiemman tutkimuksen mukaan pelkéstddn etujen olemassaolo ei ole keskeistd, vaan tyontekijoiden
kokemus siitd, ettd organisaatio todella tukee tyon ja perheen yhteensovittamista (Allen 2001, 416).
Tyo6hyvinvointia korostetaan monessa organisaatiossa, kuten haastateltavan H5 katkelmasta
havaitaan. Lisdksi ammattitaidon ylldpitdminen ja koulutus ovat tirkeitd asioita luomaan
merkityksellisyyttd. Alla olevasta haastateltavan H8 katkelmasta myos huomataan, ettid esthenkilona

tulee ottaa tydvuorosuunnittelussa kaikkien tyontekijoiden jaksaminen huomioon.

Et se tydhyvinvointi on niinku nostettu. Ja sitten kun on myds se se, etté sitd meidin
ammattitaitoa pidetddn ylld ja koulutetaan ja niin kylld mékin koen ettd se on tirkeata.
(H5)

No esimerkiksi tydvuorosuunnittelussa ottamalla huomioon ja vuorotunnit ja heidén
niinku. Henkil6kohtaisen elimén menot [...] niinku tavallaan ettd pystyy huomioimaan
tyovuorosuunnittelussa heidén jaksaminen, etté jos ei, ei jaksa tehda ilta tai yovuoroa,
niin en ma sitd tyontekijda sinne sitten laittaisi kyll, ettd tavallaan tuntee ne tyontekijét
ja heidén tarpeet. (H8)

4.3 Tyoyhteison ja organisaation merkitys

Téssd luvussa 4.3 on tarkoituksena kiinnittdd erityistd huomiota tydyhteison ja organisaation
liittyvdd merkitystd psykologiseen turvallisuuteen ja jatkuvassa muutoksessa tarvittavaan tuen
tarkeyteen liittyen tyon merkityksellisyyteen. Organisaatiokulttuuri tydyhteisdssd muodostuu
jaetuista arvoista, uskomuksista, asenteista ja kdyttdytymisnormeista. Turvallisuuskulttuuri on

organisaatiokulttuurin yksi komponenteista ja turvallisuuskulttuuri syntyy vuorovaikutuksessa
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organisaation muiden prosessien kanssa, kuten henkildstdpolitiikan kanssa. (Cooper 2000, 113—

114)

On havaittu, ettd organisaatiot vaativat tyontekijoiltdén entistd enemmén oppimista, ideointia,
yhteistyo6ta ja riskinottoa. Jotta tyontekijét uskaltaisivat toimia tiimissé, niin tdhin tarvitaan
psykologisesti turvallinen ilmapiiri, jossa tyontekijat uskaltavat osallistua oppimiseen ja
kehittdmiseen. (Newman ym. 2017, 521-522) Aiemmat tutkimukset myds osoittavat, etti tyon
merkityksellisyys auttaa kisittelemaan tyohon liittyvéa stressid, tukee psykologista hyvinvointia ja
tekee tyostd kestdvan hyvinvoinnin ldhteen (Bassi ym. 2013, 429). Guest (2017) on esittinyt
henkildstdjohtamisen mallin, jossa tyontekijén hyvinvointi on keskiossé ja tillainen malli tukee
myos aineistosta 10ytyneita tuloksia (Mansour 2024, 554). Tyoyhteisolld ja organisaatiolla on
valttdmatonta huolehtia turvallisesta tydymparistostd. TyOympéristolla tarkoitetaan organisaation
ilmapiirid ja olosuhteita, jossa tyotd tehdddn. Keskeisid elementtejd tydymparistoon liittyen on

psykologinen turvallisuus, tiimihenki ja esihenkilon tuki. (Hanaysha 2016, 291-292)
4.3.1 Psykologinen turvallisuus

Tyoyhteisosséd psykologisen turvallisuuden on havaittu kehittyvin luottamuksesta, hyviksyvésté
ilmapiiristd, oikeudenmukaisuudesta ja selkeistd rooleista. Tyontekijédn tulisi voida ilmaista itsedin
ilman pelkoa torjutuksi tulemisesta tai rangaistuksesta. (Kahn 1990, 700-701) Aiemmin on tutkittu,
ettd jos tyontekiji kokee tyonsd ja tydilmapiirin turvalliseksi, se voi luoda positiivisen vaikutuksen
tyOyhteisdoon. Positiivinen vaikutus voi olla sellainen, ettd tyontekija voi esimerkiksi esittda
kehitysehdotuksia organisaatiolle. Jos taas epdvarmuus on korkealla, niin tilloin ei uskalleta
kehitysehdotuksia antaa. (Thaker, Jiang & Xu 2021, 166—167) Psykologinen turvallisuus on
luottamusta, kunnioitusta ja varmuutta siité, ettd tyOyhteisdsséd on turvallista puhua omia
mielipiteitdén ja nithin myos otetaan kantaa. TyOyhteisoissi ja tiimeissd oppimiskdyttdytyminen on
prosessi, jossa palautteen hakeminen, virheistd puhuminen, avun pyytdminen ja tiedon jakaminen
luovat psykologisesti turvallista ympéaristdd. Oppimiskéyttdytyminen on valttimatonta erityisesti
sellaisissa tyOyhteisdissd, jotka toimivat epdvarmuudessa tai muutoksessa. (Edmondson 1999, 353—

354)

Psykologisen turvallisuuden edellytys on hyva ty6ilmapiiri. Hyvé ty6ilmapiiri syntyy, kun ihmiset
kokevat olevansa turvassa, voivat olla oma itsensd, voidaan puhua avoimesti, saadaan tukea ja
kaikkia kohdellaan reilusti. (Frazier, Fainshmidt, Klinger, Pezeshkan & Vracheva 2017, 122) On

tutkittu, ettd positiivinen tulevaisuusorientaatio lisdé toivoa ja kokemusta tyon



43

merkityksellisyydesté. Ratkaisukeskeisyyden ja luottamuksen avulla voidaan rakentaa yhteisollista

merkityksellisyyttd. (Frémeaux & Pavageau 2020, 61)

Alla olevista haastateltavien katkelmista voidaan huomata, ettd tydilmapiirilld on suuri merkitys
sithen, miten tyo6td tehdddn. Haastateltavan H4 organisaatiossa my0s kidydédn lapi psykologista
turvallisuutta tiimeissad kuukausittain. Psykologien turvallisuuden tarkeyttd tyOyhteisossa
korostetaan myos etenkin siitd puhumalla, mutta jalkauttamalla toimintaa koko tydyhteis6on. On
havaittu, etti psykologista turvallisuutta lisdd valmentava johtaminen, mutta myos kunnolliset
resurssit, informaatio ja selkedt tavoitteet. (Edmondson 1999, 356) Aiemman tutkimuksen mukaan
haastavat tavoitteet parantavat suoritusta ja tavoitteiden saavuttamiseen vaikuttavat muun muassa
palaute, resurssit, tehtdvin monimutkaisuus ja kyvykkyys (Cooper 2000, 116—117). Haastateltava
HI1 taas kokee, ettd ty6ilmapiirin ollessa huono, tyontekija ei valttdmatta kehity ja tekee vadria
ratkaisuja tyossd. Aiemmin on tutkittu, ettd koulutus, osaamisen kehittiminen, tiedon jakaminen ja
tiimityd luovat oppimiskulttuurin, joka vahvistaa sitoutumista ja kilpailukykyé (Hanaysha 2016,

295)

Ettd jos on hyva tiimi ympaérilld kenen kanssa tekee toitd kylld se niinku on tosi melkein
isoin ainakin itselléni se merkitys et jos on hyvé tiimi ympdrill4, niin sitd tyotd tykkaa
tehdi ja niin tuollakin niinku meilld on tosi paljon semmoista psykologisesta
turvallisuudesta niin sitd todella paljon niinku kidydaén ldpi ja kuukausittain tiimin
kanssa pohditaan niitd asioita. (H4)

Vetéytyisi etenkin niinku omaan kuplaansa siitd, jos mulla on semmoinen tilanne, etti
mun pitdd kysyd apua niin sitten ettd mulla on sellainen tunne, ettd tuolta mé vaikka
hyvin pystyn ja voin kysya apua eikd ole ssmmoinen etti no viitsinkd ma nyt tai
kehtaanko ma tai semmoinen ettd, pitdd miettid, ettd kysynkd mi nyt sittenkdin vai
teenkd ma vaan ndin? Ei ehka viitsisi kysyé niinkdén apua tai sillé lailla ettd kivempi
sitd nyt on ehkd yhdessé pohtia jotain keissid kun sitten yksin pahkéilee ja koittaa. Etsiéd
ja tuskastua ja niin. (H1)

Hyvi tyoilmapiiri luo haastateltavien mukaan merkityksellisyyden tunnetta, kuten alla olevista
katkelmista voidaan havaita. Haastateltava HS kuvailee, ettd hyva ilmapiiri on yhteydessa
motivaatioon ja myds tyosuoritukseen. Haastateltava H7 taas kertoo, ettd hyvéén tyGilmapiiriin
pyritdin panostamaan ja siihen, ettd kaikki tyontekijit otetaan huomioon. Myds haastateltava H4
kokee, ettd tyon merkityksellisyyttd lisdd se, kun tykkdd mennd tdihin ja olla toistensa tukena
tyOyhteisdssa paivittdin niin etdnd kuin tyopaikalla fyysisesti.

No kylld meillé ainakin niinku aika paljon niinku panostetaan mun mielesta siithen

niinku ettd tyontekij6illd tavallaan niin kun on niinku hyva olla siind porukassa. ja sitten
silleen, ettd kun mékin oon esimerkiksi télld hetkella tddlld omalla seudulla yksin niin
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mua kutsutaan niinku sddnnollisesti sinne padpisteeseen, ettd tavallaan niinku paédsee
niinku sitten tapaamaan mun kollegoita. (H7)

Tosi iso vaikutus ainakin omalla kohdalla just siithen tydmotivaatioon ja kyl myos
niinku tyosuoritukseen. Toki se on vahvasti yhteydessad tohon motivaatioon. Mut se ettd
et jos sluibaillaan niin dkkié sekin niinku tarttuu, ettd ei sit valttimatta kukaan jaksa
niinku antaa itsessdédn ihan parasta. Mutta sitten taas ku tietda ettd kaikki kylla tekee
tekee parhaansa aina kulloinkin kdytdssé olevilla resursseilla niin sit sitd on kiva tehda
sitd tyotd kun tietdd ettd kaikki panostaa ja tota on hyva ilmapiiri. (HS)

Joka aamu niinku tykkddn menni t6ihin ettd vaikkei niin usein ndhdékain, mutta

paivittdin teamsissa jutellaan ja sielld niinku kaikki toistensa tukena ja autellaan kylla

kaikki toisiamme ja hopotelldédn ihan péivittidin. (H4)
Hyvé ty6ilmapiiri ja psykologinen turvallisuus eivit muodostu itsestddn ja automaattisesti. Hyvéa
tyoilmapiirid rakentavat kollegiaalisuus ja vertaistuki, esihenkil6ty0 ja johtajuus, tyon rakenteet ja
selkeys sekd oikeudenmukaisuus. (Frazier ym. 2017, 119-120) Haastateltava H4:n alla olevan
katkelman mukaan organisaatioiden tulisi kuitenkin kehittdd my0s konkreettisia asioita ja
toimenpiteitd, miten ylldpidetddn psykologista turvallisuutta eikd vain pelkdstddn muistutella sen

olemassaolosta.

Mut sitten kuitenkaan mitidén konkreettista ja ei valttimattd niinku tapahdu etta sitd
ylldpidetddn sitd psykologisesta turvallisuutta ja muistutellaan sitd mut vélilld se on
vaan just sitd muistuttelua. Meidén tiimissé ei ole mitddn sellaista, ettd jos olisi jotain
ongelmaa ja tarvetta, niin kylld kylld sitten tuota sithen puututtaisiin, koska se niin
tarked osana on tuolla tydyhteisossd. Ja no esihenkildlld on kanssa tosi iso vaikutus (H4)

Kollegoiden merkitys on haastateltavien kokemuksien mukaan tarked edellytys tyon
merkityksellisyyden kokemiselle. On tutkittu, ettd hyva tyOymparisto lisda tyytyvaisyytté ja
sitoutumista, kun taas huono ympéristo heikentii niitd (Hanaysha 2016, 292). Alla olevista
katkelmista huomataan, ettd kun kaikki arvostavat omaa tydtinsa, niin oman tyon arvostus helposti
tarttuu myos kollegoihin. Tydyhteis6lld on myos suuri merkitys sithen, millaista tyoskentely
tyOpaikalla on ja tyon kokemusta tukee paljon se, millainen yleinen ilmapiiri tyopaikalla on.
Haastateltava H2 kuvaa, ettd ty0 antaa muutakin kuin tydstd saadun korvauksen, joka tukee omaa

jaksamista.

Kun kollegat on semmoisia, jotka tietdé oikeasti sen mité sind teet ja tuota niiden
semmoinen niin kuin sekin on tdrkeéta, ettd sinun kollegat arvostavat myos omaa
tyotansd, koska te teette samaa duunia, jos sinun kollega véhéttelee omaa tyotansé, niin
sitten se vaikuttaa helposti siihen, ettd sd rupeat itsekin miettiméén ja heijastelee silleen
niinku ai ettd jos toi joka niinku on tdysin samassa asemassa kuin mind ja tdysin samaa
tyotd tekee kuin mind niin pitdd mun ty6td noin merkityksettoméana. (H6)
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Kyll4 niin kun hyvin vahva vaikutus silld on, ettd minkédlaisessa yhteisossd saa
tyoskennelld ettd, aina tukee kylld se niinku on siitd yleisestd ilmapiiristikin kiinni, etti
mitenkd se ty0 tai miten siitd ajattelee ettd kollegoiden merkitys on suuri, koska se
vaikuttaa sithen omaan jaksamiseen niin paljon ja omaan ajatukseen omasta tyosta. Ja
kylla on hyva tydilmapiiri ja esihenkild on hyva. Ja siis joka pdivé on tuntunut siltd, ettd
saa niin kun muutakin kuin pelkkaa rahaa siitd hommasta. (H2)

Alla olevista katkelmista havaitaan, etti myds haastateltavien H7 ja H3 mukaan ty0yhteisolla on
suuri merkitys tyon merkityksellisyyden kokemukselle. Kollegat ja kollegiaalisuus vaikuttavat

vahvasti jaksamiseen ja siithen, miten ajattelee omasta tyostéén.

Téssd niinku nykyisessé yrityksessd missd ma oon niin tyoporukka on niinku ihan super
kiva ja se kylld auttaa niinku jaksamaan ettd koska tyokaverit on kivoja ja sitten meilld
oli edelliselld alalla ja tdssd viimeisimmassd tyOpaikassa niin oli niin super kiva paikka
tyoporukka, ettd kylldhin se sekin luo niinku sitd merkityksellisyyttd sinne sun ty6hon,
ettd kenen kanssa sitd tyoti teet, ettd ettd jos sielld on semmoisia ihmisid kenen kanssa
ettd vaikka haluais olla tai tule toimeen niin olisihan se niinku varmasti aika erilaista.
(H7)

Merkityksellisyys vaikka tydssd jaksamiseen se on jotenkin tosi helppo allekirjoittaa,
ettd mun mielestd se niinku liittyy vahvasti just vaikka se niinku kollegiaalisuus vaikka
sithen, ettd jaksaa paremmin. (H3)

Ty0Oyhteisoon kuuluu esimerkiksi kollegat ja esihenkild, joiden vaikutusta tyon merkityksellisyyteen
on jo kisitelty psykologisen turvallisuuden kautta. Haastateltavien vastauksista huomattiin, ettd
tyoyhteison merkitys tyon merkityksellisyyden kokemukseen oli kaikkien haastateltavien mukaan
merkittdva asia. Alla olevista katkelmista havaitaan, ettd motivoitunut tydyhteiso luo
merkityksellisyyttd. Haastateltava H5 my0s mainitsee, ettd on hienoa tydskennelld motivoituneiden

ja kehityshalukkaiden kollegoiden kanssa, joiden kanssa voi jakaa saman arvopohjan.

Kyll4 silld tydyhteisolld ja ilmapiirilld on ihan valtava merkitys. Ettd dkkid sellainen
negatiivinenkin asenne ja se, ettd jos sitd omaa tyotd vahatelldén tai siitd jatkuvasti
valitetaan, niin se valitettavasti kylld monesti ldhtee vihdn levidmién ja vaikuttaa siithen
omaankin tydmotivaatioon ja sithen, ettd miten sen tyonsé nikee ja kokee. Ettd on kylla
niinku tosi hienoo tydskennelld ihmisten kanssa jotka on tosi motivoituneita ja ithan
niinku huippuja siind mitd he tekee ja on se jatkuva halu kehittya ettd jaetaan tavallaan
se yhteinen arvopohja. [...] (HS)

Ihan super iso jos oikeasti on niinku huono niin kylla se vie sitd tyon merkityksellistd
vaikka etti se itse tyd voisi olla niinku sulle merkityksellistd, niin jos se porukka on
siind huono, niin kylla se vie dkkid pohjan siltid koko jutulta. Ettd se on ensisijaisesti
tarkedtd kenen kanssa si teet sitd tyotd. (H7)

Alla olevat katkelmat tukevat ylempid kommentteja siind, ettd tydyhteisollé ja ilmapiirilld valtava
merkitys. Haastateltava H8 mainitsee, ettd negatiivinen asenne tarttuu mutta myos innostuneisuus

tarttuu, joka vaikuttaa tydyhteison toimintaan. Haastateltava H1 myds koki, ettd perehdytykselld on
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avulla.

Ettd jos sd oot itse innostunut tai tai jos se sun kollega on innostunut niin kylla se
innostuneisuus tarttuu myos sitten etté tota ja ja toistepdin. (H8)

No siis ainakin nyt se niinku tiedon jakaminen ja sitten kun on uusi niin kaipaa siti apua
tosi paljon ettd sill lailla niinku tiimilld on tosi iso vaikutus niinku sithen etti
osaamisen jakamiseen niin myds me uudet opitaan. (H1)

Johtajat voivat myos lisétd merkityksellisyyttd — sekd omassaan, ettd tyontekijoiden tydssa
(Frémeaux & Pavageau 2020, 54-55). Esihenkil0ll4 ja johtajilla voikin olla suuri merkitys tyon

merkityksellisyyden kokemukselle, kuten alla olevista haastateltavien katkelmista huomataan.

Haastateltava H6 mainitsee, ettd edelliselld alalla kemiat eivit kohdanneet 1dhimmén esihenkilon
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kanssa. Pddsyynd kuitenkin huono esihenkil6tyd johti alanvaihtoon, koska tydn merkityksellisyys ei

talloin kohdannut esihenkiloon liittyvien syiden takia. Myos haastateltava HS kertoo kuinka

esihenkilon toiminta voi vaikuttaa niin tydyhteisdon kuin ilmapiiriin negatiivisella tavalla.

Lahin esihenkild vaihtui ja kemiat ei kohdanneet yhtddn. Aloin miettid erittdin vakavasti
tai lupasin itselleni [...] ettd tulevana kesdné eli vuoden pdistéd en tyoskentele endd
kyseisen ihmisen alaisuudessa tavalla tai toisella [...] Pddsyyni oli kuitenkin huono
esihenkil6ty6 alanvaihtoon. (H6)

Ja sitten varsinkin niinku esihenkildn roolissa niin vaikka tavallaan asiat olisi niinku
muuten ihan kivasti niin se, ettd jos esihenkil ei kykene hoitaa tehtdviddan ennakoimaan
tilanteita ja pitdad huolta, ettéd kaikilla on esimerkiksi tyorauha ja mahdollisuus ylipdétién
sithen, ettd hoitaa tydnsd hyvin. Ja on my0s semmoinen tietynlainen niinku turvallisuus
ja luotto siithen ettd esimerkiksi tyontekijoitd on aina tarvittava maard [...] ettd sitten
taas jos esihenkil6 ei hoida téllaisia asioita tai ei sitten mahdollisiin tiimin sisdisiin
ristiriitoithin tai muihin niinku puutu niin jos ensihenkil6 ei hoida tehtdavidén niin dkkia
se kylld koko niinku tydyhteiso ja tydilmapiiri myrkyttyy. (HS)

Haastateltava H1 kuitenkin mainitsee, ettd ei valttdmatti kaipaa mitddn erityista tukea esihenkilolta.

Kaikki ithmiset ovat erilaisia, joten esihenkilon tulkinta tydntekijoidensé tuen tarpeesta voi olla

haasteellista. Haastateltava H7 myo0s kokee, ettd esihenkilon tulee olla ymmaértavéinen ja joustava,

koska se vaikuttaa sithen, miten tydssé viithdytddn ja kuinka merkitykselliseksi ty6 koetaan.

Mutta en mé tiedd oonko ma sitten taas toisaalta sitten semmoinen henkild, joka
kaipaisikaan semmoista tukea. Ettd se nyt on ehkd henkildsté kiinni. (H1)

Kyll4 se esihenkilo se vaikuttaa aika paljon mun mielesté siihen niinku ettd miten si
vithdyt siind sun tydssé ja kuinka merkityksellisend sé pidat sitd. Etta toi on tosi iso ja
sillain ettd se esihenkild on sillain, mé ite piddn tirkeend, et se esihenkil6 on
ymmartiavainen ihminen et sillain jos se on hirveen jyrkka ja ei 10ydy joustoo niin ehka
ite vierastan. (H7)
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Organisaatioissa ihmiset luovat tietynlaisen ilmapiirin, kulttuurin ja toimintatavat (Schneider 1987,
438). Aineistosta havaittiin, ettd haastateltava H6 koki my®s, ettd hyva ilmapiiri tukee sitd, ettd tyon
tekeminen on miellyttivampaa. Mutta jos edellisessi tydssa olisi arvostettu tydopanosta samalla
tavalla kuin itse arvosti, niin silloin H6 olisi ehkd pysynyt sielld tyopaikassa eikd vaihtanut alaa.
Haastateltava HS taas oli yllattynyt siitd, ettd kuinka paljon nimenomaan ty0yhteiso ja tyOyhteison

arvostus vaikutti siihen, ettd koki tyonsd merkitykselliseksi.

Se tukee tosi paljon juurikin se ettd tota kun on hyva tydilmapiiri ja ne joiden kanssa sé
teet sitd tyOtéd niin se itse tyon tekeminen on mukavampaa. [...] Mutta missd miné olin
tOissd niin ei arvostanut minun tyotini samalla tavalla kuin mini arvostin omaa tyoténi
niin. Niin kun ma tai miné kokisin, ettd konsernissa olisi eri tavalla arvostettu sitd mun
tyOtd niin sitten mun olisi ollut helpompi olla silleen. Tai siis en mé olisi valttimatta
lahtenyt sieltd edes. (H6)

Yllattynyt siité, ettd kylla sitd tyon merkityksellisyyttd voi tosi paljon my0s saada niinku
mi olin hetken joskus toisessa tyOpaikassa tdissé ja tota mé koin, etté se oli tosi
merkityksellistd mulle sen takia, ettd ma sain tosi paljon vastuuta ja vapautta ja
mahdollisuuden kehittéd sitd tyotd. Ja mulla oli kokemus siitd, ettd mun panos on tosi
arvokas tdssi tyOyhteis0ssd meidén tisséd niinku koko yrityksessa. [...] se millainen se
oma rooli oli siind ja miten niinku ty&yhteiso sut kohtasi niin se oli tosi merkittavia.
Koki olevansa semmoinen niinku vastuun arvoinen ja sai paljon positiivista palautetta.
Koki olevansa arvokas siind tydyhteisossi. (HS)

4.3.2 Tuen tarkeys jatkuvassa muutoksessa

Yksiloiltd vaaditaan tydeldméssa jatkuvaa sopeutumista (De Vos ym. 2020, 2). On tutkittu, ettd
organisaation, tydyhteison ja johtajien henkilokohtainen ja ammatillinen tuki vahvistavat
psykologista turvallisuutta ja kokemusta tyon arvokkuudesta (Frémeaux & Pavageau 2020, 61).
Aiemmin on tutkittu, ettd tyon merkityksellisyys lisdi resilienssid, jolloin jatkuva muutos otetaan

paremmin vastaan (Zhang, Hu & Wang 2025, 180).

Aiemmin on havaittu, ettd merkityksellisyys syntyy siitd, kun organisaatio tukee tyontekijan
identiteettid ja kasvua sekd tyontekijd kokee tulevansa arvostetuksi (Chalofsky & Krishna 2009,
198-199). On tutkittu, ettd ilman sddnnoéllistd osaamisen pdivittdmistd tyontekijit voivat jaada
jumiin tydmarkkinoille ja menettdd sopeutumiskykyédin (Brown ym. 2012, 754). Jatkuva muutos
voi haastateltava H3:n mukaan kuormittaa, mutta jos ty6 tuntuu merkitykselliseltd, painetta jaksaa
paremmin. Merkitykseton ty0 taas saattaa heikentdd motivaatiota ponnistella muutosten keskella.
Haasteltava H7 taas koki, ettd monella alalla tydeldma on pitkélti jatkuvaa muutosta ja muutokseen

suhtautuminen vaikuttaa koko tydyhteisoon.
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Onhan se niinku tavallaan kun se jatkuva muutos voi olla my0ds niinku kuormittavaa ja
stressaavaa jollain tapaa ehkd enemmén kielteistd kuin myonteistd. Niin kylld ma
jotenkin aattelen, ettd jos sd koet sitd merkityksellisyytti silld sun ty6lld on tavallaan
jotenkin vilid itselle tai muille tai tai ndin, niin sun on jotenkin helpompi ehké kestidi
myos sitd painetta, ettd tavallaan silld, ettd mé kestén tétd on jotain vélid tai jotenkin
silleen. [...] Ettd jos ei siind ole mitid4n niin kuin merkityksellisyyttd niin kuinka paljon
jaksaa jotenkin siind vaiheessa niinku ponnistella tai ndin. [...] Niistd jatkuvista
muutoksista tulee helposti sitd tai usein sitd niinku kuormittavuutta niin sitten niin jos
tekee asiaa, jolla on itselle merkitysti, niistd ehka voi olla ettd jaksaa niinku paremmin,
eli ehkd sitd sitten ehkd sitd sietdisi vihdn paremmin kuin se, ettd jos ei sitd olisi vaikka
ollenkaan. (H3)

No jatkuvaa muutostaan tyoeldma niinku mun mielestd niinku aika pitkalti on niinku
tosi monella alalla. Varsinkin teknologia ja kaikki menee niin hirvedtd vauhtia eteenpéin
ettd ja kaikkien on niinku pakko pysyé siind perdssi niin niin niin kylla se siis niin kun
mika merkitsee paljon on se ettd kenen kanssa sé teet toitd. Ettd miten ne muut sithen
tavallaan jatkuvaan muutokseen suhtautuu, etté jos sieltéd tulee vaikka silleen, etté tosi
vaikka muutosvastarintasta, niin sehin dkkié tiedatko vie niinku mukanaan ja se
vaikuttaa niinku siihen koko tydyhteis66n, mutta jos sielld on semmoinen hyva
tekemisen meininki ja positiivinen meininki, niin kylldhén se tarttuu. (H7)

On tutkittu, ettd organisaatioiden kdyttdytymistd selittdvit ennen kaikkea ihmiset, eivitka
pelkéstiin rakenne tai ulkoinen ympéristo (Schneider 1987, 437-438). Esihenkil6iden vaikutuksella
havaittiin olevan yhteys tyon merkityksellisyyden kokemukseen haastateltavien aiempien
kommenttien perusteella. Alla olevista haastateltavien katkelmista myds huomataan, etti tyon
merkityksellisyys vaikuttaa sithen, miten muutokset otetaan vastaan. Haastateltava H2 kommentoi,
ettd arvojen mukainen ty0 ja esihenkilon muutosjohtaminen auttavat sdilyttdméaéin kiinnostuksen ja
merkityksellisyyden tunteen tydssd. Haastateltava H4 painottaa, ettd esihenkil6illd ja johdolla tulee
olla viyla kenttatyohon muutoksia tehdessa, silld jotkut padtokset ilman tyontekijéiden
osallistamista voivat mahdollisesti vain hankaloittaa tyontekijoiden tyontekoa ilman

tuloksellisuuden parantumista.

Kylld se (Tyon merkityksellisyys) vaikuttaa sithen mitenk&hén se vastaanotat sen
muutoksen. Totta kai. ettd ensinnékin, ettd se on omia arvojen mukaista toimintaa. Ja se
ettd periaatteessa esihenkilon vastuulla muutosjohtaminen, ettd mitenké siind onnistuu
sdilyttiméan tyontekijan mielenkiinnon ja sen merkityksellisyyden jatkossa. (H2)

Vililld just ne ketkd paétoksid tekee niin ei ole itse tehnyt sitd tyotd oikeasti ettd ne ei
tiedd miten oikeasti konkreettisesti ne asiat menee, ettd miten ne hoidetaan sielld niin
just se ettd sitten pitdd oikeasti olla se vdyld sinne kenttaty6hon. (H4)

Koska tyoeldma on jatkuvassa muutoksessa, joutuvat esihenkilot monesti tekeméin hankaliakin
paatoksid. Muutosjohtamisen ndkokulmasta esimerkiksi radikaali litketoimintamallin muutos voi
vaatia vahvaa johtajuutta, resurssien uudelleenallokointia ja organisaation uudelleen rakennusta.

Organisaation kyky oppia ja sopeutua onkin muutosjohtamisen perusta ja dynaamiset kyvykkyyden
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perustuvat muun muassa johtajien paatoksentekokykyyn epdvarmuudessa. (Teece 2018, 43—44)
Alla olevista haasteltavien katkelmista huomataan, etti haastateltavat H5 ja H7 ovat sitid mieltd, ettd

esihenkil6illd pitdd olla rohkeus puuttua asioihin ja esihenkildiden tulee osata johtaa muutosta.

Kylla niité tilanteita varmaan monellekin tyoeldmassa tulee nyt vdistimattd varsinkin
niinku esimiesasemassa oleville. Et aina ei tykété niistd paatoksistd valttdmatta tai
linjauksista mité tulee Ja sit se, ettd joskushan vaan puututtava johonkin asiaan niin
sitten se ettd on myds se rohkeus niinku puuttua ja ottaa puheeksi asioita eikd vaan
niinku katota l4pi sormien tai odotella etté jospa ehké jotain tapahtuu. (HS)

No esihenkiléiden mun mielesté pitdé olla niinku siind just nimenomaan niinku
muutoksessa niinku vetovastuussa ja [...] etté jos esihenkil6 siitd menee niinku sivuun
katsomaan ettd mitd muut tekee niin se ei ole ehkd kauhean toimiva kombo ettd vaikka
sen muutoksen tekisivét itse tyontekijit niin esihenkilon pitdd kumminkin johtaa sita.
Niin tota se on tosi tdrked mun mielesti, ettd se esihenkild on hyvi ja se ymmartia ja
osaa sen asiansa siind omassa paikassaan (H7)

Muutosjohtaminen ei ole yksittdinen projekti, vaan se on organisaation kulttuurinen ja
rakenteellinen kyvykkyys oppia ja uudistua jatkuvasti (Teece 2018, 43). Tdssd kohdassa
haastateltavat H6 ja H8 ovat kertoneet esihenkildn ja johdon vastuusta ja nimenomaan nykyisen
tyon perusteella esihenkiloasemassa ja johtotehtivissd perusteella. Esihenkil6illd ja johdolla on
usein pddosainen vastuu siind, ettd muutos onnistuu organisaatiossa. Muutosjohtaminen vaatii
johtajilta intuitiota, kykyé tehdd péaétoksid epdvarmuudessa sekd kykyé rakentaa ja uudistaa

litketoimintamalleja (Teece 2018, 44).

Alla olevista katkelmista havaitaan, ettd haastateltava H6 mukaan, hin omaa korkean tyomoraalin ja
sen vuoksi hdn on pyrkinyt aina tekemédn tyonsd parhaalla mahdollisella tavalla, mutta myos
kannustaa tyontekijoitd samaan. Rakentavan palautteen ja rehellisyyden avulla hdnen yrityksensa
haluaa erottua alalla. Jatkuva muutos aiheuttaa sen, ettd esihenkilond pitdd olla ajan tasalla ja H8
koki, ettd jos e1 kokisi nykyistéd tyotd merkitykselliseksi, niin ei valttdmatta jaksaisi jatkuvaa
muutosta. Se kaikki mihin omalla ty6lld voidaan vaikuttaa auttaa haastateltavan H8 mukaan
jaksamaan muutoksessa. Aiemmissa tutkimuksissa on havaittu, ettd kun tyontekijé on uupunut ja
kuormittunut, niin tilloin tyontekijét eivat valttdmattd jaksa panostaa kehittimiseen ja
vaikuttamiseen organisaatiossa. Negatiivinen tilanne organisaatiossa voi johtaa proaktiiviseen

kayttaytymiseen, jos ei olla kuormittuneita. (Clercq 2025, 1172-1173)

Minulle tarkedmpéa on tdimi nykyisen tyon tekeminen, kun esimerkiksi se oli
aikaisemmin, mutta samalla taas sitten kun miettii sitd omaa niinku kehitysté, ettd se on
aina mikd tahansa tyd mitd mé olen silloin tehnyt, niin mé olen halunnut koittanut tehda
sen parhaalla mahdollisella tavalla, koska itselld on niinku tosi korkea se tydmoraali
ollut aina ja semmoinen ettd ma pystyn sanomaan niinku mi voinkin sanoa, ettd timé on



minun tdyttdma hylly. [...] Ettd niin on aina halunnut tehda ty6ta parhaalla
mahdollisella tavalla riippumatta tosiaan, ettd tekemésta toiselle vai itselleni (H6)

Kyll4 siis mi aina aina kun mé annan niinku esimerkiksi rakentavaa palautetta mun
tyontekijoille tai ettd jos joutuu niinku antamaan niin sanotusti no just rakentava palaute
niin jos joutuu jotain timmdistd palautetta antaa [...] asiallinen palautteenanto on
tarkedd koen sen ja sitten toi justiin niinku se asiakkaalle sen nékyvé ty0 niin sitten jos
tekee just vaikka jonkun virheen niin sitten mé koen ettd se on paljon helpompaa se et
ollaan rehellinen, ettei tarvitse alkaa selittelee. [...] niin itse haluaisin erottua silld
niinku rehellisyydelld siind tydssd, ettd mun ei tarvitse piilotella. (H6)

No onhan se kun mikddn muuhan ei ole varmaan kuin jatkuva muutos. Ettd nykyinenkin
ala eldd ihan koko ajan. Koko ajan tulee uudistuksia ja pitdé pysyé ajan hermolla
mukana. Ettd tuota jos en kokis téitd tyotd merkitykselliseksi niin ei varmaan jaksaisi tita
kaikkea jatkuvaa muutosta. [...] ettd toki on niiti haastavia paivii tai viikkojakin
vililld, mutta tavallaan muistaa ettd mitd se oma tyo ja mihin kaikkeen se voi vaikuttaa
niin? Ettd se niinku auttaa jaksaa siind muutoksessa. (H8)

Haastateltava H6 kokee, ettd rehellisyys, joustavuus ja reilu kohtelu tyontekijoitd kohtaan luo
merkityksellisyyttd myos tyontekijoille. Joustavuus tydaikojen jirjestelyssd esiintyi myos
haastateltavan HS alla olevassa katkelmassa. Joustavuuden lisddminen ja tyon vaikuttavuudesta

puhuminen voivat auttaa haastateltava H8:n mukaan jaksamaan tydssi paremmin.

Kun maé koen ettd se on tirkedta ettd tyon niinku se tyontekijikin kokee, ettd hintad
kohdellaan reilusti, ettd mé olen sanonut kaikille meidén tyontekijoille, ettd kaikki on
jarjestettdvissi jos etukdteen ilmoittaa ettd tarvitsee jonkun ihan minkéd tahansa pédivéan
vapaaksi. Kaikki on aina jérjestettdvissd ja sitten ma pyrin jérjestdiméén sitd koska
niinku tdd ty0 vaatii niin paljon joustoa tyontekijoiltd. (H6)

Joustavuus ja sitten jos tulee jotain niin sanottuja loma-aikoja ulkopuolella jotain, etti
haluaa ldhted matkoilla kiyméaén tai jotain muuta vapaata pitdd, niin kylla ne
lahtokohtaisesti aina mahdollistaa, ettd se voi auttaa jaksamaan niin ettd saa jonkun
pienen katkaisun siind arjessa ettd nditd huomioi ja aina mahdollisuuksien mukaan. [...]
Ja sitten tavallaan muistuttaa hei tekin ettd kuinka vaikuttavaa tyotd me tehddin, ettd me
vaikutetaan nidihin pieniin thmisiin ja ja sitten heijastuu myos heidédn perheisiin etti jos
vililld kokee, ettd tyd on uuvuttavaa niin se perusasian esilletuominen. (H8)

50

Aiemmassa tutkimuksessa on havaittu, ettd merkityksellinen tyd on osa elimén kokonaisuutta ja tyo

el saa tuhota muuta eldméi. Tasapaino palkkatyon, perheen, vapaa-ajan ja henkisen kasvun vélilla

on keskeisti silld ylikuormitus voi heikentdd merkityksellisyyden kokemusta. (Chalofsky & Krishna

2009, 198) On myos tutkittu, ettd yritykset, jotka uudelleenarvioivat omaa toimintaa, saavuttavat

parempia kestavyyspisteitd ja kehittdvit kdytint6jdin enemmén, mika voi kuitenkin luoda

jatkuvalta tuntuvaa muutosta (Sharma, Beveridge & Haigh 2018, 212). Esihenkilon ja johdon
toiminnan lapindkyvyyttd ja vuorovaikutusta on korostettu haastateltavien kommenteissa. Alla

olevassa haastateltava H5 kommentista havaitaan, ettd vaikka muutosvastarintaa olisi, niin kun
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tydyhteisd on hyvinvoiva, tyontekijét jakavat samat arvot ja hyvé asenne tyotd kohtaan tukevat
mukautumista muutoksiin. Haastateltava H5 myds korostaa, ettd tyontekijoitd tulee myds arvostaa

ja avata ja perustella muutoksia, jotta muutoksesta ei tulisi turhaa kuormitusta.

Koko ajan ollaan semmoisessa jatkuvassa muutoksessa niin sehén sehédn on sellainen
asia mikd niinku lisdi tyon kuormaa. Ja kylldhan se myos niinku monesti muutokset ja
uudet asiat varsinkin ne luo aluksi vastustusta, niin kylldhin se on tosi merkittdvaa, ettd
jos niinku kokee sen tyonsd merkitykselliseksi ja kokee ettd se tydyhteisd on
semmoinen hyvinvoiva ja siind viihtyy ja ja jactaan ne samat arvot ja ssmmoinen hyvéa
hyvé asenne tavallaan ty6té kohtaan niin on se silloin helpompi niinku mukautua niihin
muutoksiin. [...] Arvostetaan niinku just alaisia sen verran, ettd heillekin niinku avataan
ja perustellaan muutoksia. (HS)

On tutkittu, ettd tyontekijat muokkaavat vuorovaikutuksiaan luodakseen merkityksellisid suhteita
tyoeldmaissd, silld on koettu olevan jonkinlainen tarve luoda yhteys toisiin ihmisiin (Wrzesniewski
& Dutton 2001, 183). Alla olevista haastateltavien katkelmista huomataan, ettd vuorovaikutus ja
lapindkyvyys korostuu muutoksessa ja esihenkildiden ja johdon tulee osata viestid muutoksessa
vuorovaikutteisesti ja huomioida tyontekijét sekd tyon tekeminen. Haastateltavan H4 mukaan
vuorovaikutus tyontekijoiden ja johdon vélilld on ddrimmadisen tarkedd, ettei tehd4 sellaisia
muutoksia, joista ei loppupeleissd ole mitddn hyotyd. Vuorovaikutus tulee myds toimia
tyontekij6iltd johdolle pdin, eli tulee osata antaa myds tyontekijdné palautetta, kuten haasteltava HS
mainitsee. Mutta myds se on haastateltava H5 mielesté tirkedd, ettd kun johdolle on palautetta
annettu, niin johdon tulee myos ottaa kantaa tyontekijéiden havaintoihin ja kokemuksiin seki olla

valmiita kuuntelemaan.

On kyll4 se pitdisi niinku huomioida siind, ku tekee niitd muutoksia, ettei tavallaan
sitten oteta takapakkia tai mennad huonompaan suuntaan sitten siini, etti ei tyon
tekeminen olekaan endi kivaa vaan sitten kun tehddén muutoksia niin sitten aina jos
niitd tehddén ja sitten ne ketka niistd muutoksista on niinku vastuussa niin sitten etti
niitten tavallaan se velvollisuus on niinku tuo ne asiat oikein ilmi sinne alemmas
alatasoille ettd. Ja sitten se tapa mitenka ne niinku tuo ne ilmi, ettei se ole vaan silleen
ettd toksdytetdén vaikka joku on tulossa joku muutos iso muutos tai se ettd pitdisi niin
kun tavallaan asettua sen tyontekijédn tai niinku sen no tyontekijén tavallisen tai laajan
niin jos ajattelee nyt jotain ylldpitojohtajia tai timmoisié. Niin, ettd pitdisi mielessd sen
tyontekijén ja tyon tekemisen. (H1)

Meilld on ihan erikseen teams missd meilld on siis koko aika kanssa niinku tosi tapetilla
se muutos sielld muutosta niin ettd pyritdédn olla niinku l&pindkyvid avoimia siind
muutoksessa eikd niinku pantata tietoa. Ja sitten meilldkin on niinku tosi paljon erilaisia
teamskokouksia vaan missd kdydddn lapi niitd muutoksia ja ja ettd on semmoista niinku
vapaata keskustelua siitd mitd ihmiset on mieltd niist muutoksista ja sitten ainakin
meilld niinku tyontekijdille on ollut tarkedta ettd meille perustellaan ne muutokset,
miksi tehddén ndin ja mistd se niinku johtuu? Ettd vililld on niitd tehddén joku muutos
joka vaikuttaa tosi paljon meidin tyontekijoiden arkeen niinku negatiivisesti. Ja sitten
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vélilld on tullut sitd, ettd ne on tehnyt muutoksen ja sitten ne on niinku sitten sen jélkeen
vasta niinku tota hokassu ettei se than menek&én ihan néin sitten koska me ollaan sitten

sanottu etti ei se voi mennd niin koska joku jarjestelma vaikka ei taivu johonkin niinku
asiaan (H4)

Etti jos sitd palautetta muutoksista annetaan sinne ylospdin ja silloin sit niinku siihen ei
vastata tai tartuta milldén tavalla, niin se kylla sitten taas niinku sy kylla sitd
merkityksellisyyttd ja on mun mielestd niinku tosi haitallista. Ettd jos ei niinku tai
kentilld ty6téd tekevien niinku havaintoja ja kokemuksia ei olla valmiita kuuntelemaan.
(H5)

4.4 Arvot ja tyon yhteiskunnallinen merkitys merkityksellisyyden lahteina

Téssd luvussa 4.4 tarkastellaan arvojen ja tyon yhteiskunnallisen merkityksen linkittymisté tyon
merkityksellisyyteen. Arvot ovat yksildllisié ja kollektiivisia késityksia siitd, mikd on tavoiteltavaa
ja arvot ohjaavat omaa toimintaa. Arvot eivit ole pelkdstiédn periaatteita, vaan ne tehdién nékyviksi
organisaation toiminnassa. (Askeland ym. 2020, 3, 36) Aiemman tutkimuksen mukaan tyd voidaan
kokea merkitykselliseksi, kun ty6 on linjassa tyontekijin arvojen, velvollisuuksien ja

oikeudenmukaisuuskésitysten kanssa (Erlandsson & Dickert 2025, 922).

Aiemmassa tutkimuksessa on havaittu, ettd merkityksellisyys syntyy jatkuvasta moraalisesta
oikeuttamisesta, joka taas vot liittyd vastuullisuuteen (Vu & Shin 2025, 264).
Ympiristovastuullisuuden avulla tyontekijit voivat tulkita tyonsé vaikutuksia, rakentaa
identiteettididn, kokea tyonsd merkitykselliseksi ja vaikuttaa niin organisaatioon kuin yhteiskuntaan.
Ympiristovastuullisuuden avulla voidaan pohtia omaa paikkaa yhteiskunnassa ja oman paikan

16ytdminen voi luoda merkityksellisyyttd. (Aguinis & Glavas 2019, 1079)
4.4.1 Yhteiskunnallisesti arvostettu tyo

Tyon vaikutus muihin voi olla yksi syistd, miksi jotkin ammatit koetaan erityisen merkitykselliseksi
(Martela 2023, 815). Aineistosta havaittiin, ettd tyon vaikutus muihin ihmisiin ja yhteiskuntaan
koettiin haastateltavan H6 ja H7 mielestd luovan merkityksellisyyttd yhteiskunnallisesti. Aiemman
tutkimuksen mukaan, tyon merkityksellisyyden kokemus voi syntyé, kun ty6 palvelee laajempaa
tarkoitusta (Simonet & Castille 2020, 2). Yhteiskunnallinen aspekti syntyy aineiston mukaan siini,
kun saa auttaa muita ja merkityksellisyyttd luo ithmisten parissa tydskentely ja pyrkimys auttaa
muita. Kauaskantoiset seuraukset, joihin pystytddn tai ainakin pyritddn vaikuttamaan positiivisella

tavalla. Merkityksellisyys korostuu nykyisessé ty0ssd, kun saa auttaa ihmisid syvallisemmin.

Nyt kun mi puhun tisté asiasta (tyon merkityksellisyydestd) mé niin selkedsti heijastuu
sithen mitenkd minun tyon vaikuttaa myds muihin ympaérilld oleviin ihmisiin. (H6)
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Kyllé ne siind periaatteessa ihan kaikkea niinku suomen tyo6llisyystilanteeseen se niinku
sd vaikutat tyollistdt ihmisid ja ja autat asiakkaita saavuttaa heiddn niinku kasvuun ja
ylla ettd ettd sd annat sinne niinku tyontekijén joka auttaa silld heitd. No kylld mé kylla
sanoisin ettd se on niinku yhteiskunnallisesti merkityksellistd. (H7)

Haastateltavat H6 ja H2 kokivat, ettd merkityksellinen ty6 on sellaista, jossa pystytddn
vaikuttamaan asioihin ja ndhddén tehdyn tyonsé jdljen my0s tyoyhteisossé. Téta tukee aiempi
tutkimus, jossa merkityksellisyyden on tutkittu olevan reflektiivistd. Merkityksellisyys voi syntya
usein jalkikdteen, kun tyontekijd ndkee tyonsa vaikutukset. (Bailey & Madden 2016, 55) On myds
tutkittu, ettd kun on mahdollisuus vaikuttaa yhteiskuntaan, tyontekijat kokevat tyonsd hyodylliseksi
muille (Zhang ym. 2025, 180). Alla olevista haastateltavien katkelmista huomataan, ettd
haastateltava H6 koki, ettd turha tyd on merkityksetonti ja turha ty6 on sellaista, mistd ei johda
mitddn hyvii. Haastateltava H2 taas koki, ettd kun pystytddn tekemédén asioita paremmin kuin

ennen, niin se lisdd merkityksellisyytta.

No se tarkoittaa sitd, ettd ei tee turhaa duunia koska niinku sitten mua arsyttaa. Siis ma
en jaksaisi semmoista tyota ettd ma kokisin ettd mi teen turhaa tyotd. Turha tyd on
semmoista tyotd kiytdnnossa ettd sd tiedét tekevési jotain mistd ei johda mitdén hyvaa.
[...] Kylla niin siis se on niinku jotenkin mulle merkityksellinen ty0 on sitd ettd saat
tehdé ja vaikuttaa niihin tota asioihin oikeasti sielld tydssd tyOyhteisdssé ja niin kun se
ettd ndkee vahén niinku tyonsa jiljen. (H6)

No mi tykkddn ndhda tyoni jéljen ja se ettd koen olevani hyvé silld alalla. No kylla
sekin ettd niin kun oma panos tdhédn yhteiskuntaan niin se on ettd kun siind vaiheessa
koen tyon merkitykselliseksi, jos pystyy vaikuttamaan asioihin. [...] Joo kylld itselld se
ettd niinku jos pystyy niinku tekeméén jotain asioita paremmin omalla panoksella tai

niinku muuttaa asiat paremmaksi, kun mitd on ollut niin joo se lisdd merkityksellisyytta.
(H2)

Alla olevista katkelmista huomataan, ettd asiakkaan auttaminen korostui myds haastateltavan H4
mielestd merkityksellisyyttd auttamisen aspektin ja konkreettisuuden kautta. Haastateltava H3 taas
koki, ettd uudella alalla pyritdan vaikuttamaan positiivisella tavalla thmisten eldméin

mahdollistamalla asioita ja auttamalla konkreettisesti.

Jos ajatellaan, ettd vaikka lasten parissa tyoskennelldén, niin niilld voi olla tosi
kauaskantoiset seuraukset. [...] Niin siis kylld ne on monesti niinku yhteydessé siihen
vaikka niinku miten niiden niinku koulusuoriutuminen ja tulevaisuus ja kaikki ettd siis
kokee, mutta myds silloin kun on tehny etti tai siind on vaikka mahdollistetaan asioita,
mité sitten ilman sité ei olisi vélttdmattd siind madrin ollut lainkaan niinku mahdollista.
Niin kylld ma siis koen ettd ettd ettd just sitd kautta ettd pystyy positiivisella tavalla

vaikuttaa ihmisten eldméén tai pyritddn ainakin positiivisella tavalla vaikuttaa ihmisten
elamddn. (H3)

Merkityksellistd on no asiakaspalvelu et saa tehda toitd asiakkaiden kanssa, ihmisten
kanssa. Tota ja varmaan se konkreettisesti pystyy auttamaan ihmisid, ettd se on
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merkityksellistd siind, ettd sd niinkun pahan paikan tullen pystyt auttaa niitd ihmisia,
olla siind niinku apuna. (H4)

Merkityksellisyyttd luo haastateltava H3:n mukaan pyrkimys auttaa muita ja tydskentely ithmisten
parissa. Hin myo0s kuvailee, ettd esimerkiksi luova tyo ei valttdmaétta olisi itselle niin
merkityksellistd kuin nykyinen ty0, vaikka luova tyo olisi henkilokohtainen intohimo. Alla olevista
katkelmista havaitaan, ettd ihmisten parissa ty0skentely ja ihmisten auttaminen konkreettisesti

luovat merkityksellisyyttid nykyisissd toissa.

Kun kylldhin se sekin olisi tavallaan merkityksellisti, jos voisi tehdé jotain tosi paljon
puhtaammin, vaikka jotain luovaa tyotd. Mutta se, ettd sitdkin merkityksellisempéd ehka
kuitenkin niinku itselle on se, ettd ettd saa esimerkiksi tehdd ty0ssd misséd auttaa muita
thmisii, ettd kylld se ehka niinku tavallaan semmoiset jotenkin se semmoinen
mahdollisuus siihen, ettd voi auttaa vaikka muita niin se menee jotenkin sen edelle, etti
voisi vaikka toteuttaa jotain semmoista henkil6kohtaista jotain intohimoaan. [...] Ettd
kyll4 se kuitenkin tuo itselle tosi paljon merkityksellisyytti, ettd saa tehdd muiden
ihmisten parissa toité ja sitten vield ettd niinku siind on se niinku pyrkimys auttaa muita.
(H3)

Siis nyt niinku konkreettisesti tietdd etti si pystyt auttaa niinku useimmiten pystyt
auttaa ja usein ne on sitten myds niinku tosi kiitollisia siité, ettd asia hoituu niinku ettd
padsee samantien ja kaikki laskutusluvat ettd sen ihmisen ei tarvitse kéyttaa niitd sen
kaikkia rahoja siihen et se pidsee hoitoon vaan ettd me niinku pystytidén antamaan sille
sitten niinku vapautta myds siithen ettd taloudellisesti tota helpotusta tommosissa
dkillisissa tilanteissa (H4)

Asiakasldahtoisyys ja sen korostaminen linkittyvit merkityksellisyyteen alla olevien haastateltavien
katkelmien mukaan kunnioituksen ja yhteisollisyyden kautta. Aiemmassa tutkimuksessa on
havaittu, ettd yhteis6llisyys on yksi tyon merkityksellisyyden vahvimmista ennustajista (Frémeaux
& Pavageau 2020, 61). Haastateltava H1 mukaan nykyinen tyd on paljon asiakaslédhtéisempid, ja
han kokee, ettd asiakkaat myos kunnioittavat nykyistd tyotd mitd tekee. Haastateltava H4
organisaatiossa taas korostetaan sitd, kuinka merkityksellistd tyo on ja jérjestetdén erilaisia teams-

palavereita ja koulutuksia liittyen asiakasldahtdisyyteen.

Kylld m4 siis silld lailla koen tyon olevan merkityksellistd. Kun on nyt ollut asiakkaitten
kanssa tekemisissé niin kylld mé niinku jotenkin niisté tavallaan sellainen huokuu
semmoinen vaikka ne nyt ei sitd sano, mutta jotenkin niinku semmoinen ettd ne myos
ehkai jotenkin jollain tavalla kunnioittaa sitd tyotd tai mitd ma teen. [...] Téd mun
nykyinen tyoni on enemmén sellaista asiakasldhtoisempéé. (H1)

Meilld on niinku t6issé niin painotetaan sitd asiakaspalvelua ettd ollaan niin kun me
ollaan asiakasta varten sielld ja tota se on niinku se asiakas meilld on niinku
ensimmadiinen et kaikki muu tulee sit sen jilkeen. Sitten niinku koulutusta on paljon ja
siitd puhutaan melki viikottain miten merkityksellistd tuo tyd on ettd niinku miten
tarkedtd se on niinku ettéd ollaan sielld heitd varten. Miten me palvellaan asiakkaita



puhelimessa ja niinku kohdataan niitd ja paljon on koulutuksia miten kohtaat erilaisia
asiakkaita? Ja ndin sitd kylld on tossa ty0organisaatiossa paljon. Yhteisollisyytta ja
kaikkea siind niinku sen asiakasléhtdisyyden ympérilla. (H4)

Asiakasldhtoisessd ajattelussa merkityksellisyyttd voi luoda vaikuttaminen asiakkaan palvelun

lopputulokseen, kuten alla olevista haastateltavien katkelmista voidaan havaita. Haastateltava H7

kokee nykyisen tyon merkitykselliseksi asiakkaan auttamisen vuoksi, mutta myos muita

sidosryhmié auttamalla. Haastateltava H5 taas kokee, ettd nykyisella tyolld saa vaikuttaa joskus
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pienemmin ja joskus taas isommin ihmisten eliméén ja vaikutus on ndhtavissad vélilld vélittomaésti ja

sitten taas pidemmadlla aikavélilld ja tima luo merkityksellisyyttd vaikuttamisen aspektin kautta.

Pitkalti niinku merkityksellisyyttd niinku omassa tydssd on niin mé saan tarjota
ihmisille ty6td ja mé saan kumminkin sitten tavallaan niinku my0s auttaa sité asiakasta
16ytdd niinku sen oikean tyontekijén niin se on ehka se itselle niinku ettd mistd ma
16ydén sithen mun tyohon sen merkityksellisyyden. Ja siini si saat auttaa niinku itse
asiassa vahén niinku kahta osapuolta. Kun sd autat sitd asiakasta mut si autat myo0s sitéd
tyonhakijaa 16ytdiméén sen oman paikkansa. (H7)

Kylld ettd ma koen ettd tota mé saan tyolléni niinku oikeasti vaikuttaa joko vdhédn
pienemmin tai sitten vdhin isommin ihmisten eldmaian. Mut etté silld on niinku joku
vaikutus mikd on ndhtdvissi. Vililld se on vilittomaésti ja vililld se on ehkd vihédn
pidemmailld aikavélilld. (HS)

Asiakkaan palveluun vaikuttaminen korostuu myds alla olevassa haastateltava H1 katkelmassa.

Asiakkaiden eldaméntapahtumissa saadaan olla mukana ja osittain myds vaikuttaa niihin palvelun

muodossa. Haastateltava H7 taas kokee, ettd yhteiskunnallinen arvostus saattaa nykyisté alaa
kohtaan olla heikompi, silld alalla on erilaisia toimijoita, jotka saattavat toimia epaeettisesti.
Epéeettiset toimijat voivat murentaa arvostusta myds muilta alalla toimijoilta, vaikka muut

toimisivat eettisesti.

On tavallaan osa niiden jollain tavalla osa niiden eldmai. Niin siis sielld on tapahtuma
niin kun on mulla nyt ei montaa ole ollut, mutta siis [...] niinku yhtena osana saa olla
sitd tavallaan jotain muutosta asiakkaan. Ettd he on tehnyt jonkun paétoksen just vaikka
hankkia metsdd tai mitéd niin sitten saa omalla tavallaan ehkd my0s vaikuttaa sithen.
(H1)

Meidéan ala on ehka silleen sielld on niin paljon erilaisia toimijoita ja sitten sielld on
paljon varmaan semmoista jotka toimii vdhan harmaalla alueellakin, niin on monilla
ehki se alan maine tavallaan haittaa sielld vililld niin sitten mité itsekin miettii sillain

ettd ei hitsi niinku ettd vaikka itse tehdddn niinku ihan oikean ja lain mukaan ja kaikkea.

Mutta sitten tavallaan se arvostus saattaa joskus tulla sieltd asiakkaan niinku
ndkokulmasta tulla esiin ettei ehka valttimaétta aina ihan arvosteta. (H7)

Haastateltava H6 taas koki, ettd yrittdjyyttd arvostetaan enemmain kuin edellistd alaa. Alla olevista

katkelmista my0s havaitaan, ettd haastateltavan H5 nykyisessé tydssé kasvatusalalla tunnistetaan
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yhteiskunnallisesti merkitykselliseksi nykyddn paremmin, vaikka osa ihmisistd alaa yhd vdhéttelee.
Haastateltava H5 myds mainitsee, ettd kasvatusalaan sijoitetut resurssit tuottavat moninkertaisen
hyddyn ja ehkédisevdt myohempid ongelmia eldméinvaiheissa.
No mi haluun ehki nostaa téssd kohtaa sen et sitd on tutkittukin paljon, ettd jokainen
kasvatusalaan sijoitettu euro saadaan niinku kolminkertaisena takaisin kun se vaan
niinku kdytetddn oikein, ettd kylld niinku kasvatusalaan panostaminen olis pitkalla
aikavililld tuottoisaa ja onhan silld niinku sitd kautta ihan valtava merkitys, et voidaan

niinku ennaltachkdistd monia monia haasteita sitten myohemmissa eldménvaiheissa.
(H5)

Mai koen, ettd minun ty6tdni arvostetaan nykydin enemméin. Koska mé koen, etti
yrittdjid arvostetaan yhteiskunnan nyky-yhteiskunnassa enemmaén. (H6)

4.4.2 Arvot ja vastuullisuus

Alanvaihto voi olla yksilon tietoinen tapa toteuttaa omia arvoja, identiteettid ja persoonallisuutta
(Kuivalainen 2025, 226). Identiteetti voi perustua moraaliin, arvoihin ja pyrkimykseen tekeméan
oikein. Jos organisaation arvot tai esimerkiksi vastuullisuusteot eivdt kohtaa omien ajatusten kanssa,
niin télldin organisaatio voidaan ndhdi esteend tyoskentelyyn, eiké sellaisena tydpaikkana, jossa
haluttaisiin jatkaa tydskentelyd. (Fontana, Frendsen & Morsing 2023, 755-756) Aiemmissa
tutkimuksissa on havaittu, ettd merkityksellisyys edellyttdd tyon ja eldmén tarkoituksen
kirkastamista sekd arvojen tiedostamista. Merkityksellinen ty6 rakentaa identiteettid ja mahdollistaa

moraalisen ja eettisen toiminnan. (Chalofsky & Krishna 2009, 195-196)

Omien arvojen ja organisaatioiden arvojen kohtaaminen sekéd arvojen vaikutus nousivat
haastatteluissa jokaiselle haastateltavalle tirkedksi merkityksellisyyden lisddjdksi. Alla olevista
katkelmista voidaan havaita, ettd organisaatioissa kiydaan koulutuksia liittyen arvoihin ja siihen,
ettd tehdddn arvojen mukaista tyotd. Haastateltava H7 koki, ettd nykyisessd organisaatiossa arvojen
1api kdyminen konkreettisten asioiden kautta auttaa ymmartdmaan paremmin ketka sitéd tyota
tekevit ja miksi sitd tyotd tehdddn. Haastateltava H2 taas koki, ettd edelliselld alalla omat arvot
eivdt kohdanneet, mutta nykyiselld alalla kohtaavat ja arvoja tukee esihenkil6t ja kollegat.
Edelliselld alalla haastateltava H2 koki, ettd arvot eivit olleen linjassa omien arvojen kanssa ja se

1ahti tdysin organisaation johtamiskulttuurista.

Tydlainsdddéntoon ja lakikoulutuksia meilld on ollut paljon ja sitten niinku tota niinku
tyOnantajan niin kuin arvot ja meilld esimerkiksi meiddn niin kuin tydnantajan arvoja
otetaan joka kerta meille niinku meiddn kuukausipalaverissa ettd me kidydaddn ne léapi ja
me kdydéddn niinku sielld 14pi, ettd ettd mitd arvojen mukaista on niinku tdssé kuussa
tehty ja tdlleen, et ihan konkreettisia asioita kdydéén ja ja sillain ettd ne on aika kiva,



57

ettd tavallaan arvoja paljon kidydéén lavitse, ettd ihmiset niinku ymmartda niinku etté
just ettd ketd meilld on toissé ja mitkd meidén arvot on. (H7)

Nykyiselld joo (arvot kohtaavat) kylld hyvinkin. Mé saan kohdella kaikkia talld hetkelld
tasapuolisesti tai pystyn. Edelliselld alalla koin epéreiluja tilanteita. Ei kohdannut sielld
omat arvot. Kollegatasolla ei ehké niinkddn mut se ldhti siitd johtamisesta
johtamiskulttuurista. Joo ei, ei ollut linjassa sielld. Mutta nykyisessd on ja tota hyvin
esihenkilot ja kollegat tukee sité ja jakaa omat arvot. (H2)

Aiemman tutkimuksen mukaan tyon merkityksellisyys syntyy, kun ihmiset pystyvit perustelemaan
tyonsd arvon. Tyon arvo voidaan méadritelld luomalla selityksid, jotka vastaavat kysymykseen
“miksi tdmd tyo on arvokasta?”. Perusteluita tyon arvon méérittelylle voi olla kolme eri
maidritelmad: 1.ty auttaa muita, 2. ty0 tukee yhteiskuntaa ja 3. tyo tuo elannon perheelle. (Lepisto
& Pratt 2017, 106—-108) Nykyiselld alalla koki myds haastateltava H3, ettd omat arvot ovat
paremmin linjassa organisaation arvojen kanssa kuin edelliselld alalla. Alla olevista katkelmista
huomataan, etti haastateltava H3:n edellisell alalla talouspaineet ja tiukat aikataulut korostuivat
enemmaén, jotka omalta osaltaan vaikuttivat tyon merkityksellisyyteen. Nykyiselld alalla talous
nikyy my0s, mutta eri tavalla ja nykyiselle alalle palaaminen tuntui arvojen kannalta sopivammalta.
Erot alojen vililld eivit kuitenkaan olleet taysin jyrkkid. Nykyiselld alalla tasa-arvo kysymykset ja
esimerkiksi leikkaukset palveluista huolettavat tulevaisuudessa haastateltava H3:sta. Haastateltava

H7 taas koki, ettd arvomaailma ei korostunut edelliselld alalla samalla tavalla kuin nykyisella.

No joo siis koen ettd on omien ihan henkilokohtaisten arvojenkin suhteen linjassa, etta
nykyiselld alalla. Sitten jos mi mietin sitd niinku edellistd alaa niin kyll4 niinku
nykyisessd enemmaén kuin sielld, ettd kyll4 sielld ehkd jotenkin niinku enemmén viela
tuli semmoiset jotenkin talouskysymykset ja semmoinen tavallaan kun on niinku kovat
vaikka aikataulupaineet ja muut semmoiset ettd tavallaan niinku jotenkin ne ehki
talouskysymykset oli isommassa roolissa vield siind. [...] Niin tota tuntuu ettd kun palas
nykyisiin hommiin niin néé on silleen ehka jotain niinku enemmaén linjassa kuin joo
sitten silld edelliselld alalla. (H3)

Koen ettd on my0s niinku siithen ehka yhteydessd nykyinen ty6 oikeudenmukaiselta ja
semmoiseen niinku tasa-arvokysymyksiin, ettd tavallaan miten erilaisista 1dhtokohdista
huolimatta pystyttéisiin niinku [...] Silleen, ettd niinku jokaisella olisi vdhadn niinku
vastaavat ldhtokohdat niinku mika se tilanne nyt ikiné tavallaan onkaan. Omalla alalla ja
terveydenhuollossa tdd niinku nykyinen poliittinen suuntaus ja kaikki ndé leikkaukset ja
muuta ettd tavallaan ehka toi niinku noi tasa-arvokysymykset myds vahén niinku
huolettaa ettd miten ne jatkossa on, vaikka tdmai alueellinen epitasa-arvo ja muuta, etti
ainakin toistaiseksi koen, ettd my0s niihin on ollut niinku yhteydessd, mutta sitten toki
vihén niinku huolissaan siitd, ettd mitd se on niinku jatkossa. (H3)

Matkailuala on ehkd semmoinen vield lahtokohtaisesti ollaan semmoisia aika
positiivisten asioiden niinku ddrelld, etta totta kai sielldkin nyt valilla kdvi jotain silld
lailla, ettd mielipahaa jostain lennon peruuntumisesta taikka my6hdstymisesté ja ndistd,
mutta. Mutta tota ei, ei se se niinku arvomaailma niin se ei ehké ole mun mielesti ihan
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niin paljon niinku korostu siind tydssd kun sitten timmdisessé tydssé ettd se on
semmoista kivaa hyvén hengen ty6ta. (H7)

Haastateltavilla on erilaisia arvoja, kuten asiallinen kohtelu, asioista asioina puhuminen, rehellisyys
sidosryhmille ja oikeudenmukaisuus, kuten alla olevista haastateltavien katkelmista havaitaan.
Haastateltava HS koki, ettd nykyiselld alalla saa tehda hyvinkin omien arvojen mukaista tyotd, kun
taas haastateltava H4 koki, ettd joskus oikeudenmukaisuus omien arvojen suhteen ei toteudu tyossa,

johtuen muun muassa organisaation omien ehtojen méaarayksista.

Térkeimmat arvot itselle on se toisien ithmisten niin kun asiallinen kohtelu ja se ettd niin
kun puhutaan asioista asioina ja télleen nden ettd niinku. [...] rehellisyys on minulla
itselldni yksi todella térked arvo, koska se on se mitd mé haluan niin kun mé haluan olla
niin kun just tydeldméssid rehellinen meidin asiakkaille ja meidén niinku toimittajille,
sitten kaikille yhteistyokumppaneille tyontekijoille, ettd asiakkaille toimittajille kaikille
tilaajille. (H6)

Ei ehki saa annettua ihan niin paljon kun haluaisi, ettd etti resurssit on vedetty niinku
meiddnkin alalla hyvin, hyvin niinku tiukille. Mutta joo toki saa niinku tehda hyvin
arvojen mukaista tyotd (HS)

Vililla neki ei oo oikeudenmukasia koska meidén pitdd noudattaa vakuutusehtoja, niin
sekin on ristiriidassa ettd haluaisin timén sinulle korvattavaksi mutta en voi, koska
vakuutusehdoissa on timmoinen miké estdi sen. (H4)

Organisaation arvojen avulla voidaan pyrkid ennaltachkdiseméddn syrjdytymistd, mielenterveyden
haasteita ja voidaan tukea tasa-arvoa yhteiskunnassa, kuten alla olevista katkelmista havaitaan.
Haastateltava HS koki, ettd nykyisessé ty0ssd voi vaikuttaa hyvin laajalle, kun pyritdédn vélittimain
erilaisia arvoja ja asenteita muihin. Haastateltava H8 koki, ettd omalla tydllad voi vaikuttaa moneen
asiaan, kuten tasa-arvon edistdmiseen etenkin esihenkildasemassa. Vaikuttaminen onnistuu myos

toimimalla sdéntdjen ja sovittujen toimintatapojen mukaan, kuten haastateltava H7 mainitsee.

Niin kylléd kasvatusala on instituutiona ja palveluna sellainen, etti etta silld voidaan
merkittidvisti ennaltaehkiistd syrjdytymisti ja tota mielenterveyden haasteita ja tota
voidaan niinku tukea tukea sitd tasa-arvoa ja sitd, ettd jokainen niinku 16ytdisi paikkansa
tassd tdssd yhteiskunnassa ja toki se on myds tai niinku vaan kasvatusalalla kylld me
vilitetddn paljon niitd arvoja ja asenteita niille thmisille ja tota kylld vaikutetaan sitten
niiden yksildiden kautta perheisiin ja ehké perheiden kautta vield niinku laajemmalle ja
aika laajasti se niinku oikeasti vaikuttaa. (H5)

Tavallaan niinku ndhdéédn se tyon merkittavyys ja se, ettd lapsilla antaa olla ja turvallista
olla ettd tavallaan niinku omalla ty6lld voi vaikuttaa ndihin asioihin aika paljon, etenkin
sithen esihenkildasemassa. [...] Ja kylldhdn mi niinku pyritdén kaikkia kohtelemaan
tasa-arvoisesti ja niinku lapsillekin se tuodaan, ettd kaikki on samanarvoisia, oli ithon
véri mika tahansa tai muu kulttuurinen tausta, ettd opetetaan lapsille sitd tasa-arvoista
kohtelua (HS)
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Toimimalla, tdysin oikein niin sdéntdjen mukaan ja niyttden asiakkaille, ettd meilld
tehdddn nid asiat ndin, ettd ja jos sieltd asiakkaan suunnasta tulee harmaata niinku
ehdotusta niin ma tiedén etti niinku etti si et voi toimia niin ja si tuot sen sille
asiakkaalle myds tietoisuuteen. (H7)

Yritysvastuullisuustyd on usein luontaisesti ristiriitaista, silld yritysten tavoitteena on usein voiton
tavoittelu, kun taas yritysvastuullisuuden tavoitteena yhteiskunnallisen hyvén tuottaminen (Fontana
ym. 2023, 755-756). Vastuullisuuden avulla pyritdédn siis vaikuttamaan yhteiskuntaan.
Vastuullisuus voi laajentaa tyon késitettd yksittiisistd tehtidvistd ja organisaation sisdisestd
tehokkuudesta kohti yhteiskunnallista ja ympéristollistd vaikuttamista. Tima voi avata tyontekijoille

tavan kokea tyonsa merkitykselliseksi. (Aguinis & Glavas 2019, 1057)

Alla olevista katkelmista huomataan, ettid tyohon vaikuttaminen vastuullisuuden kautta, ja
vaikuttaminen niin asioihin kuin yhteiskuntaan voivat luoda merkityksellisyytta tydssa.
Haastateltava H8 kuvailee, ettd merkityksellisyys tarkoittaa sité, ettd voi olla ylped tydstdédn ja kun
pystyy vaikuttamaan asioihin ja hin kokee nykyisen alan olevan vaikuttavaa ty6td. Haastateltava
H2 taas kertoi, ettd nykyinen ty6 on vaikuttavampaa, koska toiminta vaikuttaa moneen eri tekijain,

kun taas edelliselld alalla haastateltava koki, ettei tyo vaikuttanut juurikaan yhteiskunnallisesti.

No se varmasti tarkoittaa sitd ettd siitd tyOstddn voi olla ylped jollakin tavoin, ettd tietda,
ettd voi vaikuttaa tdrkeisiin asioihin. Ja en mi kylld tiedd oikeastaan paljon
vaikuttavampaa ty6td kun tdma nykyinen, ettd tavallaan voi vaikuttaa lapsen eldmain
niin paljon. (H8)

No ihan varmasti nykyisen kun toiminta vaikuttaa nuoriin, opetukseen, jirjestdjen
toimintaan, yksityishenkildille. Vaikuttaa niinku enemmaén kun taas niinku taas sitten
edelliselld alalla niin kukaan ndhnyt mun tyotéa. (H2)

Tyo6n merkityksellisyys voi syntyé subjektiivisen ja sosiaalisen vuorovaikutuksen avulla.
Merkityksellisyyden kokemus voi syntyd, kun tyontekija pystyy perustelemaan tyonsi arvon
itselleen ja muille. (Vu & Shin 2025, 247-248) Yritysten yhteiskuntavastuu voi toimia
merkityksellisyyden ldhteend, silld se liittdd tyon laajempiin arvoihin ja yhteiskunnalliseen hyviin
(Aguinis & Glavas 2019, 1057). Yhteiskuntavastuu liittyy vahvasti johtajuuteen, silld aiemmin on
tutkittu, ettd johtajat eivédt anna merkityksellisyyttd tyohon, vaan se rakennetaan yhdessa muiden
kanssa. Merkityksellinen johtajuus on jatkuva prosessi ja se syntyy menneisyyden, nykyhetken ja

tyontekijoiden vuorovaikutuksesta. (Frémeaux & Pavageau 2020, 61-62)

Merkityksellisyyden ylldpito vastuullisuustydssd voi vaatia jatkuvaa moraalista neuvottelua ja
oikeuttamista. Tasapainottelu yksilon omien arvojen ja ympériston odotusten vililld voi olla

haastavaa, mutta tyon arvon oikeuttaminen on keskeistd merkityksellisyyden kokemukselle. (Vu &
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Shin 2025, 286-269) On tutkittu, ettd vastuullisuus voi lisétd ja vihentdd merkityksellisyyden
kokemusta samanaikaisesti. Jos organisaatiossa ei kohdata todellisuutta — esimerkiksi omia
epdeettisid kdytantoj, niin tdlloin merkityksellisyys voi kadota. Ilman konkreettisia toimenpiteitd ja
vastuullisuustavoitteiden suorittamista ja sité, ettd yritysvastuullisuus on aidosti osa tyon arkea,

merkityksellisyys voi kadota. (Lips-Wiersma 2019, 425-426)

Alla olevista katkelmista huomataan, ettd tyon merkityksellisyys voi olla yhteydessi
ympdristovastuullisuuteen. Haastateltava H8 organisaatiossa vahvistetaan ympériston suhdetta ja
kierrdtetddn, jotta pystytddn vaikuttamaan organisaation vastuullisuuteen, mutta myds opettamaan
muita vastuullisemmaksi toimijaksi. Haastateltava H2:n organisaatiossa saadaan omien paitoksien
avulla vaikuttaa ympdristovastuullisuuteen, joka taas osaltaan luo merkityksellisyyttd ty6hon.
Haastateltava H6:n yrityksessa oltiin samoilla linjoilla ympéaristovastuullisuuden kanssa, ettd omilla
paitoksilld pystytddn vaikuttamaan todella paljon valitsemalla ymparistoystivéllisempid ja
tehokkaampia koneita ja laitteita. Ostamalla vahdpééstoisid vélineitd organisaation kayttoon,

pystytdédn toimimaan vastuullisemmin, mutta my0s talousndkdkulmasta tehokkaammin.

Kylldhédn se nyt varmasti niinku on yhteydessi hyvinvointiin. On myds niinku
ympiéristdihin, tavallaan pieni paikkakunta ja pdivékoti on metsdn reunalla, etti
tavallaan niinku vahvistaa sitd ympariston suhdetta ja sitd luontoarvoa, miké on hyvin
vahva muutenkin. Mutta niinku se vaan niinku néyttiaytyy vield enempi. [...] Meilld
kierrdtetddn ja kdytetddn paljon askartelussakin kierrétysjuttuja ja retkid metséén ja ithan
niinku rakennetussakin ympéristossé, kerdtdan roskia kevaalld. (H8)

My0s ympdristdasioitakin ja tadlld on paljon erilaisia kohteita ja joihin omalla
paatoksellddn niinku vaikuttanut siind vaiheessa, etti ei, ei niin kun saastuteta luontoa.
(H2)

Térked sekin, ettd se oli semmoinen viihtyvé ja turvallinen ympéristd niin kuin mikad me
rakennettiin sielld. [...] Sitten ma mietin sitd, ettd kun valitettava tosiasiahan on se, etti
olen my®0s sillé alalla toissd mistd syntyy pédéstojd paljon. [...] Ajetaan koko ajan sithen
ympdristoystivillisempéén tehokkaampaan toimintamalliin, niin kyll&dhidn mé pystyn
vaikuttaa siihen siind mielessd, ettd me valitaan niitd, ostetaan niiti koneita ja laitteita,
joissa on pienemmét padstot. [...] Yhtion niin kun rahan ndkdkulmasta, jos ajatellaan
sitd, ettd saadaan tehtyd tyot pienemmallé polttoainekulutuksella tehokkaammin
nopeammin, niin jos hypoteettisesti samasta tydstd saa saman hinnan, mut sulla menee
sithen vihemmaén aikaa ja polttoainetta niin silloinhan se on seké yhtion niin kun
talousndkokulmasta ettd ympériston ndkdkulmasta parempi ratkaisu niin tottakai. Me
pyritddn tekemédin meiddn duunit aina sillé tavalla, ettd niithin menisi mahdollisimman
védhin polttoainetta ja mahdollisimman véhén aikaa ja tdéllé olisi mahdollisimman
tehokkaat nia tyovilineet, ettd samaa tydvaihetta ei jouduta tekeméén moneen kertaan.
(Ho)
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5 Lopuksi

5.1 Johtopaatokset

Téssd luvussa 5 on tarkoituksena esittdé johtopéatokset tutkimuksen teorian ja empiirisista
tuloksista saatujen havaintojen avulla seké vastata tutkimuskysymyksiin. Tutkielman alussa
madriteltiin tavoitteet ja tutkimuskysymykset. Tavoitteena oli selvittdd tyon merkityksellisyyden

rakentumista alanvaihdossa ja paitutkimuskysymyksena oli:
e Miten tyon merkityksellisyyden kokemus rakentuu alanvaihtajilla alanvaihdossa?

Ja paidtutkimuskysymysti tukevina alatutkimuskysymyksina:

e Miten tyon piirteet edistdvit merkityksellisyyden kokemuksen rakentumista alanvaihtajilla?

e Miten aiempi tyokokemus vaikuttaa tyon merkityksellisyyden kokemukseen alanvaihdossa?

Paatutkimuskysymykseen etsittiin vastausta alatutkimuskysymysten avulla. Tutkielma toteutettiin
haastattelemalla 8§ alaa vaihtanutta henkil6d. Tutkielmassa haluttiin tutkia kokemuksia, joten
tarkoituksena ei ollut tuottaa uutta tietoa. Tavoitteena oli tutkia haastateltavien omia ndkemyksii ja
kokemuksia liittyen tyon merkityksellisyyteen alanvaihdossa. Seuraavaksi tarkastelen tuloksia
aineiston ja teoreettisen viitekehyksen kautta vastaten paitutkimuskysymykseen kahden

alatutkimuskysymyksen avulla.
5.1.1 Tyon piirteet tydn merkityksellisyyden vahvistavina tekijoina

Ensimmadisen alatutkimuskysymyksen Miten tyon piirteet edistdivit merkityksellisyyden kokemuksen
rakentumista alanvaihtajilla? avulla tarkastellaan tyon piirteitd tyon merkityksellisyyttéd
vahvistavina tekijoind. Tulosten perusteella voidaan péételld, ettd tyon piirteet vahvistavat tyon
merkityksellisyyttd. Erityisesti merkityksellisyyttd vahvistaa tyon autonomia ja muokattavuus,
turvallinen ja osallistava ympdiristo, organisatorinen tuki ja johtaminen seki tyontekijan motivaatio

ja sitoutuminen.

Tuloksista voidaan péételld, ettd autonomia ja tyon lopputuloksen ndkeminen lisddvét motivaatiota
ja sitoutumista, jotka edesauttavat merkityksellisyyden kokemuksen rakentumista. Tyon piirteiden
mallin méairitelma tukee tuloksia, silld mallin mukaan ty6 on merkityksellistd silloin, kun ty6
siséltdd autonomiaa, tehtdvien monipuolisuutta ja vaihtelua sekéd selkedn kokonaisuuden ja tyon

tulee tuntua tarkedltd (Rosso ym. 2010, 103).
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Aiemmassa tutkimuksessa on havaittu, ettd tyon rakenteet vaikuttavat tyon muokkaamiseen. Jos
tyon rakenteet ovat viljemmait ja tyontekijilld on enemméin autonomiaa, tyontekija voi muokata
tyotddn enemmaén. Jos taas rakenteet ovat vahvat ja sdddellyt, tyon muokkaaminen on vaikeampaa.
(Berg, Grant & Johnson 2010, 983) Tulokset tukevat aiempaa tutkimusta, silli mahdollisuus

vaikuttaa omaan tyohon nayttiytyy aineistossa merkityksellisyyttd vahvistavana tekijana.

Tulokset tukevat aiempaa tutkimusta psykologisesti turvallisen ty0yhteison merkityksesta.
Aiemman tutkimuksen mukaan psykologisesti turvallinen tydyhteiso rakentuu luottamuksen,
hyvéksynnén ja riskienottamisen pohjalta. (May 2004,15) Lisdksi aiemmissa tutkimuksissa on
havaittu, ettd tyontekijét sitoutuvat tyohonsé todenndkodisemmin silloin, kun tyd koetaan

merkitykselliseksi ja ty0ymparistd on turvallinen (Saks 2006, 603—604).

Organisatorinen tuki ilmeni tutkielman tuloksista esihenkildn ja johdon joustavuutena, osallistavana
johtamisena, ymmartavéisend sekd kykyné tunnistaa tyontekijén tuen tarve (kts. Mansour 2024,
555-556). Tutkielman tuloksista voidaan paitelld, ettd tyohyvinvointi ja jaksaminen tukevat tyon
merkityksellisyyttd. Joustavat tydjérjestelyt, tyon ja vapaa-ajan tasapaino sekd organisaation

tarjoama tuki ja arvostus nayttaytyvit merkityksellisyyttd vahvistavina tekijoina.

Aiempi tutkimus tukee my0ds havaintoa johtamisen yhteydestd tyohyvinvointiin, silld aiempi
tutkimus osoittaa, ettd laadukas johtaminen parantaa tyontekijoiden hyvinvointia (kts. Arnold
Turner, Barling, Kelloway & McKee 2007). Korkein tuottavuuden ja hyvinvoinnin taso voidaan
saavuttaa, kun tyo on merkityksellistd ja tyontekija on sitoutunut (Chalofsky & Krishna 2009, 200).
Lisdksi motivoivan ja yksilod tukemisen johtamisen on havaittu olevan positiivisesti yhteydessa
psykologiseen hyvinvointiin. Tdllainen johtaminen myds lisdéd tyon merkityksellisyytté, joka taas
lisdd psykologista hyvinvointia. (Arnold ym. 2007, 194—-195) Tuloksista havaitaan, ettid johtamisella

on yhteys sithen, miten tyo koetaan merkitykselliseksi.

Tutkielman tulokset viittaavat siihen, ettd tyon merkityksellisyys on ennen kaikkea subjektiivinen
kokemus. Vaikka ty olisi objektiivisesti merkityksellistd, tyontekijé ei vilttamatta koe sitd
merkitykselliseksi. (Frémeaux & Pavageau 2022, 55-56; Martikainen ym. 2022, 1135-1136.)
Tulosten perusteella tyon merkityksellisyyttd voidaan kuitenkin vahvistaa esimerkiksi
esihenkildiden vastuullisen toiminnan kautta, silld se voi luoda tyontekijoille yhteisté tarkoituksen
tunnetta. Tyon merkityksellisyyden kokemus rakentuu siten yksilon omasta kokemuksesta, vaikka

sitd voidaan tukea my0s tyOyhteison toiminnalla. (kts. Martela 2023.)
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Tuloksista havaittiin liséksi, ettd tyon merkityksellisyys voi heikentyd organisaation toiminnan
vaikutuksesta, etenkin omien arvojen ollessa ristiriidassa organisaation arvojen kanssa.
Heikentyminen voi johtaa merkityksettomyyteen, joka usein syntyykin organisaation toiminnasta —
erityisesti arvoristiriidoista, epareiluudesta ja huonosta johtamisesta. (kts. Bailey & Madden 2016)
Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tulokset viittaavat siithen, ettd tyon merkityksellisyys voi rakentua

tyon rakenteiden, johtamisen, tydyhteison ja yksilollisten kokemusten vuorovaikutuksesta.
5.1.2 Alanvaihto tyon merkityksellisyyden lisdajana

Toisen alatutkimuskysymyksen Miten aiempi tyokokemus vaikuttaa tyon merkityksellisyyden
kokemukseen alanvaihdossa? avulla tarkastellaan tuloksia aiemman tyokokemuksen kontekstista.
Tulosten perusteella ty6td ja alaa vaihdetaan tydstd saadun korvauksen, huonon esihenkilotyon,
huonontuneen tydhyvinvoinnin, oman eldméntilanteen sekd tyon merkityksellisyyden vuoksi (vrt.

Thaker ym. 2021).

Alanvaihtoon liittyvd vaihtuvuus voi olla véltettdvissé tai vdistimétontd (Ma ym. 2025, 2). Tulokset
viittaavat siihen, ettd viltettdvissa oleva vaihtuvuus liittyi erityisesti huonosti hoidettuun
johtamiseen ja ty0hyvinvoinnin laiminlyontiin, minka seurauksena alaa vaihdettiin toiseen.
Viistamaton vaithtuvuus puolestaan liittyi esimerkiksi eldméntilanteen muutoksiin, joihin
organisaatioilla ei ole mahdollisuutta vaikuttaa. Néin ollen myos eldméntilanteeseen liittyvat tekijdt

ndyttdytyivdt alanvaihtoa selittdvind tekijoind (kts. Allen, Bryant & Vardaman 2010, 51).

Alanvaihto ei ndyttidydy tulosten perusteella pelkéstién kehityksellisend valintana, vaan se voi olla
my06s kuormittava kokemus. Yhteiskunnalliset ja rakenteelliset tekijdt voivat tutkielman tulosten
perusteella vaikuttaa tyon merkityksellisyyden kokemukseen alanvaihdossa. (Kuivalainen 2025,
228-229) Tutkielman tuloksista havaitaan, ettd erityisesti tyon epdvarmuus ja tyollisyysnakymét
ohjasivat alanvaihtoa. Aiempi tutkimus tukee havaintoa, silld epdvarmuuden on todettu lisddvén
stressid ja vaihtoaikeita (Peltokorpi & Allen 2024, 417—418). Alanvaihto ei kuitenkaan ollut aina
olosuhteiden pakkoa, vaan myds kiinnostus ja persoonalliset tekijdt ohjasivat valintoja. Osa palasi
aiemmalle alalle, koska tyo koettiin merkitykselliseksi. Tyon merkityksellisyyden onkin tutkittu

vahvistavan organisaatiossa pysymisté (kts. Popaitoon 2022).

Merkityksellisyyttd vahvistivat uuden oppiminen, omaan tahtiin eteneminen ja itsensi haastaminen.
Koulutus néhtiin véylénd urasiirtymiin ja mahdollisuutena vahvistaa ammatillista suuntaa.
Tuloksista voidaan havaita, ettd uuden alan koettiin tarjoavan etenemismahdollisuuksia, itsensi

kehittdmisti ja lisdkouluttautumista mika lisdsi kokemusta siitd, ettd tyoskentelee itselle
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merkitykselliselld alalla. My0s aiemmissa tdissd hankittu osaaminen hyodytti uudella alalla ja

vahvisti ammatillista identiteettia.

Tuloksista havaitaan, ettd tyon luonteen muutos ja eldméntilanne voivat katkaista urapolun. Jos tyo
ei endd sopinut eldmaintilanteeseen tai sen sisdltdo muuttui litkaa, alanvaihto tuli ajankohtaiseksi.
Tulosten perusteella voidaan havaita, ettd urasuunnittelussa on huomioitava kiinnostuksen lisdksi
terveys, palautuminen ja eldmin tasapaino. Myos aiempi tutkimus tukee titd viitettd, silld De Vos

ym. (2020) korostavat, ettei kestdva ura saa kuluttaa tyontekijaa loppuun.

Tutkielman tulokset osoittavat, ettd aiempi tyokokemus toimi vertailukohtana ja selkeytti, miké
tyossd koetaan merkitykselliseksi. Tuloksista havaitaan, etti aiempi ty0 ei valttimaétti lopulta
vastannut merkityksellisyyden kokemuksia samalla tavalla kuin aiemmin ajateltiin, kun taas uusi ala
vastasi paremmin omia arvoja ja koettiin merkityksellisemmaéksi. Merkityksellisyyden kokemus
vahvistui erityisesti silloin, kun tyon vaikutukset ndhtiin konkreettisemmin. Alanvaihdon havaittiin
my0s vahvistavan identiteettid ja ammatillista suuntaa. Alanvaihto kirkasti kisitystd omista arvoista,
auttoi tunnistamaan miti ty0ssd on olennaista seké lisdsi tyytyvéisyyttd ja kokemusta siitd, etti

tyoskentelee itselleen oikealla alalla.
5.1.3 Tyon merkityksellisyyden rakentuminen alanvaihdossa

Péaédtutkimuskysymys Miten tyon merkityksellisyyden kokemus rakentuu alanvaihtajilla
alanvaihdossa? yhdistad tyon merkityksellisyyden, alanvaihdon ja tyon piirteiden vaikutuksen
kokonaisuudeksi. Tutkielman tulokset osoittavat, ettd tyon merkityksellisyyden kokemus rakentuu
yksildllisesti, mutta haastateltavien kokemuksista 10ytyi myos selkeitd yhdistivia tekijoité.
Tuloksista havaitaan, ettd merkityksellisyys rakentui erityisesti prososiaalisuudesta, tyon piirteista
ja sosiaalisista suhteista sekd tyon ja omien arvojen yhteensopivuudesta. [hmisten auttaminen,
vuorovaikutus ja hyvé tydilmapiiri ndyttaytyivat keskeisind merkityksellisyyden ldhteind. Havainto
tukee aiempaa tutkimusta, jonka mukaan merkityksellinen ty6 koetaan henkilokohtaisesti tarkedksi,
arvokkaaksi ja tarkoitukselliseksi sekd yhteiskunnallisesti merkitykselliseksi (Bailey ym. 2025,
551).

Vaikka aiemmassa tutkimuksessa tyon merkityksellisyyden on todettu olevan tyontekijoille usein
palkkaa tai etenemismahdollisuuksia tdrkedmpdd, timén tutkielman tulokset osoittavat, ettd myos
tyOstd saatu korvaus, joustavuus, oppimismahdollisuudet ja tyon muokkausmahdollisuudet
vaikuttavat merkityksellisyyden kokemukseen (Vrt. Bailey & Madden 2016, 53). Erityisesti

autonomia, joustavat tyojarjestelyt ja mahdollisuus kehittya tydssd vahvistivat kokemusta
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merkityksellisestd tyostd. Havainto tukee aiempaa tutkimusta tyon piirteiden vaikutuksesta

merkityksellisyyden rakentumiseen (Marshall & Bonner 2003, 289).

Tyo6hyvinvointi ja jaksaminen kytkeytyivdt vahvasti tyon merkityksellisyyden kokemukseen.
Tulosten perusteella havaitaan, ettd ty0 ei saa viedd kaikkea energiaa, vaan merkityksellisyys
edellytti mahdollisuutta palautumiseen ja tyon sekd muun eldmén tasapainoon. Kuormitus,
joustamattomat tydajat ja eldmintilanteen kanssa ristiriidassa oleva tyo heikensivét
merkityksellisyyden kokemusta ja saattoivat lisété alanvaihtohalukkuutta. Tama tukee aiempaa
tutkimusta, jossa merkityksellisyyden on havaittu liittyvén eudaimoniseen hyvinvointiin, jossa

korostuvat tarkoituksen kokemus ja itsensé toteuttaminen (vrt. Bailey ym. 2019, 91).

Tulokset viittaavat myos sithen, ettd tyon merkityksellisyyden tukeminen voi vahvistaa
tyohyvinvointia, tyOtyytyvidisyytté ja organisaatioon sitoutumista sekd véhentda alanvaihtoaikeita
(kts. Allan ym. 2019; kts. Tan ym. 2023). Tutkielman tulokset viittaavat siihen, ettd organisaatioon
sitoutuminen kasvaa, kun ty6 koetaan merkitykselliseksi. Tétd tukee myos aiempi tutkimus, jossa
sitoutuminen organisaatioon liittyy vahvasti siihen, ettd ty6 koetaan merkitykselliseksi (Allan ym.

2019 503-504; Fairlie 2011, 509-510).

Arvojen merkitys korostui kaikilla haastateltavilla. Merkityksellisyyttd lisési erityisesti kokemus
siitd, ettd omat arvot ja organisaation arvot kohtasivat. Organisaation avoin arvokeskustelu,
oikeudenmukaisuus, rehellisyys seké esihenkildiden tuki vahvistivat kokemusta tyon
merkityksellisyydestd. Myos vastuullisuus néyttiytyi tarkednd merkityksellisyyden ldahteend.
Ympiristovastuullisuus, kestavit toimintatavat ja kokemus tyon yhteiskunnallisesta
hyodyllisyydestd lisdsivit tunnetta siitd, ettd tyo liittyy laajempaan yhteiskunnalliseen hyviin ja
lisdd kokemusta tyon merkityksellisyydestd. Vastuullisuus nakyi haastateltavien ty0ssd esimerkiksi
kierrdtyksen ja luontoarvojen vahvistamisena, ympéristdystivallisten ratkaisujen valitsemisena seké
organisaation paétoksilld, jotka vihentivit ympéristokuormitusta. Vastuullisuus tarjosi tavan kokea

ty0 osana laajempaa yhteiskunnallista hyvaa.

Tulokset osoittavat, ettd sekd aiemmalla ettd nykyiselld tyolld ja alalla koettiin olevan ndkyvaa
vaikutusta yhteiskuntaan ja organisaatioihin (vrt. Castro ym. 2020, 7; vrt. Bailey ym. 2025, 551).
Yhteiskunnallinen arvostus kuitenkin vaihteli aloittain. Tulosten perusteella kasvatusalan
arvostuksen ndhtiin olevan kasvussa, vaikka ala koettiin edelleen osin véhitellyksi. Yrittdjyytta
puolestaan arvostettiin enemmén kuin muita aloja, kun taas henkildstdalalla maine saattoi kérsia
epéeettisten toimijoiden vuoksi. Tulokset osoittavat, ettd yhteiskunnallinen arvostus vaikutti siihen,

kuinka merkitykselliseksi tyo koettiin.
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Tyo koettiin yhteiskunnallisesti arvokkaaksi erityisesti silloin, kun silld ndhtiin olevan laaja
vaikutus ihmisten eldméin, tyollisyyteen, hyvinvointiin tai tasa-arvon edistimiseen. Aiempi
tutkimus tukee viitettd siitd, ettd sosiaalinen arvostus voi luoda merkityksellisyyttd (kts. Michaelson
2021). Tuloksista havaitaan, ettd kasvatusala, henkildstdala ja muut sosiaalisesti suuntautuneet
tehtévit ndhtiin erityisen vaikuttavina. Vaikka haastateltavat tydskentelivét eri toimialoilla,
yhdistdva tekijd 10ytyi auttamisen kokemuksesta (kts. Erlandsson & Dickert 2025). Tuloksista
havaittiin my®0s, ettd ihmisten parissa tyoskentely koettiin merkityksellisemmaéksi kuin asioiden

parissa tyoskentely.

Prososiaalisuus nousi yhdeksi keskeisimmistd tyon merkityksellisyyttd selittdvéksi tekijaksi.
Haastateltavat korostivat erityisesti halua auttaa muita, tyon positiivista vaikutusta ihmisiin seki
kokemusta siitd, ettd tyo palvelee laajempaa tarkoitusta. Merkityksellisyyttd vahvistivat ihmisten
parissa tyoskentely, pitkdkestoiset asiakassuhteet sekd mahdollisuus vaikuttaa asiakkaiden
hyvinvointiin, tydllisyyteen ja arkeen. Lisdksi tyon vaikutusten konkreettinen nikeminen vahvisti
kokemusta tyon tiarkeydestd. Tulokset tukevat aiempaa tutkimusta, jonka mukaan tyon vaikutus
muihin ja kokemus tyon positiivisesta vaikutuksesta ovat tyon merkityksellisyyden keskeisid
ulottuvuuksia (kts. Martela 2023; Roberts ym. 2025, 204-205). Samalla tulokset osoittavat, etti
tyon merkityksellisyys rakentuu reflektiivisesti: merkityksellisyys vahvistui erityisesti silloin, kun
tyon vaikutukset tulivat ndkyviksi ja niitd voitiin arvioida suhteessa omiin arvoihin ja tavoitteisiin

(Bailey & Madden 2017, 6).

Tulokset osoittavat, ettd tyon merkityksellisyys voi muodostua ndistd ilmidista kaikista yhdessa tai
erikseen: ty0ssd koetaan auttavansa muita, tyo tukee yhteiskuntaa tai ty6 tuo elannon perheelle.
Aiempi tutkimus myds tukee tata vaitettd, silld tyon merkityksellisyyden subjektiivisen kokemuksen
on tunnistettu muodostuvan ndistd kolmesta asiasta yhdessi tai erikseen. (kts. Lepisto & Pratt 2017,
106—-108) Aiempi tutkimus tukee my0s téatd viitettd, ettd merkityksellisyys ei ole vain

yksilokeskeistd (kts. Lips-Wiersma & Wright 2012, 656—-657).

Taman tutkielman tulokset tukevat aiempaa tutkimusta tyon merkityksellisyydesta ja osoittavat, ettd
merkityksellisyys alanvaihdossa rakentuu useiden tekijoiden yhteisvaikutuksesta. Tuloksissa
korostuivat erityisesti tyon piirteet, prososiaalisuus, arvojen kohtaaminen sekd kokemus tyon
vaikutuksesta muihin ihmisiin ja yhteiskuntaan (ks. Lysova ym. 2019; Grant 2007; Hackman &
Oldham 1976). Ty0 néyttidytyi keskeisend osana identiteettid, hyvinvointia ja yhteiskunnallista
osallisuutta. Samalla tulokset tukevat ndikemysta siité, ettei kaikki ty6 ndyttdydy tyontekijille

merkityksellisend, vaikka kaikella ty6ll4 voi olla yhteiskunnallinen merkitys (vrt. Breen 2019).
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Tutkielman tulosten perusteella tyon merkityksellisyys voidaan ymmaértdd moniulotteisena ja
yksildllisesti rakentuvana ilmioné, joka rakentuu suhteessa sekd omaan kokemukseen etti
ympérdivain yhteiskuntaan. Tulosten perusteella voidaan my0s todeta, ettd alanvaihto voi vahvistaa
merkityksellisyyden kokemusta. Tutkielman tulokset osoittavat, ettd alanvaihto kirkasti
merkityksellisyyden kokemusta, vahvisti tunnetta siitd, ettd nykyinen ala on itselle oikea ja vahvisti
henkilokohtaista kokemusta tyon merkityksellisyydestd. Tutkielman tulokset viittaavat siihen, ettd

alanvaihdosta voi olla hy6tyjd tyon merkityksellisyyden kokemuksen rakentumisessa.
5.2 Tutkielman luotettavuuden arviointi

Luotettavuuden arvioinnissa reliaabelius ja validius laadullisessa tutkimuksessa eivit ndyttaydy
tdysin samoin, kuin méérillisessd tutkimuksessa vaan luotettavuuden arviointi voi olla laajempaa,
kuin pelkka reliaabelius ja validius. Laadullisessa tutkimuksessa tutkitaan, kuinka uskottavasti ja
tarkasti tutkimusmenetelmat, aineisto ja tulkinnat kuvaavat tutkittavaa ilmi6té ja vastaavat
tutkimuskysymykseen. Titd vahvistavat tutkijan oman roolin ja ennakko-oletusten reflektointi,
riittdvan ja kattavan aineiston kaytto seké osallistujien tekema tulosten arviointi. Luotettavuus
puolestaan viittaa tutkimusprosessin johdonmukaisuuteen ja huolellisuuteen: tutkielman eri vaiheet
kuvataan tdssé tutkielmassa avoimesti, ne on dokumentoitu tarkasti ja toteutettu systemaattisesti,

joten analyysi on ldpindkyvéd ja aineistoon perustuvaa. (Puusa ym. 2020, 180—181)

Yksi luotettavuutta parantava piirre on analyyttinen ldpindkyvyys ja téssé tutkielmassa
lapindkyvyys on pyritty tuomaan esille tulkitsemalla haastateltavien kokemuksia, mutta myos
yhdistdmalla aineisto ja tulkinnat (Ruusuvuori, Nikander & Hyvérinen 2010, 433). Néiden
mainittujen kdytdnteiden avulla voidaan vahvistaa laadullisen tutkimuksen analyysin luotettavuutta
ja uskottavuutta (Rose ym. 2014, 362). Laadullisen tutkimuksen tarkoitus on tuottaa ymmarrysti
lisddvaa ja hyodyllistd tietoa, kuten tdssa tutkielmassa oli tarkoituksena luoda ymmarrysti tyon

merkityksellisyyden rakentumisen kokemuksista alanvaihdossa. (Puusa ym. 2020, 188).

Tutkielman tuloksia ei voida yleistda litkaa, silld aineistoa kerittiin vain kahdeksalta
haastateltavalta. Haastateltavien kokemukset ja omat ajatukset muodostivat aineiston.
Haastateltavien edelliset alat ja nykyiset alat olivat ldhes kaikilla eri aloilta, ja merkityksellisyyden
rakentumisessa ei huomattu olevan juurikaan vaikutusta aloittain. Johtopaitoksissa vertailtiin eri
ndkokulmia liittyen tyon merkityksellisyyden rakentumiseen alanvaihdossa, kuten
prososiaalisuuden ja tyon piirteiden vaikutusta. Tutkielman rajaukset olisivat voineet olla vield
tarkemmat, silld tutkielman tuloksista tuli ylldttdvan laaja kokonaisuus. Aineisto oli kattava ja

aiempi tutkimus tuki aineistosta l0ytyneitd teemoja. Aineiston keruun halusin tapahtuvan
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kasvokkain, silld nykyaikana saa olla tarpeeksi virtuaalikokouksissa ja koen, ettd kasvokkain kdydyt

haastattelut loivat enemmaéan mahdollisuutta aidolle keskustelulle.

Oma rooli tutkielmassa oli olla mahdollisimman neutraali tutkimuksen jokaisessa vaiheessa ja koen,
ettd siind onnistuin. Haastatteluissa en pyrkinyt johdattelemaan, vaikka saatoin kysyé tarkentavia
kysymyksid haastateltavien vastauksiin liittyen, mutta painottaen haastateltavien omia kokemuksia.
Tutkielman tuloksista 10ytyi vastuullisuuden teemoja, mutta olisin halunnut 10ytda vield enemmén
niin sosiaaliseen vastuullisuuteen, ympéristovastuullisuuteen liittyen kuin yleisesti kestdvin
kehityksen teemoja. Haastattelukysymykset olisi pitdnyt myds kohdentaa enemmaén
vastuullisuuteen, jos niihin olisi halunnut paremmin vastauksia. Tutkielma tuli kuitenkin rajata ja
osa teemoista oli pakko ottaa pois tutkielman tuloksista, silld kokonaisuus tuli jo nyt laajaksi.
Tamaén selittdd osaltaan my0s se, etti haastattelukysymykset olivat laajat ja niitd olisi pitdnyt rajata

vield enemman.
5.3 Jatkotutkimusaiheet

Tyon merkityksellisyyden rakentumiseen alanvaihdossa liittyy monta eri ilmi6té, kuten tutkielman
tuloksista havaitaan. Tyon merkityksellisyyden tutkimukselle on kuitenkin tulevaisuudessa tarvetta
koska on todettu, ettd epdvarma tydeldma vaikuttaa suoraan myos tyShyvinvointiin. Tutkielman
tulokset osoittavat, ettd tyon merkityksellisyys voi olla syynd alanvaihtoon. Tdmén vuoksi, jotta
organisaatiot pystyvit tarjoamaan merkityksellistd tyotd, organisaatioiden tulisi panostaa
hyvinvointiin, yhteisollisyyteen ja konkreettisiin toimenpiteisiin. Kdytdnnon sovelluksina ehdotan,
ettd tutkielman tulosten avulla organisaatiot voivat arvioida tyon merkityksellisyytta
systemaattisesti, kehittdd tydympéristod ja tukea tyontekijoiden hyvinvointia mahdollistamalla tyon

merkityksellisyyden kokemukset.

Jatkotutkimusaiheena voisi olla, ettd haastateltavat olisivat samalta alalta johonkin toiseen alaan
vaihtaneet henkilot. Millaisia i1lmiditd 16ytyy, kun verrataan samalta alalta 1dhtevien kokemuksia
merkityksellisyydesta alanvaihdossa. Toisena ehdotuksena jatkotutkimusaiheeksi on prososiaalisen
vaikutuksen, tyon piirteiden ja tyon merkityksellisyyden késitteiden tutkimus, joka edelleen
yhdistdd ndmai tekijit ja niiden vaikutukset toisiinsa. Tutkielman tuloksista pystytddn havaitsemaan,
ettd niilld kolmella mééritelmélla on selked yhteys toisiinsa. Nditd kolmea maaritelmaa yhdessi on

tutkittu hyvin vdhén, joten on merkittdvii, ettd ndiden yhteyttd tutkittaisiin jatkossa enemman.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

1. Taustatiedot
a. Tyokokemusvuodet (ennen alanvaihtoa, alanvaihdon jilkeen ja koko tyOuran ajalta)
b. Ala/tutkintonimike ennen alanvaihtoa
c. Ala/tutkintonimike alanvaihdon jalkeen

Kerrataan haastateltavan kanssa haastattelun alussa tutkimuksen tarkeimmait kisitteet: tyon
merkityksellisyys, alanvaihtaja ja alanvaihtaminen.

2. Kerro lyhyesti urapolustasi.
a. Mikad sai sinut pohtimaan alanvaihtoa?
b. Mitka tekijat vaikuttivat lopulliseen paatokseesi vaihtaa alaa?
c. Koitko edellisen tyOsi/alasi merkitykselliseksi ja mitkd seikat loivat
merkityksellisyyttd edelliselld alalla?

3. Miti tyon merkityksellisyys tarkoittaa juuri sinulle?
a. Miten késityksesi tyon merkityksellisyydestd on muuttunut alanvaihdon myota?
b. Mitka asiat tekevét tyostisi nyt merkityksellistd ja minkélaisia kokemuksia tyon
merkityksellisyydestd olet kokenut nykyisella alalla?
c. Miten ndmé kokemukset eroavat edellisestd alasta?

4. Miten koet tyOyhteison tai organisaation tukevan tyon merkityksellisyytti?
a. Millainen merkitys kollegoilla, esihenkil6illd tai tydilmapiirilld on tyon
merkityksellisyydelle?
b. Koetko tyon merkityksellisyyden olevan tirkeda jatkuvassa muutoksessa ja mitka
seikat tyon merkityksellisyydessd tukevat muutosta?
c. Koetko omien arvojen olevan linjassa nykyiselld alalla? Enté edelliselld alalla?

5. Koetko, ettd yhteiskunta arvostaa tydtdsi nyt enemmaén tai vihemmin kuin ennen
alanvaihtoa?

a. Miten arvioisit, onko nykyinen tydsi omasta mielestési yhteiskunnallisesti
merkityksellistd? Miksi?

b. Miten koet nykyisen ty0si olevan yhteydessd johonkin suurempaan
yhteiskunnalliseen pddméaérién tai arvoon (esim. hyvinvointi, ympéristo,
oikeudenmukaisuus)?

c. Miten alanvaihto on muuttanut késitystési siitd, mikd on yhteiskunnallisesti tarkeda
tyota?

6. Heridsiko vield jotain lisattavaa tai tarkennettavaa aiheeseen liittyen, mika ei vield ole tullut
ilmi?
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Liite 2. Tietosuojailmoitus

TIETOSUOJAILMOITUS

Tama tietosuojailmoitus koskee Turun yliopistossa tehtdvaa pro gradu -tutkielmaa ja syksylld 2025

ja kevaalla 2026 toteutettavia tutkimushaastatteluja.
1. Rekisterin nimi:

Tyo6n merkityksellisyyden rakentuminen: Kokemuksia alanvaihtajien nikokulmasta —

haastatteluaineiston henkil6tietorekisteri
2. Rekisterinpitija:

Mari Korhonen, puh. 040 930 5454, mari.k.korhonen@utu.fi
Turun yliopisto, Turun kauppakorkeakoulun Porin yksikkd

Pohjoisranta 11 A, 28100 PORI
3. Vastuuhenkilon yhteystiedot:
Mari Korhonen, puh. 040 930 5454, mari.k.korhonen@utu.fi
4. Henkilotietojen kisittelyn tarkoitukset ja kasittelyn oikeusperuste:

Tutkimuksessa késitellddn ainoastaan niitd henkilGtietoja, jotka haastateltavat itse antavat
tutkimukseen osallistumisen yhteydessd. Haastatteluissa kerdtadn tietoja haastateltavan
ammatillisesta taustasta, kuten edellisestd ja nykyisestéd tehtdvanimikkeesti ja aloista.

Haastatteluissa ei kerétéd arkaluonteisia henkil6tietoja.

Henkilotietojen EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen 6 artiklan mukaisena késittelyperusteena on

yleinen etu kohta 1 a, jonka mukaan késittely on tarpeen tieteellistd tutkimusta varten.
5. Kasiteltiviit henkilotiedot

Tutkimuksessa kerdtddn haastatteluita, joissa kysytdédn opiskelijoiden kokemuksia liittyen tyon

merkityksellisyyteen. Rekisteriin talletetaan rekisterdidysté seuraavia tietoja:
e edellinen ala ja nykyinen ala,
e edellinen tutkintonimike ja nykyinen tutkintonimike

e ik ja sukupuoli,
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o tyokokemusvuodet edellisell alalla ja nykyiselld alalla,
e kaikki tyokokemusvuodet yhteensé seké
e tutkielman aiheeseen liittyvit kokemukset ja késitykset.
6. Henkilotietojen vastaanottajat ja vastaanottajaryhmat:
Tietoja ei siirretd eikd luovuteta tutkimusryhmén ulkopuolelle.
7. Tiedot tietojen siirrosta kolmansiin maihin:
Henkil6tietoja ei luovuteta EU:n tai Euroopan talousalueen ulkopuolelle.
8. Henkilotietojen sailyttimisaika tai sen méiirittimisen Kriteerit:

Haastattelut tallennetaan déninauhurilla. Tallenteet siséltavat pelkastddn d4ntd. Tallenteet siirretddn
viipymadtta tietoturvalliseen sdilytyspaikkaan, ja mahdolliset kopiot pilvipalveluista tai
tallennuslaitteista poistetaan heti siirron jilkeen. Tallenteet litteroidaan ja litteroidusta aineistosta
poistetaan suorat tunnistetiedot ennen analysointia. Tietoja sdilytetddn 1.6.2030 asti, jonka jdlkeen

aineisto hivitetddn tietoturvallisesti.
9. Rekisteroidyn oikeudet

Rekisterdidylld on oikeus pyytdd padsy hantd itseddn koskeviin henkildtietoihin seké oikeus pyytda
tietojensa oikaisemista tai poistamista taikka késittelyn rajoittamista tai vastustaa niiden késittelya.
Oikeutta henkilGtietojen poistamiseen ei sovelleta tieteellisessd tai historiallisessa
tutkimustarkoituksessa silloin, kun poisto-oikeus todennikoisesti estdd kisittelyn tai vaikeuttaa sitd
suuresti. Poisto-oikeuden toteuttamista arvioidaan tapauskohtaisesti. Rekisterdidylld on oikeus

tehda valitus valvontaviranomaiselle.
10. Tiedot siita, misti henkilotiedot on saatu:

Varsinaiset tutkielmassa kasiteltavit henkilotiedot saadaan suoraan haastattelussa haastateltavilta.
11. Tiedot automaattisen paitoksenteon ml. profiloinnin olemassaolosta:

Tietoja ei kéytetd automaattiseen padtdksentekoon tai profiloinnin tekemiseen.



