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Tiivistelma:

Tutkimuksessani selvitdn, miten osuustoiminnallisen tapausyrityksen henkilostd kokee tydn
mielekkyyden. Haluan selvittda, misté asioista tyon mielekkyys koostuu. Tutkimuksen toisena
tarkoituksena on selvittdd, onko organisaationkulttuurilla ja yrityksen toimintatavalla mitd4n
yhteyttd tyon mielekkyyteen. Aihe tarjoaa mielenkiintoisen ndkokulman, joka nostaa esille
arvojen ja yhteisollisyyden merkityksen tydolotutkimukselle.

Tutkimukseni perustuu kuuden eri tasolla tydskentelevan tyontekijan avoimiin haastatteluihin,
ja aineiston analyysi on toteutettu Perttulan (1995, 2000) fenomenologisella metodilla.
Analyysin tuloksina esitdn kuusi yleistd merkitysverkostoehdotelmaa, jotka ovat johdettu
suoraan haastateltavien yksilokohtaisista merkitysverkoista. Tuloksena on esitetty ndiden
pohjalta muodostettu yleinen merkitysverkosto.

Tutkimuksen l4dhtokohtana on selvittdd, mistd koostuu tydon mielekkyyden kokemus.
Viimeaikaisten tilastojen valossa tyon mielekkyys on ollut laskusuhdanteinen, ja 1lmiéna on
edelleen hieman epaselvdd mistd oikeastaan puhutaan puhuttaessa tyon mielekkyydesta.
Teoriaosuudessa késitelldan tyon mielekkyyttd ja sen Kkésitteellisti moniulotteisuutta.

Kuten aikaisemmissa tutkimuksissa, myds tadssd tutkimuksessa saatiin selville, ettd
tyontekijoiden tyon mielekkyyden kokemus on monesta erindisestd tekijdstd muodostuva
kokonaisuus. Tutkimuksessani todetaan, ettd yhteisollisyydelld, organisaatiokulttuurilla seka
arvoilla on vaikutus koettuun tyon mielekkyyteen. Ilmiond tyon mielekkyys on vaikeasti
rajattava, ja sitd on haastava méaaritelld yksiselitteisesti. Tutkimuksessa myos selvisi, ettd tyon
mielekkyyteen liittyy syy-seuraussuhteita.

Avainsanat: Tyon mielekkyys, tyoelama, henkildstévoimavara, fenomenologia, kokemus ja
yhteisollisyys.

Suostun tutkielman luovuttamiseen kirjastossa kéaytettavaksi.
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1 Johdanto

“Thmiskunnan unelmana ei ole ollut tydstd vapautuminen vaan mielekds ty6”. Nain kuuluu
Arjo Soderblomin mietelause. Jokainen tyoeldméssa mukana ollut tietdd, ettd tydssd on seka
hyvid ettdi huonoja pédivid. Harvoin kuitenkaan pysdhdymme ajattelemaan sitd, miksi
oikeastaan pidimme omasta tydstimme, tai minka siind koemme olevan mielekéstd. Mista
asioista koostuu tydn mielekkyys ja se, ettd meilld on hyvé tunne olla tydssi ja tydpaikalla?
Tyd maarittdd ja vie suuren osan aikaa eldméistimme, siksi sen tutkiminen ja tydeldmén
mielekkyyden sekd laadun edistiminen on tirkedd. Tédssd tutkimuksessa on keskidssd tyon
mielekkyys ja sen kokeminen. Tutkimukseni lahestyy asiaa kokemuksista kdsin, eli koetusta
tyon mielekkyydestd yksiloiden itsensd kertomana. Tutkimuksessani olen kiinnostunut
kaikista niistd tekijoistd, jotka haastateltavien mukaan antavat tyolle mielekkyytta (Perttula,

2005).

Tyon ja tyonteon mielekkyyden balanssi on ollut negatiivinen koko 2000-luvun ajan, eli
suurempi osa palkansaajista arvioi kehityksen menevin huonompaan suuntaan. (Lyly-
Yrjandinen 2013, 54). Tutkimuksissa vastaajia on pyydetty arvioimaan, ovatko tietyt asiat
tydeldmassa, kuten mielekkyys, tiedonsaanti ja vaikutusmahdollisuudet, muuttumassa

parempaan vai huonompaan vai ovatko ne pysymaéssa ennallaan. (Lyly-Yrjdnainen 2013, 54 —
61) Tyon mielekkyyden késitteeseen sisdltyy paljon problematiikkaa muun muassa ilmién
laajuuden ja monimuotoisuuden vuoksi. Wileniuksen (1981, 72) mukaan tydn mielekkyys
sisdltdd tyon tyydyttdvyyttd ja kiinnostavuutta. Wileniuksen méaritelmi on itsessddn varsin
kattava, mutta myds laaja. Antilan (2006, 1) mukaan tyon mielekkyys ja tyotyytyvaisyys
voivat olla erillisid 1lmiditd tai jopa samaa tarkoittava ilmid. Utriainen (2009, 25) nikee
tydtyytyviisyyden kuvaavan myodnteisid tydasenteita ja erityisesti missd méirin tyontekijit
pitavat tyostdan. Kuten edellisestd voi huomata, tydon mielekkyys on varsin vaikeasti ja jopa
epamairdisesti rajattava asia. Koska tyon mielekkyyden mairittely osoittautuu varsin
monimuotoiseksi, mutta sen balanssi on kuitenkin heikentynyt, on perusteltua tutkia, mistd

asioista se oikeastaan koostuu.

Viimeisimmissd tyoolotutkimuksissa on arvioitu, ettd uudeksi tyon uhkatekijdksi saattaa
nousta ihmisten sosiaalisen kiinnittymisen heikkous (Tyoterveyslaitos Helsinki, luettu

11.05.2014). Nykypdivanid tyontekijéiden mahdollisuudet sitoutua ja kiinnittya tydnantajaan



pitkdjanteisesti ovat vihentyneet merkittavasti (Tyoterveyslaitos Helsinki, luettu 11.05.2014).
On esitetty, ettd tydelamd eriarvoistuu ja polarisoituu. Tutkimukseni yhteiskunnallinen
viitekehys on myods tirked tdmén pédivan pirstoutuneessa tydelimdn muutoksessa. (ks.
Kauppinen, Mattila-Holappa, Perkio-Méikeld, Saalo, Toikkanen, Tuomivaara, Uuksulainen,
Viluksela ja Virtanen, 2012, 35, 42 — 43). Antilan (2006) mukaan hedelméallisempaa olisi
ottaa lahtdkohdaksi tydelamén pirstoutuminen tyoeldmén keskustelussa, ja hidnen mukaansa
”yhden totuuden” etsiminen ei ole enai relevantti 1ahtokohta tutkimuksen perustaksi. (Antila,
2006, 8- 9). Tutkimuksen taustalla on ajatus, ettd pirstoutuneen tydeldman muutoksessa tyon

mielekkyyden kokemus nousee arvokkaaksi organisaatioille.

Tyd- ja elinkeinoministeridé on mitannut vuodesta 1992 saakka tydolobarometrilla
palkansaajien arviota siitd, miten tai mihin tydeldmad on yleisesti muuttumassa (Lyly-
Yrjandinen, 2013, 2). Naissa tutkimuksissa tarkastellaan myds tyon ja tyonteon mielekkyytta.
Tyon mielekkyys on nostettu viime wvuosina vahvasti esille suomalaisessa tydelamén
tutkimuksessa (Lehto & Sutela, 2008). Syy tdhdn saattaa ainakin osittain johtua
tydobarometreissa saaduista tuloksista, joissa on tapahtunut tyon mielekkyyden tasosiirtyma,

eli mielekkyyden vaheneminen (Alasoini 2006 ja 2007).

Tyon mielekkyyden voidaan katsoa liittyvan tyShyvinvointiin. Tyohyvinvointia voidaan pitaa
erddnlaisena ylakisitteend tyon mielekkyydelle. Tyohyvinvointia on tutkittu paljon, ja
tutkimuksista on julkaistu useita mielenkiintoisia teoksia. Kirjoittajat ovat yhtd mieltd siité,
ettd organisaatioiden menestys on taloudellisia tunnuslukuja laajempi kokonaisuus (Pyorid,
2012, 7). Tyoterveyslaitos maarittda tyohyvinvoinnin seuraavasti: ”TyShyvinvointi tarkoittaa,
ettd ty0 on mielekdstd ja sujuvaa turvallisessa, terveyttd edistdvissid sekd tyouraa tukevassa
tydymparistosséd ja tyoyhteisdssad.” (Tyoterveyslaitos, 06/2012, luettu 18.5.2014). Hyppéanen
(2010, 11) kirjoittaa, ettd tydhyvinvointia syntyy thmisten aidosta kokemuksesta ja siité, etta
tehdyt valinnat ja péitokset ovat oikeita, ja heitd on kohdeltu oikeudenmukaisesti seka
arvostavasti. Tédssd tutkimuksessa tyohyvinvointi on tarkedi nostaa esille perustana kaikelle.
Tydhyvinvointi pitdd sisdllidin myos tyon mielekkyyden késitteen, joka on tutkimukseni
kiinnostuksen kohde. Syvajarvi, Lehtopuu, Perttula, Haikio ja Jokela (2012) kirjoittavat tyon
mielekkyydessd korostuvan tydvoinnin, eli tydhyvinvoinnin ja —pahoinvoinnin kohtaamisen
merkitykset. (Syvdjarvi ym., 2012, 120). Taméa tutkimus ei tarkastele tyohyvinvointia
laajemmin, mutta lukijan tulee ymmartda sen olevan erdédnlaisena taustaoletuksena ja

perustavana osana puhuttaessa tydon mielekkyydesta.



Tamén tutkimuksen keskidssd on tyon mielekkyys. Tutkimuksen tehtdvdna on selvittda, mista
koostuu  osuustoiminnallisen  tapausyrityksen  henkiloston  tyon — mielekkyys.
Tutkimuskysymyksena siis on mistd tyon mielekkyys rakentuu. Tydeldman tutkimuksessa on
ollut laajaa keskustelua ihmisten inhimillisestd toiminnasta sekd tydelamédn laadusta
organisaatiossa (Markkula, 2011; Syvadjarvi 2005). Myds tamd tutkimus viittaa
thmissidonnaisiin padomiin, jotka todentavat thmistd yksilona ja yhteisén jasenend. Jokaisen
yksilon kokemus siitd, mitd tyon mielekkyys on, merkitsee tutkimuksessani, silld ihminen on

aina suhteessa tyohonsa omasta henkilokohtaisesta tilanteesta kdsin (Siltala 2004, 12 — 13).

Selvittdessdni  tyon mielekkyyttdi olen kiinnostunut myds selvittimidin, onko
organisaatiokulttuurilla ja yrityksen toimintatavalla mitdin merkitystd tyon mielekkyyden
kokemukselle. Tutkimus on toteutettu yhteistydssd osuustoiminnallisen tapausyrityksen
kanssa. Valitsin osuustoiminnallisen yrityksen, koska se on luonteeltaan yhteisd ja
osuuskunnan tarkoituksena voi olla myos aatteellisen tarkoituksen yhteinen toteuttaminen.
Mielestdni on mielenkiintoista selvittdd, miten tdmén yritysmuodon tydntekijat nidkevat
organisaatiokulttuurin tai sen, onko silld paikkaa koetussa tyon mielekkyydessa.
Kokemuksellinen ldhestymistapa tydeldmin tutkimuksessa on poikkeava. Tutkimukseni on
fenomenologinen. Fenomenologinen tutkimusote soveltuu ilmididen tutkimiseen, joiden
perusta on tajunnassa, ithmisten vilisessd vuorovaikutuksessa ja sitd jdsentdvassd kielessa.
Aineiston analyysi on toteutettu Perttulan (1995, 2000) fenomenologisella metodilla.
Analyysin tuloksina esitdn kuusi yleistd merkitysverkostoehdotelmaa, jotka ovat johdettu
suoraan haastateltavien yksilokohtaisista merkitysverkoista. Tuloksena on esitetty nididen
pohjalta muodostettu yleinen merkitysverkosto. Tulkitsen saatuja tuloksia ja lopuksi arvioin

tutkimusprosessin.

2 Tyon mielekkyys

2.1 Tyon mielekkyyden kisite

Tyon mielekkyys kisitteend on moniulotteinen ja vaikeasti rajattava. Tassa tutkimuksessa ei
ole tarkoituksenmukaista tehdi laajaa historiallista katsausta aiheesta, silld se e1 palvelisi
tutkielmani artikkelimuotoa, ja wvaatisi vadhintddn erillisen artikkelin tar pidemmén

tutkimuksen. On kuitenkin tidrkedd avata késitettd ja maédaritelld tyon mielekkyyden



aikaisempaa tutkimusta hieman. Kisitteend tyon mielekkyys liittyy tydssd koettuun
tyytyvéisyyteen, mutta tyotyytyvéisyys voi olla itsessddn olemassa ilman tyon mielekkyytta
(Antila, 2006, 1). Antilan (2006, 1) mukaan tyon mielekkyys ja tyotyytyvéisyys voivat olla
erillisid 1lmi6ité, tai jopa samaa tarkoittava 1lmi6. Antilan (2006) mukaan tyon mielekkyyden
kokemuksiin vaikuttavat osaltaan palkansaajien tydorientaatiot. Tama tarkoittaa sitd, kuinka
tarkedksi tyossakdyvit kokevat tyon. Antila pelkistda ajatusta tyon merkityksestda: Onko tyo
pelkkd homma (job), jolla on vilinearvo (raha motivaattori), vai onko silld myds sisdllistd

merkitystd? (Antila, 2006,11) (Vrt. esim. Morse & Weiss 1955).

Alasoini (2006, 2007) on tutkinut tyonteon mielekkyyttd. Alasoinin (2006) mukaan tyon
mielekkys on laskenut Suomessa 2000-luvulta 1dhtien (Alasoini, 2006, 9). Analyysin mukaan
mielekkyyden muutokset eivit ole selvdssd yhteydessd laadun mittareihin, ja Alasoini hakee

mielekkyyden muutoksiin perusteluina psykologisia sopimuksia (Alasoini, 2006, 14 — 15).

Wileniuksen (1981) mukaan tyon mielekkyydelld tarkoitetaan tyontekijdn kokemusta siitd,
ettd hdnen tyOtddn tarvitaan ja arvostetaan. (Wilenius, 1981, 72). Syvéjarvi ym. (2012, 14)
korostavat tyon mielekkyydessd ominaisia yksilon kokemiseen ja tajunnallisuuteen liittyvia
asioita. Stonen (2002, 32) mukaan tyon mielekkyys on ihmisten tuntemuksia ja asenteita
omasta tyostd. Erddnlaista problematiikkaa voidaan mieltdd olevan jopa englannin kielessa
tyon mielekkyyden kisitteeseen liittyen. Englannin kielessé esiintyvat muun muassa késitteet
job satisfaction, significance of work, joy of work ja work welfare. Tyon mielekkyyttd voi
syntyd thmisten odotuksista, asennoitumisesta, mielipiteistd. Tdman lisdksi osana tyon

mielekkyyttd ovat myos tiedot, taidot ja osaaminen. (Syvajarvi ym., 2012, 15).

Tulokset kertovat nidkemyksistd laajemmin kuin vain omien tydolojensa nidkdkulmasta.
Palkansaajat arvioivat tyon mielekkyyden muutoksia pessimistisemmin, kun kyse on
tydeldmasta yleisesti. Jos oltaisiin kiinnostuneita vastaajan oman tyon mielekkyydesta, arvioit
tuloksista voisivat olla erilaiset. (Jarvensivu, 2013, 10). Myds ristiriitaisia tuloksia tyon
mielekkyydesta on esitetty. Tydterveyslaitoksen "Tyd ja terveys” -katsauksen mukaan 84 %
kokee tekevénsa vahintddn viikoittain merkityksellista tyota (Kauppinen ym, 2012, 52 — 53).
Alasoini (2006, 3) ja Antila (2006, 8 — 9) ovat kritisoineet tydeldmin tutkimuksen karkeita
yleistyksid, jotka luovat paradigmaattisia mielikuvia, ja jotka puolestaan ohjaavat julkista
keskustelua, havaintoja ja tulkintoja todellisuutta vaaristavalla tavalla. Antilan (2006) mukaan

huonontumisdiskurssin valta on kiistaton, mutta kuitenkaan harva, jos yksikdin suomalainen



tydeldman tutkija on valmis allekirjoittamaan vaitettd suomalaisen tydeldmédn yleisestad
kurjistumisesta (Antila, 2006, 9).

Tyon mielekkyyden tunteen vdheneminen on havaittu tydolotutkimuksissa (ks. Alasoini,
2006, 2007, tyoolobarometri 2013), mutta on edelleen epaselvii, mistd suomalaiset puhuvat
puhuessaan mielekkyydestd ja kertoessaan sen heikentymisestd. (Jarvensivu, Valkama &
Koski, 2009, 25.) Téastd syystd onkin tirkeda kartoittaa, mitid tyon mielekkyys tyontekijille

oikeastaan on ja misti se asioista se koostuu.

Tyon mielekkyys on aihe, jota todellakin voi tarkastella monesta eri kulmasta. Kartoittaessani
kasitteen monipuolisuutta huomasin myos sen yleisyyden tason. Tyon mielekkyys mainitaan
useissa teksteissd ja artikkeleissa. Sen tarkeydestd kerrotaan ja sen vaalimista korostetaan.
Kuitenkaan minulle ei selkedsti noussut kuvaa siitd miten mielekkyys tyopaikalla ilmenee ja
mihin se liittyy tai mitd se on. Tassd tutkimuksessani en pyri saamaan tietoa siitd, mihin
suuntaan tyon mielekkyys on muuttumassa. Tutkimuksen tarkoituksena ei ole mydskain antaa
vastauksia tydelaman laadusta puolesta tai vastaan. TarkeAmpad tdman tutkimuksen kannalta
on pyrkid 16ytdmain, mistd tyon mielekkyys koostuu osuustoiminnallisen tapausorganisaatio
tyontekijoilld, ja selittiméddn i1lmiétd heiddn kokemuksiensa kautta hieman enemmén.
Tutkimukseni fokus on koetussa tyon mielekkyydessa. Pyrin tutkimuksessani tuomaan esille
ne asiat, joista tyon mielekkyyden kokemus rakentuu ja onko silld littyméapintaa
organisaation toimintatapaan tai yrityskulttuuriin. Myds omaa tutkimustani ohjaa késitys siitd,
ettd kokemuksella tydon mielekkyydestd on yksilollisid eroja. Tydon mielekkyyden kokemus
muotoutuu yksilokohtaisesta kokemuksesta ja tajunnallisuudesta ldhtien. (kt. Syvajarvi ym.,
2012). Téssa tutkimuksessa tyon mielekkyyden kokemus perustuu sithen uskomukseen, ettd
tyon mielekkyys on jonkinlainen ihmisen kuvaus suhtautumisestaan itse tydhon ja
tydolosuhteisiin tyon laadullisista ndkokulmista. Tyon mielekkyyden kokemus on jotakin, jota

tutkimukseni yrittda selventii uudella tavalla.

2.2 Yhteisollisyys

Yhteisollisyys viittaa ihmisten viliseen vuorovaikutukseen. Naiitd vuorovaikutuksen
elementtejd ovat mm. kommunikaatio, valtasuhteet, tiedonkulku, ongelmien ratkaisu ja
johtaminen (Koiranen, 2011,12). Koirasen (2011) mukaan toimivassa tyOyhteisdssa kaikki

tietdvat yhteisénsad perustehtdvan, paamaarat, arvot ja normit.



Ryhmid muodostetaan tiettyd tavoitteellista tarkoitusta varten, joka sitoo yhteiseen
tavoitteelliseen toimintaan. Yhteiskunnan eri alueilla tavoitteellisia ryhmid muodostetaan
tiettya tarkoitusta varten. Naitd ovat esimerkiksi yhdistyksissd, intressiryhmissa ja tyoelamén
organisaatioissa olevat ryhmaét. (Jauhiainen & Eskola, 1994, 49.) Bionin (1979) mukaan

tydoryhmalla tarkoitetaan miti tahansa tavoitteen mukaiseen toimintaan kykenevaa ryhmaa.

S- ryhmé osallistui Henkildstdteko -kilpailuun vuonna 2000, S-ryvhmdén S-tyévire 2000-
valmennusohjelmalla, ja wvoitti kilpailun. Valmennusohjelmalla tavoiteltiin  entistd
tyytyvdisempas, motivoituneempaa ja osaavampaa henkilostod sekd tydyhteisdd, jossa on
mukava tyoskennelld. Téssd panostettiin kidytdnndssd fyysisen kunnon kohennukseen,
vuorovaikutustaitoihin, ajankdyton hallintaan, vaikuttamiskeinoithin ja  tydpaikan
vithtyvyyteen. ( Hyppanen, 2010, 43.) S- ryhmasséa oli havaittu, ettd tydonantaja ei voi luoda
tydhyvinvointia ja tyovireyttd yksin. Tarkedad on, ettd tydnantaja tarjoaa mahdollisuuksia,

puitteita seki resursseja ndiden edistdmiseksi ja yllapitamiseksi (Hyppanen, 2010, 43).

Nikkila ja Paasivaara (2008, 83) nimeédvit tydyhteisén hyvinvoinnin keskeiseksi tekijdksi
keskustelevan johtamistyon. Paras keskustelu on luottamuksellista dialogista keskustelua,
jossa vallitsee molemminpuolinen kunnioitus. Tarkkosen (2012, 170) mukaan dialogilla on
monia hyotyvaikutuksia, jotka voivat tukea henkildston tyohyvinvoinnin ja tuloksellisuuden
tavoitteita. Tarkkonen (2012, 169) kirjoittaa dialogin vahentdvdn psykologisia
puolustusreaktioita, jotka estdvdat keskustelun tdrkeistd atheista. Dialogin avulla on
mahdollista pdistd yhteisymmarrykseen. Aarnikoivu (2011) sanoo dialogin kdymisen taidon
olevan olennainen kehityskeskusteluissa ja yleensa esimiestydssd. Molemminpuolinen kasvu
sekd kehittyminen ovat ldsni. Dialogin tavoitteena ei ole lisdtd keskustelukumppanin kasitysta
omasta ymmarryksestd, vaan kasvattaa yhteistd ymmaérrystid (Aarnikoivu, 2011, 157). Dialogi
kasvattaa innovatiivisuutta ja syventdd osapuolten ymmaérrystd (Tarkkonen, 2012, 170).
Suonsivu (2011, 53) kertoo ihmisten vélisen vuoropuhelun olevan perusedellytys kaikelle

inhimilliselle kasvulle ja kehitykselle.

Koska tutkijat ovat maaritelleet tydn mielekkyyttd monin eri tavoin rajaan itse tdssa
tutkimuksessani tyon mielekkyyden yksilon omaksi kokemukseksi koetusta todellisuudesta.
“Thmisten kokemukset ovat merkityksellisid ja rakentavat hdnen koko eldméintilanteensa

mukaan lukien kompleksinen tydeldma” (mm. March 2010; Perttula & Syvajarvi 2012).



Situaatio, jossa thminen eldi, on aina ainutkertainen, ja yksild antaa tyontekemiselle ja tyolle
oman sisdisen merkityksensd (Rauhala 1989, 27, 35 — 39; Rauhala, 1993, 83).
Situaatio on erddnlainen valttamattomyyssuhde tutkittaessa kokemusta tydon mielekkyydesta.
Tulokset siitd, mitd tydn mielekkyys on, saadaan niin ikdin empiirisestd aineistosta, joita

leimaa yksilohistoriallisuus.

Tassd tutkimuksessani olen nimennyt haastateltavien tapaus organisaatiossa osana olemisen
kasitteilla: arinalaisuus ja ryhmdéytyminen, koska se on luonteeltaan yhteiso. Arinalaisuudella

voidaan ymmartii organisaatiokulttuuri ja yrityksen toimintatapa.

3 Fenomenologisen tutkimuksen toteutus ja menetelmat

3.1 Fenomenologia ja holistinen thmiskasitys

Tutkimukseni ldhtokohtana on fenomenologia, jonka keskeisin tutkimuskohde on ihmisen
oma kokemus. Fenomenologian ldhtdkohtana on, ettd ihminen on tajunnallinen olio ja kun
tajunnallisen thmisen toiminta suuntautuu seka valitsee kohteensa, kokee ihminen elamyksia.
(Metsdmuuronen, 2006, 152, 165.) Perttulan (2005) mukaan kokemus voi olla tietoa, tunnetta,
intuitiota ja uskoa sekd niiden yhdistelmid (Perttula, 2005, 119, 137). Kokemukset tydn
mielekkyydestd ovat ldhtdisin tutkittavien omasta eldmaéstd, ja haluan selvittdd, millaisista
asioista tyon mielekkyyden kokemus heille muotoutuu. Tutkimuksessani haluan ottaa selvaa,
onko arinalaisuudella tai ryhmdaytymiselld yhteyttd kokemuksiin tyon mielekkyydesta.
Voitaisiin sanoa, ettd fenomenologinen metodi pyrkii padsemaén irti niistd asioista, jotka ovat
luotuja sosiaalisesti ja kulttuurillisesti. Fenomenologiassa ollaan kiinnostuneita koetusta

todellisuudesta ja siitd miten asiat ilmenevit ihmisen todellisuudelle.

Tutkimuksen analyysin suoritan Perttulan (1995, 2000) eksistentiaalisen fenomenologian
menetelmalld, jossa yhdistyvdat deskriptiivinen ja hermeneuttinen fenomenologia.
Fenomenologisen metodin voidaan ymmartda ldsndolon, kuuntelemisen ja wvaikutetuksi
tulemisen toteuttamisena. Tutkijan tulee avautua ilmidlle sen sijaan, ettd sulkeutuisi
aikaisempiin kasityksiinsd maailmasta. Fenomenologisen metodin avulla saadaan esille toisen

thmisen kokemuksellinen ainutlaatuisuus (Perttula, 2000, 428 — 441.)



Perttulan (1995, 71) mukaan tutkijan taytyy tutkimuksessaan tuoda julki ithmiskésityksensa.
Thmiskasitykselld tarkoitetaan kaikkia ihmistd koskevia oletuksia, jotka ovat mukana koko
tutkimusprosessin ajan (Rauhala 1983, 13). Tutkimukseni pohja on Rauhalan (1983, 27)
holistisessa thmiskasityksessd, jonka mukaan thminen on tajunnallinen, situationaalinen ja
kehollinen (Metsdmuuronen, 2006, 161-162, Perttula, 1995, 16). Rauhalan holistinen
thmiskésitys on myds omaksuttu eksistentiaalisen fenomenologian ihmiskasitykseksi ja
thmiskésityksen holistisuus merkitsee sitd, ettd kaikki ndmd kolme perusmuotoa
(tajunnallinen, situationaalinen ja kehollinen) edellyttdavit toisensa (Perttula, 1995, 16).
Tutkimuksessa pyrin deskriptiivisyyteen ja oman esiymmarryksen poissulkemiseen

(sulkeistaminen) koko analyysin ajan.

3.2 Aineiston keruu

Sain tutkimusluvan joulukuussa 2013 ja aloitin aineiston kerdfimisen, eli haastatteluiden
tekemisen tammikuussa 2014. Tein viimeisen haastatteluni helmikuun alussa. Tallensin
jokaisen haastattelun kahdelle nauhurille, silld halusin varmistaa sen, ettd tieto saadaan
varmasti tallennettua. Tietojenkésittelyvaiheessa tallensin jokaisen haastattelun omaksi

tiedostokseen.

Haastatteluihin osallistui henkilostosta kuusi eri tason tyontekijdd. Tassd tutkimuksessa
tyéntekijd viittaa yrityksen kaikkiin tyontekijoihin. Tutkimukseen osallistui ylempéaa johtoa ja
rivimyyjid, ja haastateltavat tyoskentelivit organisaatiossa eri aloilla. Kaikkien haastateltavien
yhteystiedot sain organisaation koulutusasiantuntijalta. Tulevasta tutkimuksestani informoitiin
jo etukiteen koulutusasiaintuntijan avustuksella sdhkopostitse, ja timédn yhteydessd jaettiin
saatekirje (Liite 2). Saatekirjeen tavoitteena oli valaista tutkimukseni tarkoitusta ja tiedottaa
sisdlloistd, jotta tydntekijét tietdisivat, mihin pyydan heitd osallistumaan. Tutkijana minulle
oli erityisen tdrkedd, ettd osallistuminen oli vapaaehtoista, vaikka organisaatio kannustikin
osallistumaan tutkimukseen. Ensimmaéisen sdhkopostiviestin  jilkeen suurin  osa
haastateltavista ilmoitti halukkuudestaan osallistua. Olin kaikkiin  haastateltaviin
henkilokohtaisesti yhteydessd ennen haastattelua, jolloin kerroin heille tarkemmin
tutkimuskysymyksestdni ja sithen liittyvistd teemoista. Korostin oman kokemuksen
merkitystd ja sitd, etten halunnut antaa heille litkkaa ajateltavaa tai varsinaisia kysymyksia

etukidteen, koska kyseessa tulisi olemaan avoin haastattelu, jolloin oma kokemus ja tunne ovat
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tarkeintd. Kaksi haastateltavista pyysivat vield tarkentavan erillisen sdhkdpostin aiheesta ja

teemasta ennen haastattelua.

Haastattelut toteutettiin haastateltavien tydpaikoilla. Ne kestivdt vajaasta puolesta tunnista
vajaaseen tuntiin. Korostin jokaisen haastattelun alussa, ettd kyseessd on avoin haastattelu
johon ei ole tarvinnut valmistautua. Avoin haastattelu etenee haastateltavan ehdoilla, mutta
olin luonut kysymysrungon, jonka pohjalta pystyin tarvittaessa ohjaamaan keskustelua (Liite
1). Annoin keskustelun kuitenkin kulkea omalla painollaan, litkaa kysymyksid miettimétta.
Joidenkin haastateltavien kohdalla kysymysrungosta oli aidosti hydtyd, mutta toisten kanssa
sitd e1 tarvittu. Aloitin jokaisen haastattelun aina samalla tavalla, pyytamailla palauttamaan
mieleen, missd henkild nyt tyoskentelee, missa roolissa, ja miksi hin paatti lahted juuri tille
kyseiselle alalle. TyGhistoriassa taaksepédin palaaminen osoittautui hyvéksi tavaksi palauttaa
mieleen henkilokohtainen tyGhistoria sen monialaisuudessaan, ja ndin saada henkilo

pohtimaan omaa tydtiddn laajemmin, palauttamalla muistot lopulta tdhdn hetkeen.

Koska tutkimukseeni osallistui organisaatiotasolla hyvin moninainen joukko, myds
tyohistorioissa oli merkittavid eroavaisuuksia. Haastateltavien erittelemistd miehiin ja naisiin
el ole tdssd tutkimuksessa syytd tehdid, silld jokaisella tutkimukseen osallistuneella on
kokemusta tydstd ja omakohtaisia kokemuksia tyon mielekkyydestd. Tutkimuksessani en
myoOskdin pyri vertaamaan miesten ja naisten vilisid eroavaisuuksia tydon mielekkyyden
kokemuksesta. Pyrin haastatteluiden edetessd nostamaan esille asioita, joita tyontekijat
mainitsivat puheissaan. Nadin pyrin varmistamaan sen, ettd henkilé varmasti paiasee kertomaan
laajasti asioista, joilla voi olla merkitystd tydon mielekkyyden kokemukseen. Haastatteluiden
aikana pyrin sithen, etten ohjaa keskustelua liikaa, silld tutkimuksen tavoitteena oli tuoda

haastateltavien d4ani kuuluviin.

3.3 Aineiston analyysi

Aineiston analyysissd kdytin Perttulan eksistentiaalista fenomenologista menetelmaa (1995,
2000). Tamd menetelmd pohjautuu Giorgin viisivaiheisesta analyysimenetelmistd ja sen
analyysimenetelmissd on kaksi osaa, jotka sisdltdvit seitsemidn vaihetta. Ensimmaéisessa
vaiheessa on tarkoitus edetd litteroidusta tekstistd kohti yksilokohtaisia merkitysverkostoja.
Toisessa vaiheessa yksilokohtaiset merkitysverkostot mielletddn ehdotelmiksi yleisesta

tiedosta. Tarkoituksena on paastd rakentamaan yksilokohtaiset kokemukset yleiseksi
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tieteelliseksi tiedoksi ja nditd kuvastavat toisen vaiheen lopussa yksi tai useampi yleinen

merkitysverkosto. (Perttula 1995, 94 — 95; Perttula 2000,432).

Tutkimusaiheeni on seké yksilokohtainen ettd yleinen. Pyrinkin tassi tutkimuksessa analyysin
tuomaan tulokseen kisitteellisesti yleistd tietoa, eli usean ihmisen amutkertaisesti koetun
maailman yhteisid sisdltdja aiheeseeni liittyen. Valitsin Perttulan (1995, 2000) menetelmén
myds siksi, ettd sen etuna on joustavuus ja muunneltavuus ilmién mukaisesti. Ilmid, jota
tutkin, on vaikeasti rajattava ja se ei ole yksiselitteinen. Siksi metodin menetelmén

mukautumisesta tai joustavuudesta voi olla myohemmaéssa vaiheessa apua.

3.3.1 Yksilokohtaiset merkitysverkostot

Aloitin aineiston késittelyn sanatarkalla litteroinnilla. Litterointityén koin aikaa vieviksi ja
pian saattoikin huomata kellon siirtyneen ajassa muutaman tunnin eteenpdin. Litteroitua
aineistoa kertyr 54 sivua. Aineiston litteromnin jidlkeen luin sen lidpi useasti saadakseni
mahdollisimman hyvén késityksen omasta aineistostani. Ymmérsin, etté jo litterointivaiheessa
olin huomannut tiettyjen teemojen ja aiheiden toistuvuuden sekd poiminut ns. hyvid
sanontoja. Mitd enemman tekstidni sisdistin ja luin, huomasin ettd kyseessa on varsin rikas
aineisto, josta aloin tekemaan merkitysyksikoitd erilliselle paperille. Piirsin tdssd vaiheessa
kuusiosaisen ruudukon, jonka tarkoituksena oli helpottaa omaa kokonaisuuden ymmarrystini
tutkijana. Aloitin timén tydskentelyn ensin lisddmaélld kaikki sellaiset osat tekstistd, jotka
olivat mielestani tutkimusaiheeni kannalta olennaisia. Niiti asioita tuli valtavasti. Ymmaérsin
jasennyksen merkityksen lukiessani metodiin liittyvaa kirjallisuutta. Tutkimusaineiston
jasentdminen on tehtdva jo senkin vuoksi, ettd aineisto on ldhes poikkeuksetta liian laaja
analysoitavaksi ja hahmotettavaksi sellaisenaan (Perttula, 1995, 73). Ruudukoissa tietyt
teemat kuitenkin nayttaytyivat minulle helposti ja aloin alleviivaamaan eri merkitysyksikoita

eri vareilla.

Kokemuksen tutkimuksessa tutkijan taytyy alusta saakka tietdd, mitd han haluaa tutkia ja
mistd tutkittavien eldmaanalueisiin liittyvistd merkityskokemuksista hdn on kimnostunut
(Perttula, 1995, 73). Téssd vaiheessa kirjoitin erilliselle paperille vastaukset kysymyksiin:
Mité tutkit, kun tutkit tyon mielekkyyden kokemusta? Miten ymmarrdt kokemuksen? Miten
mind tutkijana ymmarrdn tydon mielekkyyden? Halusin tehdd tidmén esiymmarrykseni
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aukikirjoittamisen tdssa vaiheessa, jotta pystyisin sulkeistamaan oman ennakkokésitykseni ja
olemaan mahdollisimman avoin haasteltavien kokemuksille ja niiden ilmentymiselle. TAmén
jalkeen ryhdyin jakamaan intuitiivisesti jokaisen aineiston merkityksen sisdltdviin yksikoihin.
Tassd vaiheessa oli tarkedd keskittyd tutkimusaiheen kannalta olennaiseen eli siithen, mita
oikeasti tutkin tissa tutkielmassa. Sisdltdalueiksi muodostuivat palaute, asiakaspalvelu, vastuu

ja vapaus, arvot, kokemus siitd ettd on oikeassa paikassa, tyon merkitys ja arinalaisuus.

Merkityssuhteiden muuntaminen tutkijan kielelle

Merkityssuhteet erotettuani aloitin aineiston muuntamisen tutkijankielelle. TAmén vaiheen
tarkoituksena on, ettd tutkija pystyy kddnnostyonsa avulla tavoittamaan yksilon kokemuksen
keskeisen sisdllon (Perttula, 1995, 74). Koin timén vaiheen erittdin antoisaksi ja tunsin, ettd
ymmarsin aineistoani taas enemman, koska jouduin todella miettima4n, miten asiat muunnan,
jotta aito kokemus séilyy ja teksti pysyy sisdllollisesti alkuperiiselle uskollisena. Seuraavassa

esitidn esimerkkejd kaAnnostyosté eripituisten tekstien avulla.

Esimerkki 1

No tota tietenki eldmdissd pitéid tyé olla, etti tulee ihan toimeen, efttd se nyt on se yks osa.
Mutta sitten voishan sitd tehd mitd vaan, jos pelkdstddn sitd palkkaa ajattelee, mutta siis se
tyén mielekkyys on tirkeetd. Sacdnnéllisyys ja tiimménen, ettd ite on huomannu ku nyt kaupan
alallaki on ollu niin pitkdn, ettd kun on... on tullu semmonen tunne, ettd tdtdké tid nyt on,
niin ei jaksakkaan endiéin. Ettd tavallaan rutinoituu. Mutta sitten, kun tekee hommat véiihdn
paremmin, miettii miks mdd tétd teen tai keskittyy siihen, niinké kaupan alalla keskittyy siihen
asiakkaaseen, etti noh téssé nyt hoijan tén ihmisen kohtaamisen ja néiin. Niin siitd saa sen
voiman siihen tyéhén -ja ilon -ja innon -ja innostuksen. Elikkd tavallaan siind miettii, ettd téd
on mun eldmdd ja mitd mdéd tdltd haluan.. ja semmonen itsensd psyykkaus niin. Se on niinké
niissékin tilanteissa, kun pitkdcin oli ihan kassalla vain. Jaa pitkéédn, mutta jonkun vuoden ja
se alko tuntuu ittelld, ettd ei téssd ihan mulle riitd kiksejd. Niin niin ndiis tilanteissa, et okei
md teen tdn homman sitten téysilld, jos teen ja sitten oon huomannu, ku mdéd oon tehny sen
téysilld nii muukki on huomannu, ettd ku mdd teen sen tdysilld. Ja sitte onki saanu niitd
hommia ja pdidisee semmoseen kierteeseen. Tuntuu, ettéi se tuo sen merkityksen siihen tyéhon
ja se ku on merkityksellinen tyé, niin se tuo merkityksen siihen eldmdicin, ettd on se aika iso

rooli.
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Muunnos tutkijan kielelle:

Héan pitda tyota tarkednd eldméssd, mutta ei pelkén rahallisen hyddyn takia vaan myos tyon
mielekkyydesta johtuen. Hanen tydnkuvansa on ollut rutinoitunutta, mikd on tuntunut hanesta
rittimattomaltd. Hin on kuitenkin ratkaissut tdmin tekemdlld tyonsd hyvin. Héanen
saavutuksensa on huomattu ja se on saanut tydon tuntumaan merkitykselliseltd. Kun on
merkityksellinen ty0, silla on myds merkitys hidnen eldmassién.

Esimerkki 2

Se vhteisollisyys on semmonen tosi téirkee, ettd ehkd se antaa semmosta niinké merkitystd.
Tyé tuntuu siltd, ettd silld on merkitystd, sehéin on tosi tirkeetd ja sen kokkee sillee.

Muunnos tutkijan kielelle:

Yhteisollisyys tuo tunteen siité, ettd tyolld on merkitystd. Tunne siité, ettd tyolld on merkitysta

on hanelle tarkeai.

Esimerkki 3

Kaikki mun Iéheisetkin tietdd, ettd mulle téd tyé on tosi tirkeetd ja mdd oon tosi onnekas, et
mdid oon pddssy tdmmdseen tyohén ndin nuorena ja sitte tietenki edelleenki korostan sitd
esimiehen roolia, ettd niinku moni muu esimies ei vdlttdimdittd ois antanu ndinki
kokemattomalle ndiin paljon vastuuta, mutta kylléid sen vastuun ja vapauden kautta tullee mun
mielestd se tvon merkitys, eftd mddi koen olevani tirked, mdd koen ettd mdd pystyn
vaikuttamaan ja mdd pystyn tekemdicin itsendisid pdditoksid ja mdd pystyn itsendisesti
kehittémdicin ja mulla saa olla niinké omat mielipiteet, niin sieltd kautta kai se tullee ettd on

aina ihana ldhtd toéihin.

Muunnos tutkijan kielelle:

Héan kokee, ettd vastuun ja vapauden kautta syntyy tydon merkitys. Tétd kautta hian kokee, ettd

hin pystyy vaikuttamaan, tekemain paatoksia ja kehittiméan.

Merkityssuhteiden sijoittaminen sisiltoalueisiin
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Siséltdalueet olivat kokemuksia tyon mielekkyydestd eli niitd elementteji mistd tyon
mielekkyys koostuu. Namé elementit jasensivat tutkimusaineistoani. Tédssd vaiheessa siirsin
kaikki tutkijan kielelle kdidntdmani merkityssuhteet maérittelemiini sisadltdalueisiin.
Esimerkissd esittdmidni sisdltdalue “oikeassa paikassa” tarkoittaa valintaa oikeasta

tyopaikasta, koska se tuottaa yksilolle merkityksen elaméén.

Esimerkki 1

Sisiltoalue: Tyon merkitys

Héan pitaa tyota tarkednd eldméssd, mutta ei pelkdn rahallisen hyddyn takia vaan myds tydn
mielekkyydesta johtuen. Hanen tydnkuvansa on ollut rutinoitunutta, miki on tuntunut hanesta
rittimattomaltd. Hin on kuitenkin ratkaissut tdmin tekemdlld tyonsd hyvin. Héanen
saavutuksensa on huomattu ja se on saanut tyon tuntumaan merkitykselliselti. Kun on

merkityksellinen tyo silld on myods merkitys hinen eldméassain.

Esimerkki 2

Siséltoalue: Tyon merkitys

Tunne siité, ettd tyd on merkityksellistd on hénelle tarkeaa.

Esimerkki 3

Sisiltoalue: Vastuu ja Vapaus

Héan kokee, ettd vastuun ja vapauden kautta syntyy tydon merkitys. Tétd kautta hian kokee, ettd

hin pystyy vaikuttamaan, tekemain paatoksia ja kehittiméan.

Sisiltoalueista riippumaton yksilokohtainen merkitysverkosto

Tassd tutkimusvaiheessa kadannetyistd merkityksen sisdltdvistd yksikoistdi muodostetaan

yksilékohtainen merkitysverkosto. Fenomenologisen psykologian analyysissd on séilytettdva

kunkin ihmisen koetun maailman kokonaisuus (Perttula, 1995, 77). Tamd vaihe oli



15

mielenkiintoinen ja merkitysverkostot nédyttdytyivat erddnlaisina tarinoina, jotka
todellisuudessa toimivat myods tiivistelmind alkuperdisistd haastatteluista. Tédssd vaiheessa
pohdin nimedisinké haastateltavat jollain tavalla, jotta yksilokohtaisuus tulisi enemmaén esille,

mutta koin sen kuitenkin tarpeettomaksi.

Esimerkki yksilokohtaisesta merkitysverkostosta

Hiinelle tvé on tdrkedd, kuitenkin reilu kolmasosa pdiviisti menee hdnelld tyéhén. Hén
opiskelee vield samanaikaisesti ja kokee, ettd viikonloppuisinkaan ei jéd varsinaista vapaa -
aikaa, mutta hén kuitenkin kertoo, ettd se on oma valinta ja intoa on. Héiin haluaa kehittyd
tyéssd, ja kehittéid myds tvoyhteiséd omilla opintoprojekteillaan. Hién kertoo, ettd nykyisin
tyéssd ei endd huudeta ja méykditd, silld niilld tavoilla tekisi itsestddn vain pellen. Hénen
mukaansa pitdd olla tietyt peliséicinndt ja periaatteet, mutta ihmiset Idhtevdit tekemdiiin asioita
silloin, kun he itse ymmdrtévdt, miksi jotakin tehdddn. Hén kertoo, ettd armeijahomma ei

toimi.

Hiin kertoo arinalaisuuden olevan heiddn yhteistéin. Hén kertoo, etti se on yhteinen tieto ja
samanlaiset periaatteet joilla toimitaan. Héin kokee, etti ei ole sellaista tilannetta tai hetked
téissd jolloin héin ei voisi kelle tahansa soittaa ja kysyd apua. Arinalaisuuteen kuuluu, ettd

ollaan véihéin niin kuin samassa veneessd.

Hiin kertoo ettd tvéssd on ollut hyvid ja huonoja puolia. Hénen pdivinsd venyvdiit meneilld
olevan remontin takia ja hén haluaa olla mukana kehittimisessd. Hénelle on térkedd pdéidistd
vaikuttamaan ja olla mukana. Hén on jatkuvasti Ildhettdmdissd esimiehelleen séihképostissa

kehitysideoitaan.

Hiéinen mukaansa tyon mielekkyys tulee siitd, ettd saa vapaasti tehdd téitd, eikdi esimies ole
Jjoka pdiva eikdi joka viikkokaan hengittdmdissd niskaan. Se, ettd saa tehdd oman nékéistd, on
héinelle tirkedid. Tyon mielekkyys tulee héinen mukaansa siitd, ettd on arinalainen tapa tehdd
asioita, mutta kuitenkin sellainen tietynlainen vapaus ja vastuu. Vapaus ja vastuu ovat héinelle
todella tarkeiti asioita. Hén kertoo, ettei viihtyisi paikassa jossa olisi prikulleen tarkat

mdidirdykset joka ainoaan asiaan.

Hiéin muistaa erddin tavarantilauserdn, jonka toteutukseen sekd suunnitteluun hén ja hénen
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alaisensa kéavyttivét paljon aikaa. Héin sai koko tiimin mukaan ja pyrki innostamaan ihmisid.
He toteuttivat tilauksen ja he onnistuivat. Tdmdin héin koki térkedksi esimiehend ja oman tyén
mielekkyyden lisddjéind. Hén kertoo olevansa joukkuepelaaja, eiki koe mielekkyyttd silloin

niinkdicin, jos itse onnistuu jossain, vaan kun porukalla onnistutaan.

Kiinnostuksen alaisesta ja hédnen kehittymisestdcin hén kokee itselle merkityksellisend asiana.
Tyéeldmd ja sen mielekkyys vaatii héinesté kehittymistd. Se, ettd ei néhdd tyétd ja tydpaikkaa

vain vélttamdttoménd pahana, vaan kaikkine mahdollisuuksineen.

Héin muistaa tilanteen, jossa lotossa oli jaossa iso potti. He olivat tyvéporukan kanssa tehneet
porukkaloton ja keskustelleet kuka tulee seuraavana pdivind téihin, jos voitto tulisi. Héin
kertoo, ettd hén tulisi téihin, silld tvé on hénelle jotain muuta kuin vain raha. Ja jotta

eldmdissd on sisdltéd, pitdd olla tyord.

Ennen analyysin toiseen pddvaiheeseen siirtymista lahetin yksilokohtaiset merkitysverkostot
haastateltaville, ja pyysin heitd arvioimaan, onko merkitysverkosto todenmukainen. Halusin
heiddn myos kertovan, tunnistavatko he itsensd tekstistd. Tutkielman eettisyyden kannalta
pyysin myo0s erikseen luvan saada KkaAyttda yhtd yksilokohtaista merkitysverkostoa
esimerkkind tyossani. Kaikki haastatellut hyviksyiviat ensimméiisen paidvaiheen analyysin

tulokset eli yksilokohtaiset merkitysverkostot omalta osaltaan.

3.3.2 Yleiset merkitysverkostot

Tassd vaiheessa luin useaan kertaan yksilolliset merkitysverkostot l4pi ja aloin tunnistamaan
niistd kokemuksia, joita havaitsin usealla tyontekijilla. Koska tiesin, ettd aineistoni oli varsin
laaja, my06s ns. “kokemusten kirjo” oli laaja ja sen tydstiminen kohti yleisempai tietoa oli
tutkimukseni seuraava vaihe. Perttula (2000, 428 — 441) on tehnyt mydhemmin
fenomenologisen metodin uudelleenmuotoilua, mikd koskee analyysin yleistd tietoa
muodostavaa osaa ja kattavuuden vaatimusta. Tutkimustiedon kattavuus on eksistentiaalisessa
fenomenologiassa sitd, ettd yleisen tiedon analyysi séilyttdd valittoman vyhteyden
yksilokohtaiseen tietoon (Perttula, 2000, 432). Yleisen tiedon analyysin on siis edettiva
mahdollisimman pitkddn yksilokohtaisella tasolla. Minulla oli kuusi yksilokohtaista

merkitysverkostoa, joten aloitin kuuden yleisen merkitysverkoston ehdotelman



17

muodostamisen. Yleisen merkitysverkoston tulee sisdltdd  jokaisen tutkittavan
yksilokohtaisissa merkitysverkostoista nousseet keskeisimmadt sisdllot, jotka ovat olennaisia
tutkimusatheen kannalta (Perttula, 1995, 85). Jotta voidaan varmistua merkityksen
yleisyydesta, tdssd vaiheessa tutkijan taytyy 16ytda sama merkitys jokaisesta yksilokohtaisesta
merkitysverkostosta (Perttula, 1995, 86). Pyrkimys yleisen merkitysverkoston tavoittamiseen
el siis merkitse koettujen maailmojen samanlaisuutta, vaan se on myds tutkijan tietoinen
paatos etsid perimiltddn ainutkertaisten koettujen maailmojen yhteisid siséltgja. Yleinen
merkitysverkosto onkin aina erddnlainen tutkijan muotoilema késitteellinen likiarvo

tutkittavien yhteisistd kokemuksista (Perttula, 1995, 89).

Merkityssuhteiden erottaminen ja muuntaminen merkityssuhde-ehdotelmiksi

Ryhdyin pilkkomaan yksilokohtaisista merkitysverkostoista merkityksen siséltdvia yksikoita.
Yksikoiden tulee ilmaista itsessadn tutkittavan i1lmion kannalta olennainen, sellaisenaan
ymmarrettdiva merkitys (Perttula 1995, 94). Jaoin tutkimusaineiston, eli kaikki kuusi
merkitysverkostoa merkityksen sisédltdviin yksikoihin. Aina kun tunsin, ettd haastateltava
alko1 kertoa aiemmasta poikkeavaa merkitystd, erotin /-merkin avulla merkitykset omiksi

kappaleikseen.

Kulkiessani kohti seuraavaa askelta, eli kohti yleistd tietoa muodostin merkityssuhde-
ehdotelmat. Téssd vaiheessa kokemuksen yksildllisyys tulee hdivyttdd ja muuttamaa ne
yleiselle kielelle (Perttula 2000, 434). Koin tdman vaiheen haastavaksi, silld erdénlainen
haivyttiminen kielellisesti yksilostd ja hdnen ainutlaatuisista sanoistaan oli nyt tehtdva ja
muunnettava jo kertaalleen kidnnetyt tekstit vield yleisemmille tasolle. Pyrin pitim&én
mielessdni jokaisen kdannoksen kohdalla kokemuksen aitouden, sen ettid se el periméltdan
menetd ainutlaatuisuuttaan ja merkitystddn. Helpottaakseni mydhempid vaiheita,
tietojenkdsittelyd ja palaamista taaksepdin numeroin ndmé kdannokset. Seuraavassa esitidn
esimerkkejd yksilokohtaisen merkitysverkoston muuntamisesta (kddntdmisestd), seka
jakamisesta merkityssuhde-ehdotelmiksi. Esimerkit ovat eri haastatteluista satunnaisessa

jarjestyksessa ja sulkuihin on kirjoitettu merkityssuhde-ehdotelma.

Esimerkki muuntamisesta (HA):

1. Han pitda tydtaan tarkednad ja haluaa olla alalla, jossa arvomaailma kohtaa hdnen omansa.
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(Organisaation arvot kohtaavat tyéntekijin vyksiléllisen arvomaailman, joka vaikuttaa

kokemukseen tyén tirkeydestd).

23. Hin arvostaa vastuuta ja vapautta tyossd, mikd tuo héanelle tydon merkityksen. Tyon
merkityksen kautta tulee sen tirkeys ja hidn kokee, ettd hdn pystyy vaikuttamaan seka
tekemdéan itsendisid paatoksia. (Kokemus siitd, etti tyontekiji saa vastuuta ja tehdd vapaasti

tyétd, luo tunteen ettd tyélld on merkitys ja tyé on térkedid).

Merkityssuhde-ehdotelmien sijoittaminen sisialtoalueisiin

Kun merkityssuhteet on muunnettu ehdotelmiksi, siirretddn ne kunkin yksildokohtaisen
merkitysverkoston kohdalla omaan niitd jdsentdvddn sisdltdalueeseen. Sisiltdalueita ei
kuitenkaan pyritd vield tdssd vaiheessa yleistiméan. (Perttula, 2000, 436.) Minulla oli nyt
kuusi merkityssuhde-ehdotelmaa, joita késittelin erillisind tiedostoina ja aloitin niiden
sijoittamisen sisédltdalueisiin. Kirjoitin erilliseen tekstitiedostoon sisiltéalueet, joita muodostui

5- 9 ameistosta riippuen. Seuraavaksi ryhdyin poimimaan ehdotelmia niiden alle.

Siséltéalueiksi muodostuivat:

1. Arvot vaikuttajana tyon mielekkyyteen
. Esimiestoiminta

. Arinalaisuus

. Kehittyminen

s W

. Onnistuminen
. Tyon merkitys
. Vastuu ja vapaus

. Palaute

o 00 1 D

. Asiakaspalvelu

Seuraavassa esimerkki merkityssuhde-ehdotelmien sijoittamisesta siséltdalueisiin edella

mainitun tekstin avulla.

HA: Arvot vaikuttajana tvon mielekkyvteen
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Organisaation arvot kohtaavat tyéntekijin arvomaailman, joka vaikuttaa kokemukseen tyén

tirkeydestd.

HA: Vastuu ja vapaus tyén mielekkyvden tekijdna

Kokemus siitd, ettd tyontekijé saa vastuuta ja tehdd vapaasti tyétd, luo tunteen ettd tyélld on

merkitys ja tyé on téirkedid.

Ensimmaéisen kerran luodessani sisdltoalueita hyvin intuitiivisesti halusin vield siséllyttaa
kaiken mahdollisen aineistostani. Sisdltdalueiksi muodostuivat palaute, kehittyminen,
onnistuminen, esimiestoiminta, asiakaspalvelu, vastuu ja vapaus, arvot, tyon merkitys ja
arinalaisuus.  Tédssd vaiheessa ryhdyin keskittymdidn nithin kokemuksiin, jotka olivat
olennaisia minun tutkimuskysymykseni kannalta. Koin tdmén vaiheen paljon helpompana
kuin aikaisemman vaiheen siséltdalueisiin sijoittamisen. TAméi saattoil johtua siitd, ettd
aineisto oli nyt paljon jdsentyneemmdssd muodossa ja entuudestaan minulle tuttu. Kaikkien
kohdalla toistuivat seuraavat sisaltdalueet: Arvot, arinalaisuus sekéi tvon merkitys. Tamén
lisdksi viidestd aineistosta nousi kehittyminen, onnistuminen seké vastuu ja vapaus. Lisdksi
kolmesta aineistosta nousi sisdltdalueeksi vield palaute. Téssd vaiheessa palasin takaisin
haastateltavien taustoihin ja huomasin, ettd kaikki nima viisi joilla oli vastaavia sisiltdalueita
toimivat jonkin tason esimiehini. Oivalsin, ettd siséltdalueita jotka liittyivit selkedsti toisiinsa
pystyi tiivistimidn ja yhdistdméidn samaan sisdltdalueeseen kuuluvaksi. Paitin luoda vield
uuden sisaltdalueen nimeltd oma foiminta, jonka alle sijoitin muun muassa kehittymisen. Uusi

jasentely osoittautui erittdin hyvaksi tutkimukseni kannalta.

Ehdotelma yleiseksi merkitysverkostoksi

Tassd vaiheessa tutkimusta edetdin vaiheeseen, jossa kuudesta merkityssuhde- ehdotelmasta,
jotka on jaettu siséltdalueisiin, muokataan omia yhtenéisid seka selkeitd kokonaisuuksia. Koin
tdman vaiheen erittdin haastavaksi ja aikaavievaksi. Tutkijana minun oli vaikeaa muokata
aineistoa kokematta, ettd se kérsii jollain tavalla. Aineistoa tulee hioa niin pitkdin, ettd se on
hahmotettavissa yhtend kokonaisuutena ja muotoilla ehdotelmia 16ytddkseen parhaan
kuvaustavan. (Perttula, 2000, 439). Kun tdma vaihe oli saatu paitdkseen, minulla oli edesséni

kuusi ehdotelmaa yleiseksi merkitysverkoksi (Liite 3.)
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4 Tulokset

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, mistd tyon mielekkyyden kokemus koostuu.
Tutkimuskysymyksen ympiérille muotoutui myds kiinnostus organisaatiokulttuurin ja
yrityksen toimintatavan vaikutuksesta tyon mielekkyyden kokemukseen. Tutkimukseni
kannalta myos ehdotelmat yleiseksi merkitysverkoksi voisivat olla tuloksia jo itsessdin, koska
ne kaikki sisaltavit kokemuksia, jotka ovat merkityksellistd jokaisen omasta ainutlaatuisesta
elamantilanteesta késin. Olin kuitenkin tehnyt tietoisen paatoksen etsid omassa
tutkimuksessani usean ihmisen ainutkertaisesti koetun maailman yhteisia sisdltdja aitheeseeni
littyen, eli kisitteellistd yleistd tietoa. Tamin takia valitsin alun perin eksistentiaaliseen
fenomenologiaan pohjautuvan metodin, jonka avulla on tarkoitus muuttaa yksilokohtaiset
kokemukset yleiseksi tieteelliseksi tiedoksi. (Perttula, 2000, 428). Tutkijana ymmérsin
kuitenkin, ettd ilmion yksilokohtaisuus on vahva ja myo0s ehdotelmat voisivat toimia
tuloksina, mutta tdssd tutkimuksessa ne ovat vain tutkimusvaihe, jonka avulla tutkimusta
syvennetdan. Nididen avulla muodostin yhden yleisen merkitysverkoston, joka on hyvin
korkealla yleisyyden tasolla ja kattaa ristiriidattomasti kaikki kuusi ehdotelmaa. Tutkimuksen
varsinainen tulos on yleinen merkitysverkosto. Yleinen merkitysverkosto sisiltdd olennaisen
ja vyhteisen haastattelemieni tydntekijoiden kokemuksista tydon mielekkyydestd ja siita,

millainen paikka armnalaisuudella on tydon mielekkyyden kannalta.

Yleinen merkitysverkosto

Kokemus tyén tirkeydestd vaikuttaa myds kokemukseen tyén mielekkyydestd. Yksilon antama
arvo tyélle ja tyon tekemiselle pohjautuu siihen, kuinka tirkecind siti pidetédn. Tdmd
puolestaan vaikuttaa kokemukseen tyén mielekkyydestd. On yksiléllistid kuinka arvot ja
arvostuksen kohteet muotoutuvat tyéssd ja ndin ollen tyén mielekkyys koostuu erilaisista
asioista. Tyén mielekkyyden kannalta onkin térkedii kokea, etté tyélli on merkitystdi ja se on

téirkedd.

Tyén mielekkyyden kokemukseen vaikuttavat arvot ja avoimuus. Organisaation arvomaailman
tivtyy kohdata yksilon oma arvomaailma, jotta tyéntekiji voi allekirjoittaa toiminnan ja
sitoutua yritykseen. Aikaisempi tyékokemus tyésti ja sen arvomaailmasta vaikuttavat

nykyiseen tuntemukseen tyén mielekkyydestid. Kun tyéntekijéin ja organisaation arvot meneviit
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hyvin yhteen, on luontevaa kokea tyon mielekkyyttd. Koettu tyon mielekkyys on vakaata, kun
organisaation kanssa ei ole arvoristiriitoja. Positiivinen mielikuva omasta organisaatiosta

liscici tvon mielekkyyden kokemusta.

Yhteisollisyydelld on rooli tydssi ja tyon mielekkyydessd. Yhteenkuuluvuuden tunne on
merkityksellinen, silld silloin tyéontekijid kokee olevansa osa jotakin. Yhteisollisyys on
tyontekijdlle tirkecici tvon mielekkyyden kannalta. Hyvd yhteishenki sekd tiivis yhteistyé
liscidivdit tyon mielekkyyden kokemusta. Tyén mielekkyys koostuu yhteiséllisyydestd ja se antaa

tyélle merkitystd.

Tyéntekijdlle arinalaisuus on heiddn yhteistéicin ja se merkitsee yhdessd tekemistd, joka lisdd
tydssd viihtyvyytté ja yhteiséllisyyvden tunnetta. Arinalaisuudessa ollaan lihelli toisia ja se
antaa tyontekijélle taustatuen ja he jakavat saman arvoperustan. Arinalaiset arvot
vahvistavat tyéntekijéin positiivista kuvaa omasta organisaatiosta. Tdmén mielikuvan
vahvistuminen vaikuttaa positiivisella tavalla myés koettuun tyén mielekkyyteen. Tyéontekijéin
téytyy voida allekirjoittaa arvomaailma ja toiminnan arvo, jotta hén voi kokea olevansa osa
arinalaisuutta. Arinalaiset arvot ovat niitd arvoja,  joita organisaation tyontekijdit
kannattavat, ja niiden vaaliminen sekd toteuttaminen tuottavat tyohén mielekkyyttd.
Organisaation toimintakulttuuri nousee tvon mielekkyyden seké tyéhyvinvoinnin kannalta
keskiéon, silld toiminta sekd teot tyvopaikalla ovat kaikki arinalaisuutta ja sen kulttuuria.
Tyéntekijén tunne siitd, ettd hdn voi seistd néiden arvojen ja toimintojen takana, johtaa
hyvddn tunteeseen omasta tyostd, joka puolestaan tekee tydsti mielekéistd. Tyéeldmdissd
tapahtuu kaiken aikaa muutoksia, mutta arinalaisuus ndhddéin pysyvéind asiana.
Yhteisollisyytti korostavan organisaation arvot ovat arinalaisuudessa, joita ovat Ildmmin
ihmisten kohtaaminen ja ihmisistd huolehtiminen. Tyéntekiji kokee arinalaisuuden liséicviin

kokemusta tyén mielekkyydestd.

S Tulosten tulkintaa

Yleinen tieto tdssd tutkimuksessa koskettaa ainoastaan tutkimukseen osallistuneita. Tiedon
yleistaminen ei ole tutkijan tehtdva, vaan kukin lukija voi omalla kohdallaan pohtia, ovatko
tulokset uskottavia heiddn oman kokemuksensa ja ymmarryksensd perusteella. (Lehtomaa

2005, 186.) Omassa tutkimuksessani tein tietoisen paitdksen, ettd etsin késitteellisesti yleista



22

tietoa, eli usean ihmisen ainutkertaisesti koetun maailman yhteisii sisaltoja aiheeseeni liittyen.
Olin tutkimuksen alussa kimnnostunut selvittimaan, misté asioista koostuu tyon mielekkyyden
kokemus. Toinen tutkimusaihe oli selvittdd, onko organisaatiokulttuurilla ja yrityksen
toimintatavalla mitddn merkitystd tai vaikuttajaa koetussa tyon mielekkyydessd. Tutkijana
mielenkiintoisimpia vastauksia sain tdhdn edelld mainittuun. Yleinen merkitysverkosto on

luotu kaikkien kuuden tutkimukseen osallistuneen henkilén yhteisten kokemusten perusteella.

Perttulan (2000, 440) mukaan tarkoituksena on rakentaa dialogia empiiristen tulosten ja jo
olemassa olevan tiedon wvilille luoden tulkinnalliset kehykset tutkittavalle ilmidlle.
Fenomenologinen tutkimusprosessi ei rajoitu vain analyysin tuottamiin tuloksiin, ja
empiirisen vaitheen jdlkeen tutkija voi vapauttaa itsensd aineistoldhtéisyyden asettamista
rajoista. Tutkija voi tulkita saatuja tuloksia tutkimuksen kannalta merkityksellisesta
ndkokulmasta seké erilaisten teoreettisten ajattelutapojen valossa (Laine 2001, 42.) Tamain
tutkimuksen kannalta mielenkiintoista on pohtia yleisen merkitysverkoston tuloksia, joita ovat
arvot, joihin mielldin myds tyon tirkeyden kokemuksen, ja toisena arinalaisuus joka linkittyy
yhteisollisyyteen. Tutkimuksessani muodostuneilla tuloksilla on yhtymékohtia uusimpiin tyon
mielekkyyden tutkimuksiin.

5.1 Yhteisollisyys ja arvot keskiossa tyon mielekkyyden tunteeseen

Jatkuva epdvarmuus voi pirstaloittaa kokemusta tyon mielekkyydestd, jonka johdosta
tyontekijit saattavat sitoutua tydyhteisoihinsa entistd 16yhemmin (Alasoini 2006, 42, 53 — 55;
Moilanen 2007, 209 — 211; Réaikkdénen 2007, 228 — 229). Uusimpien tutkimusten mukaan
“uudeksi tyon uhkatekijaksi saattaakin nousta thmisten sosiaalisen kiinnittymisen heikkous,
kun tyontekijoiden mahdollisuudet sitoutua ja kiinnittyd tydnantajaan pitkdjanteisesti ovat
vahentyneet merkittaviasti. - Heikko sosiaalinen kiinnittyminen seké tydyhteison puuttuva tuki
ja lasndolo saattavat aiheuttaa ihmisille psyykkisid ongelmia kuten ahdistuneisuutta ja
masentuneisuutta. Loyhd yhteiséllinen kimnnittyminen voi tuoda haasteita myds
yhteiskunnalle,” kuvaa tyoterveyslaitoksen vanhempi tutkija Anu Jarvensivu.

(Tydterveyslaitos, 2013)

Tutkimuksessani kédvi 1lmi, ettd tyontekijat mieltdvat vyhteisollisyyden 1soksi osaksi
kokemustaan tyon mielekkyydestd. Yhteisollisyyden ajatusta luodaan ja vieddin eteenpiin

my0s organisaatiotasolla. Mielenkiintoista onkin pohtia yhteisollisyyttd korostavan
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organisaation vaikutusta tydon mielekkyyden kokemukseen makrotasolla. Yleisesti oman
toimipaikan ja tydpaikan voisi tdssd tapauksessa ajatella mikrotasolla ja yleisemmalla seka
laajemmalla makrotasolla koko organisaation. Yhtendistetty arinalaisuus toteutuu sekd makro-
ettd mikrotasolla ja ndin ollen tuottaa hyotyd sekd tyontekijoille ettd organisaatiolle
kokonaisuudessa. Voidaan olettaa arinalaisuuden olevan strategia, joka sisdltdd myos
tyontekijdille helposti ymmarrettdvia ja allekirjoitettavia arvoja, joiden takana he pystyvit
seisomaan. He ovat sitoutuneita tyontekijoitd organisaatioon ja se on jotain “heiddn
yhteistddn”. Nain ollen yhteisollisyyttd korostavat organisaatiot saattavat tulevaisuudessa olla
menestyksekkaita, silld yhteisollisyys, tuki ja arvostus ovat kaikki sekd strategiassa, mutta
my0s jalkautuneet henkiloston kdyttoon sekd organisaation eri tasoille. Myds Syvéjarvi ym
(2012) toteavat tutkimuksessaan, ettd tydn mielekkyys ilmenee ja sithen voidaan vaikuttaa
sekd yksilo- tydyhteiso- ja organisaatiotasolla. (Syvajarvi, 2012, 119)

Tassd tutkimuksessa ilmeni, ettd organisaatiokulttuurilla ja yrityksen toimintatavalla on
merkitysta tyon mielekkyyden kannalta. Myos Tsai (2011) on saanut tutkimuksessaan selville,
ettd organisaatiokulttuurilla on vaikutusta tyon mielekkyyteen. Jacobs & Roodt (2008)
puolestaan osoittivat positiivisen riippuvuussuhteen organisaatiokulttuurin ja tydntekijéiden
tyon  mielekkyyden  vililli.  Tutkimuksessani arinalaisuus  voidaan  ymmértaa
organisaatiokulttuurina ja yrityksen toimintatapana, mutta myds yksiloiden omaksumana
kayttdytymisend. Ashforth (2008) on kirjoittanut organisaatio kiyttdytymisen olevan laajalti
heimokayttaytymistd. Han argumentoi, etta jotta yksilé voi ymmaértaa, jotakin niin abstraktia
kuin organisaatio, on se riippuvaista siitd kuinka yksiléo ymmaértda yksilolliset konkreettiset
tapahtumat ja kaytinnon kokemukset (grounded experiences). Naitd ovat esimerkiksi
tapahtumat ja vuorovaikutus, joihin littyvat tietyt ihmiset, paikat ja ajat.
Hanen mukaansa eletty todellisuus, joka ilmentdd ymmaérrysti on pohjimmiltaan ja

vaistamatta heimoihin liittyva. (Ashforth, 2008, 538).

Arinalaisuudessa voidaan ndhda olevan myds heimoontumisen piirteitd. Hiltunen (2011)
kirjoittaa ithmisen olevan perusluonteeltaan laumaeldin, jonka perimid ja vaisto ohjaavat
heimoutumaan. Heimoontumiseen johtaa tarve olla vuorovaikutuksessa samalla tavalla
toimivien ja ajattelevien ithmisten kanssa (Hiltunen, 2011, 161). Nykyisessd yhteiskunnassa
me kaikki kuulumme useaan eri heimoon, joita ovat esimerkiksi suku, urheiluseura,
tydoryhma, tai vaikkapa Facebook- ryhma. Hiltunen tiivistda, ettd heimoontumisen tarve ohjaa
thmisen sosiaalista kédyttdytymista ja sitd voidaan hyddyntda hyvissd ja pahassa. (Hiltunen,
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2011, 161 — 162.) Hiltunen (2011) nostaa esille tydyhteisdn ja yrityksen yhtenid heimona
johon ihminen kuuluu. Hinen mukaansa heimoontumisen elementtejd kannattaa kayttda
hyviaksi oman yrityksen vden tyotyytyviisyyden ja sitoutumisen kasvattamiseksi. (Hiltunen,
2011, 162 — 163.) Toisin sanoen arinalaisuus linkittyessdan koettuun tyén mielekkyyteen
sisdltad seka strategisia asioita, kuten strategian jalkauttamista ja arvojen jalkauttamista, mutta
my0s heimonomaista  kayttdytymistd, jonka voist liittid myds  esimerkiksi

sosiaalipsykologiaan.

Tutkimuksessani nousivat esille arvot osana tyon mielekkyyttd. Arvot ovat yleisesti
hyvaksyttyjd periaatteita, jotka muodostavat toiminnan ja tydyhteison ndkyméattomén
selkdrangan (Paasivaara, 2009, 93). Paasivaaran (2009) mukaan arvojen tulisi olla tarkkoja
toimintatapoja ja niiden luonne ei ole abstrakti. Arvot ovat kaiken kéyttdytymisen ja
toiminnan taustalla. Paasivaara (2009) nime&dd arvokeskustelussa ongelmalliseksi sen, ettad
niitd pidetddn liian teoreettisina mikd vaikeuttaa niiden viemisen keskelle arjen tyota.
Tutkimuksessani arvot nihtiin selkeini ja kirkkaina. Jokainen tyontekija jakoi organisaation
arvot omien henkildkohtaisten arvojensa kanssa. Tyontekijét siis pystyivét allekirjoittamaan ja
seisomaan organisaation arvojen takana. Tama puolestaan lisdsi heiddn tunnettaan tyon
mielekkyydestd. Myods Cennamo & Gardner (2008) ovat saaneet selville tutkimuksessaan, ettd
henkilokohtaisten arvojen ja organisaatio arvojen yhteensopimattomuus vihensi tydn
mielekkyyttd. Gennamon & Gardnerin (2008) tutkimus myds selvensi, ettd henkilokohtaisten
arvojen ja organisaatio arvojen nikeminen yhtendisind on tirkedd kaikille sukupolville.
Tutkimuksessani arvot voidaan liittdd myos kulttuuriseen ndkékulmaan. Ihmisyhteisé luo
oman sosiaalisen todellisuutensa kautta arvot ja normit. Blom (2009, 152 — 153) on
kirjoittanut tydpaikkakulttuurilla, eli asioilla joita arvostetaan, olevan yhteyden tydyhteisdn
hyvinvointiin, joka muotoutuu luottamussuhteista rakentuvana sosiaalisena pddomana. Hén
perustaa ajatuksen Colemanin (1994) mukaan, eli sosiaalinen pddoma on verkostoissa

vaikuttavaa luottamusta ja yhteisollisyytta.

Luottamus on sosiaalinen “héydyke” tai oitkeammin resurssi, joka ei ole ostettavissa, ja sen
syntyminen vaatii pitkdn kehittymisen. (Ilmonen, Jokivuori, Liikanen, Kevitsalo ja Juuti,
1998, 44). Tyoyhteison mydnteinen ilmapiiri, luottamus omiin ja muiden kykyihin seka
muiden arvostus edistivdat Lonnqvistin (2002, 12) mukaan motivoitumista ja tydn
mielekkyyden kokemista. = Kokemukseen ja tietoon perustuva luottamus pohjautuu

perustavasti vuorovaikutukseen ja kommunikaatioon, joka auttaa osapuolia kerddméién tietoa
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“toisesta” ja soveltamaan sitd erilaisiin tilanteisiin (Lewicki & Bunker 1996, 121 — 122).
Ilmonen ym (1998) kirjoittavat, ettd juurt kokemukseen perustuva luottamus tai sen puute
ovat tyypillisid suomalaisessa yritysmaailmassa. IThmiset kaipaavat varmuutta tydsuhteisiin ja
tydohon littyvillA muutoksilla ja tydsuhteiden epdvarmuudella on ndhtidvissa yhteyttd tydn
epamielekkyyden kokemuksiin. (Syvdjarvi ym. 2012, 47). Yksi tyontekijoille tarkeitd
perusoletuksia on pitkddn ollut luotto siitd, etter hin tule erotetuksi yllattden (Jarvensivu,
2009, 25). Tutkimuksessani tuli esille suuri luottamus omaan organisaatioon ja sen
pysyvyyteen. Tami on tutkimustulos, joka tukee sitd olettamusta, ettd organisaatiot, joissa
henkilostd kokee voivansa luottaa pysyvyyteen ja sithen, ettd oma tyopaikka on ja siilyy,
kokevat enemmain tai paremmin tyon mielekkyyttd. Myds Ylostalo (2009, 78) kirjoittaa
varmuuden olevan Suomalaisille tirkeimpid tydpaikan ominaisuuksia ja hinen mukaansa on

vaikea ajatella tyon olevan mielekéstd, ellei tyopaikka ole varma ja pysyva.

5.2 Tyon mielekkyyden kokemus

Tutkimuksessani tuli esiin, ettd tyon mielekkyys on monesta asiasta koostuva kokonaisuus
tyontekijille. Kuitenkin perustana tille kokemukselle taytyi olla se, ettd yksilé kokee tyonsa
tarkedksi. Kun tyd koettiin tirkedksi, oli silld myds merkitys tyontekijan elamissa. Syvajarvi
ym. (2012) toteavat, ettd tyossd on kyse ithmiselle laajemmasta kokonaisuudesta ja tyd on
tarkedd “itsensa toteuttamiselle, itsearvostukselle ja identiteetille” (Syvéjarvi ym., 2012, 48).
On yksilollistd, millaisia merkityksid tyo saa eldmdssid. Osalla ithmisistd tyé on kutsumus,
toisilla puhtaasti palkkatyo ja toisille se on keino luoda uraa. (Baumeister 1991, 119). Myos
oman tutkimukseni tulokset tukevat tatd vaitettd. Yksilot arvioivat tydn tarkeédksi erilaisista

lahtokohdista ja ndkdkulmista.

Syvajarvi ym.(2012) ovat tarkastelleet tutkimuksessaan tyon mielekkyyttd. Syvajarvi ym.
(2012, 16 — 17) kirjoittavat tutkimuksessaan tyon mielekkyydelld olevan useita elementteja.
Syvédjarven ym. (2012) mukaan tyén mielekkyyttd arvioitaessa on ymmaérrettava tyontekija
kokevana eli “tiedollisena, kompetenttina, tajuavana, havainnoivana ja intuitiivisena
toimijana”. Nama toimijat arvostavat osallisuutta ja vaikuttamisen mahdollisuutta. Néin ollen
mielekkyyden ehtoja ovat “oikeus tasapuolisuuteen ja mielipiteen ilmaisemiseen,
mahdollisuus tulla kuulluksi ja osallistua, vuorovaikutus ja kommunikaatio, keskindisyys ja
toiseus sekd yhteistoiminnallisuus ja rajaamaton verkostoituminen”. Syvijarvi ym. (2012)

jatkavat, ettd tyon mielekkyyteen kuuluvat myoOs olennaisena osana sisdltdtekyjat. Naitd
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sisdlto-tekijoitd ovat mm. tyon monipuolisuus, haasteellisuus, pitevyydet ja osaamiset.
Kirjoittajat myds listaavat tyon organisointitekijit, joita ovat mm. tyénjako, tydnkierto, aika ja
paikka. (Syvajarvi ym. 2012, 16 — 17.) On huomattava, etti myds omassa tutkimuksessani oli
viitteitd ndihin kaikkiin Syvajarven ym. luokitteluihin.

Tuloksista pystyl ndkemaan pientd limittdisyyttd, mutta tima saattoi johtua ilmidn vaikeasta
rajattavuudesta. Esimerkiksi tyontekijoiden arvojen ja organisaatio arvojen, voitiin ndahda
tutkimuksessani olevan hyvin samankaltaisia. Yleisestd merkitysverkosta saattoi huomata
ketjumaisuutta, esimerkiksi kokemus tyon tiarkeydesta johti tyon mielekkyyden kokemukseen
(syy-seuraussuhteita). Toisaalta jo teoreettinen viitekehys antoi ymmartada sen verran, ettd
tyon mielekkyys on moniulotteinen késite. Liukkonen (2006) on kirjoittanut, ettd
voittajaorganisaatio on se, joka parhaiten yhdistii erilaisten ihmisten arvomaailmat, verkostot
ja kulttuurin. (Liukkonen, 2006, 135). Hinen mukaansa tillainen toiminta vahentda
konflikteja ja kriiseja, jolloin hallittavuus paranee. Uskoisin, ettd myos tyon mielekkyys voisi

kasvaa posititvisella tavalla Liukkosen (2006) esittimén teorian mukaisesti.

6 Tutkimusprosessin arviointia

6.1 Tutkielman arviointia

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd mistd asioista tyon mielekkyys koostuu ja se onko
kokemuksella tyén mielekkyydestd liittymédpintaa organisaation toimintatapaan tai
yrityskulttuuriin. Mielestidni onnistuin vastaamaan tutkimuskysymyksiini. Tutkimusprosessi
oli pitka ja intensiivinen. Alussa koin haastavaksi toteuttaa tilaustyona tehtavén tutkimuksen,
silld halusin pysyd mahdollisimman puolueettomana ja linjata tutkimuksen suunnan itse
omasta mielenkiinnosta nousten. Mielestdni pystyn tutkijana rehellisesti sanomaan, ettad
aineisto on itsessddn tuottanut tydni tulokset. Tama on tavallaan auttanut minua 16ytdmain
kultaisen keskitien ja olemaan puhtaasti avoin ilmidlle ja kokemukselle. Koska
fenomenologian ldhtékohtana on ndhda ilmiét juuri niin kuin ne ovat (Perttula, 2000, 428),
olen tutkielmaa tehdessdni pyrkinyt deskriptiivisyyteen ja eksistentiaalisen fenomenologian

prosessin mukaiseen sulkeistamiseen.
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Tydelamin tutkimus ja oman tyon mielekkyyden tietoinen tarkastelu on alati muuttuvassa
organisaatiomaailmassa tarkedd. Ymmérrys omasta tyon mielekkyydesta ja sen kokemuksesta
nousee viistimatti arvoon sekd organisaatiolle etti yksilolle. Kun tydssa viihtyy, kestia sielld
vaikeanakin aikana. Tyotyytyvaisyytta tyopaikalla on arvokasta tutkia ja siksi uskonkin, ettd

tdman tutkielman arvo on hyddynnettavissa organisaatiokohtaisella tasolla.

Koska tyon mielekkyyden kiésite on hyvin monialainen ja tulkinnallinen késite, tutkijana oli
hankalaa asettaa sille tarkkoja rajoja. Tutkijana tein kuitenkin yhden selkedn huomion, joka
nousi mielestdni ldpi aineiston esille. Jotta tyd voidaan kokea mielekkaina, silla taytyy olla
merkitys yksilolle eli tyontekijidlle. On himmastyttavada huomata, kuinka lopulta aineisto on
se itse, joka tekee ja “’kirjoittaa” tutkielman. Pyrin alusta saakka olemaan lukematta liikaa
teoriaa tai kirjallisuutta, jotta aineiston analyysivaihe siilyisi kokemukselle mahdollisimman
”puhtaana” ja uskollisena. Nain ollen lopussa pystyin tutkijana aidosti uskomaan, ettd olin
tavoittanut kaiken olennaisen ilman oman késityksen johdattelua aiheesta. Kriittisesti
tarkasteltuna minulla kuitenkin on henkilokohtaisesti kokemusta tyostd ja tydn

mielekkyydesti, joten jollain tavalla myds oma ymmaérrys on voinut vaikuttaa tutkimukseen.

Tutkijana kaytin paljon aikaa pohtiessani, mikd painoarvo ehdotelmilla yleisiksi
merkitysverkostoksi on tydsséni, koska aihe sindnsa on yksilokohtainen. Ehdotelmat yleisiksi
merkitysverkostoiksi sisdlsivat paljon tyon mielekkyyden palasia ja yleisestd poikkeavaa
ainutlaatuisuutta, mutta kaikkien niiden tarkasteleminen erillisina ei1 ole tarpeellista. Tiedostan
tulosten ja aiheen laajuuden, mutta halusin tietoisesti rajata tyotdni. Ehdotelmien pohjalta
kuitenkin jokainen voi tarkastella tydn mielekkyyden kokonaisuutta ja monimuotoisuutta

(Liite 3). Olen tyytyviinen tdhdn paatokseen.

Jatkotutkimusaihe, joka ensimmaéisend nousi mieleeni, olisi tutkia tydn tirkeyden kokemusta
suhteessa koettuun mielekkyyteen. Eli kokevatko vyksilot, joille tyd on tirkedd ja
merkityksellistd, tyonsd mielekkdampani kuin yksilot, jotka eivit laita tyotd arvomaailmassa
niin korkealle. Uusia mielenkiintoisia aiheita tutkia olisivat myds sellaiset tilanteet, joissa
tyon mielekkyyttd tai mielettomyyttd on syntynyt. Jo oman aineistoni keruuvaiheessa sain
kuulla mielenkiintoisia tarinoita yksiloiden tydeldamastd. Sain kuulla, miten yksiloiden taustat
ja aikaisempi tyoeldmdn kokemus linkittyvdt kokemukseen tyon mielekkyydesta.
Haastatteluita tehdessdni huomasin, etti oman tydeldmdn mieleen palauttaminen ja siitd

kertominen saattoi linkittyd nykyiseen kokemukseen. Aiheena yksildllinen ty6historia osana
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tyon mielekkyyttd tarjoaisi mielenkiintoisen nikokulman tydeldmin tutkimiselle ja

kehittamiselle.

6.2 Tutkielman luotettavuus

Kokemuksen tutkimuksen onnistumisen perustava kriteeri on tutkijan kriittinen arvio
tutkimusprosessin  kaikista vaiheista ja sen kuvaamisesta. Tamid on myds perustana
luotettavuuden ehdoille (Perttula, 1995, 109.) Luotettavuuden arvioinnin keskeinen
lahtokohta fenomenologisessa tutkimuksessa on tutkijan kyky tavoittaa ilmid sellaisena, kuin
se tutkittavalle ilmenee (Perttula 1995, 104). Lahetin sdhkopostitse kaikille tutkittaville
heiddn henkilokohtaisen merkitysverkostonsa luettavaksi ja pyysin heitd ohjeistamaan minua,
mikéli heilld olisi jotain korjattavaa tai kommentoitavaa. Pyysin heitd myds kertomaan,
tunnistavatko he itsensa tastd tekstistd. Nain pyrin tutkijana takaamaan itselleni sen, ettd en
ole tulkinnut tai poistunut yksilon alkuperdisestd kokemuksesta. Ldhetin myds valmiin
tutkimukseni haastateltaville luettavaksi ennen kuin julkaisin tulokset muualla. Tamén halusin
tehdd 1dhmna arvostuksesta tutkimukseen osallistuneita kohtaan. Tutkimuksen osalta yleisesti
hyvaksyttyja eettisida malleja on pyritty noudattamaan mahdollisimman tarkasti tutkittavien

anonymiteettid suojaten.

Koska kyseessd on haastava aithe ja 1lmid, ei tyon mielekkyyden kokonaisvaltainen
hahmottaminen tdman tutkimuksen kannalta ole mielekdstd. Tulokset ovat todenmukaisia
tdman aineiston pohjalta ja tiedon yleistiminen ei ole tutkijan tehtdvd. Tutkijana koinkin
erittdin haasteelliseks1 késitteen tydon mielekkyys rajaamisen pro gradu -tutkielman
laajuussuosituksen mukaiseksi. Kéasitteend tydon mielekkyyden maéarittely yksiselitteisesti on
vaikeaa, jopa mahdotonta. Tamén lisdksi ymmadrsin jo aikaisessa aineiston analyysivaiheessa,
ettd kdsissini oli varsin laaja aineisto ja tulokset tulisivat olemaan sen mukaiset. Tuloksissa
yleinen merkitysverkosto kuvaa kaikkien haastateltavien yhteisid kokemuksia tyon

mielekkyydesta.

Tutkimuksessa taytyi tehdi rajaamista ja jisentdmistd sen jokaisessa vaiheessa. Késitteena
tyon mielekkyys on moniulotteinen ja ensimmiinen rajaus oli tehtdvd Kkésitteiden
avauskappaleessa.  Aineistoni oli laaja ja metodin mukaisesti se on poikkeuksetta

jasennettdva. Tulosten tulkinnallisessa osiossa oli rajattava oman tutkimuksen kannalta
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mielenkiintoisimmat tulokset joita tarkastella enemmén. Taméi toi tutkimukseeni todellista

haastetta ja tiedostan, ettd paljon ehképa olennaistakin oli jitettdva tutkimukseni ulkopuolelle.

Kyseessd oli tilaustyond tehty tutkielma. Haastateltavat wvalittiin ilman tutkijan omaa
vaikutusta. Tein kuitenkin hyvin selviksi, ettd tutkimukseeni osallistuminen on ehdottoman
vapaaehtoista ja valinta on thmisella itsellddan. Sindnsd moniddnisyys tutkimuksessani on hyva
asia, mutta tutkimuksen kannalta olisi ollut mielenkiintoista kuulla esimerkiksi pelkdstdan
esimiesten mietteitd tydn mielekkyydestd. Téssd tutkimuksessa haastateltavista viisi olivat
jonkin tason esimiehié ja he myos jakoivat suurimman osan kokemuksista. Kuitenkin lopulta
mielenkiintoista on, ettd kaikki eri tasolla organisaatiossa tyOskentelevit ja eri aloilla
tyoskentelevdt henkilt omasivat jotain, joka heille kaikille oli yhteistd puhuttaessa
kokemuksesta tyon mielekkyydesti. Fenomenologisessa tutkimuksessa on tirkeda, ettad
tutkimus etenee aineistoldhtdisesti eli tutkimusaineiston ehdoilla. Tutkijan tulee muistaa, ettd
tutkittavien kokemuksia ei voi tutkia wrrallisina heididn eldméintilanteestaan (Perttula 1995,
102.) Halusin toteuttaa tutkimuksen ja keridtd aineistoni avoimella haastattelulla juuri tista
syystd. Halusin varmistaa, etten johdattele tutkimukseen osallistuneiden kokemuksia. Olen
my0s pyrkinyt l4p1 tutkimuksen reflektoimaan tutkimusprosessia ja tuomaan sen vaiheet esille

mahdollisimman lapindkyvésti.

Oppimiskokemus sindnsd on tehdd tutkielma ja huomata, ettd se todella jasentyy itsessddn
sellaiseksi kuin sen on tarkoitus jdsentya, sen tiedon ja aineiston pohjalta joka kiytettavissa
on. Taméd tukee omaa ndkemystdni siitd, ettd mitddn ennakko-oletuksia aiheesta tai
vastauksista e1 ollut. Olin jopa yllattynyt siitd, kuinka paljon tutkimukseni antoi viitteitd
aikaisemmin tehtyihin tutkimuksiin ja tydn mielekkyyden késitteen konkretisointiin. Aihealue
oli laaja ja my®ds sithen littyvat késitteet varsin laajoja. Tama tarjosi tydlle todellista haastetta,
silld esimerkiksi tyon mielekkyyden maaritelmd jo itsessddn ei ole yksinkertainen tai
yksimielisesti selitettdvissd, kuten teoriaosuudessa kidy ilmi. Monta mielenkiintoista suuntaa
oli rajattava ulos ja keskityttava sithen, mika oli olennaista juuri minun tutkimukseni kannalta.

Olen tyytyvainen lopputulokseen, vaikka pienti kipuilua alussa aiheen kanssa koin.

Tamén tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, mistd koostuu tyon mielekkyys ja miten se
linkittyy arinalaisuuteen. Muuttuvan ja kehittyvan tydeldmédn kannalta tydon mielekkyyden
tutkiminen on ajankohtaista, jopa joissain konteksteissa innovatiivista. Aiheelle olisi selvisti

kysyntdi, jotta sitd pystyttdisiin ymmartimain enemméin. Muun muassa tyohyvinvoinnin
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tutkija Heidi Lehtopuu tekee véitéskirjaa “tyéntekijoiden kokemasta tyén mielekkyydestd”,
jolle myds tydsuojelurahasto on myontinyt stipendin. Tydon on tarkoitus olla
esitarkastettavana viimeistddn vuonna 2014. Lehtopuun tavoite on ymmartas, mihin kaikkeen
yksilon kokema, tyOstd saatava sisdinen palkitsevuuden tunne kiinnittyy, ilmenee ja mita
edellytyksid télle tunteelle on uskomuksenaan, ettd tyén mielekkyys ymmarretdan tillaisten
lahestymisten ansiosta. (Lehtopuu, 2014). Elementit, joista tyon mielekkyys koostuu, e1vit ole
yksiselitteisid. Kuitenkin niiden maérittiminen ja ymmartiminen on tirkedi, jotta voidaan

lahtokohtaisesti ymmaértaa itse ilmiota ja kehittdd mielekkyytta tyossa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Ensiksi haluaisin kysya missé tyoskentelette ja miksi paatitte 1dhted talle alalle?

Mika on tehtdvisi ja roolisi omassa tydssasi?

Onko tyonne teille tiarkeéa ja perustelisitteko miksi ndin?

Miten kuvaisit arinalaisuutta? Mitd se on?

Mitéa arinalaisuus sinulle merkitsee?

Kuinka mielekkdina koette oman tyonne?

Voisitteko kokea, ettd tydnne olisi yhtd merkityksellista jossain toisessa organisaatiossa?
Miten koette arinalaisuuden vaikuttavan oman tyonne mielekkyyden kokemukseen?
Mité tai mitkd ovat mielestdnne arinalaisuuden mahdollisuudet?

hAlP ol Al
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Liite 2. Saateviesti

Hei,

Aika on ystivd- aika on vihollinen, mutta se on ainut apu tiedon tarpeellisen. Sinulta pyvdd en
mitdicin muuta, en mitécdn enempdd, kuin kallisarvoista aikaasi.

Olen soveltavan psykologian opiskelija Lapin yliopistosta ja teen Pro gradu- tutkielmaani
tyon mielekkyyden kokemuksesta. Tutkin opinnaytetyossini millaiset asiat ja tekijét
vaikuttavat tyon mielekkyyteen. Olen erityisen kiinnostunut vastaajien yksilollisista
kokemuksista siitd, miten ja mistd tyon mielekkyys koostuu.

Tutkimukseen osallistuvien anonyymius taataan ja vastaukset kasitelldsn luottamuksellisesti,
niin ettd ketddn yksittdista vastaajaa el voida tunnistaa. Mikéli haluat lisda tietoa
tutkimuksestani, minuun voi rohkeasti ottaa yhteytta.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Olen viikolla 4 sinuun yhteydessé tiedustellen
halukkuudestasi osallistua sekd mahdollisen haastatteluajan sopimisesta.

Kiittden,

Jonna Huovinen

Lapin Yliopisto
Yhteiskuntatieteiden tiedekunta
jonhuovi@ulapland.fi

gSIM XXX-XXX XXXX
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Liite 3. Ehdotelmat yleisiksi merkitysverkostoiksi

H1.
Kun tyéssd saa vastuuta ja vapautta, luo se tyéntekijdlle tyén merkityksen. Tyén merkityksen
kautta tulee tyén térkeys ja hén kokee, ettd héin pystyy vaikuttamaan sekd tekemcdicin itsendiisici
pdditéksid. Tyontekijille tdmd on téirkedid, ja kokemus tvén mielekkyydestd kasvaa. Kun
tyontekiji kokee, etti tyvé on merkityksellistd, se tunne ja arvo tyédlle jaetaan myds muilla
eldmdn osa-alueilla, kuten perheen ja liheisten kesken. Oman esimiehen toimintatavat ja
luottamus tyéntekijéicin vaikuttavat kokemukseen tyén merkityksestd. Kun esimies antaa
vastuuta nuorelle tyontekijille, seuraa siitd halu tehdd tvétd paremmin ja tyontekijéi kokee
olevansa téirked. Esimiesasemassa oleva tyéontekijid harvoin ajattelee, mitkd asiat tekevdit
tyostid merkityksellistd tai mielekéstd. Oman tyén mielekkyyden pohtimisen sijaan esimies

saattaa keskittyéi enemmdéinkin alaisten hyvinvointiin.

Tyon mielekkyyden kokemukseen vaikuttavat arvot. Organisaation arvomaailman taytyy
kohdata yksilon oma arvomaailma, jotta tyontekiji voi allekirjoittaa toiminnan ja sitoutua
yritvkseen. Tyontekijdlle tdllaisia arvoja ovat ldmpimdt ihmislédheiset arvot sekd turhan
tirkeilyn poistaminen. Aikaisempi tyokokemus huonossa tydssd tai arvomaailmassa vaikuttaa

nvkyiseen tuntemukseen tyon mielekkyydestdi.
'VRY g

Tyéntekijéin tiytyy voida allekirjoittaa arvomaailma ja toiminnan arvo, jotta hén voi kokea
olevansa osa arinalaisuutta. Arinalaiset arvot ovat héinelle niité arvoja, joita hédn kannattaa
ja niiden vaaliminen sekd toteuttaminen tuottavat tyéhon mielekkyvttd. Organisaation
toimintakulttuuri nousee tyon mielekkyyden sekd tyéhyvinvoinnin kannalta keskiéon.
Tyéntekijéin toiminta sekd teot tydpaikalla ovat kaikki arinalaisuutta ja osa sen kulttuuria.
Tyéntekijén tunne siitd, ettd hdn voi seistd néiiden arvojen ja toimintojen takana, johtaa
vipeyden tunteeseen tydstd, joka puolestaan johtaa tyén mielekkyyden kokemukseen.
Tyéntekijdlle organisaatiokulttuuri eli arinalaisuus on ensimmdinen tekijd kokemuksessa tyon
merkityksestd. Jotta tyé voidaan kokea merkityksellisend, tiytyy tyontekijéin kokea, etti tyé on
tarpeeksi haasteellista. Esimiesasemassa oleva tyéntekiji haluaa kokea olevansa tarpeeksi
kannustava esimies. Tunne siitd, ettd ammatissa, tydssé sekd esimiehend kehittyy ja kasvaa,

Jjohtaa tuntemukseen siitd, ettd tyé on tdrkedd ja mielekdistd.

Tyén téirkeyden tunteeseen liittyvit innostuminen omasta tyostd, halu kehittid sekéd keksici
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uusia ideoita ja viedd nditd eteenpdin. Ndiden asioiden toteutuminen johtaa tunteeseen, ettd
16 on tirkedd. Kun on tirked tyo, kokee yksilo sen myos mielekkéiidnd. Tunne tyon
tirkeydesti on kokoajan vahvistuva. Kun pystyy kehittimddn ja kertomaan omat
mielipiteensd tyontekiji kokee, ettd on mukavaa lédhted téihin. Palautteen antaminen on
tyéntekijdlle térkedid, silléi sité kautta tapahtuu kehittymistd ja kasvua tydssd.

H2.

Arinalaiset arvot vahvistavat tyéntekijdn positiivista kuvaa omasta organisaatiosta. Tdamdn
mielikuvan vahvistuminen vaikuttaa positiivisella tavalla myés tyén mielekkyyteen. Arvot ovat
myds apuviline esimiesasemassa olevalle tyontekijille. Arvojen jakaminen ja niistd
kertominen auttavat viemdiéin arinalaisuuden ajatusta eteenpdiin. Tditd kautta tyontekijéi kokee
voivansa kehittid ja tuoda jotain uutta henkilostélle ja ihmisille, jotka tarvitsevat lisdid

arvoperustaa tyén mielekkyyden kokemukselle.

Tyéntekijin kokemus siitd, efté hén on vahvasti liiketoiminnassa kiinni tuo ajatuksen siitd,
ettd hénen tyénsd on tdirkedic. Esimiestoiminnalla on paikka tyén mielekkyvden osana.
Tyéntekijdlla taytyy olla selkedi linja oman esimiehensd kanssa, mutta myds oman
organisaation kanssa. Tvontekijin ja esimiehen viililld tulee olla molemminpuolista
arvostusta. Tyontekijé on valmis tekemdidn suuriakin uhrauksia ja joustoja, jos tdmd arvostus
on kunnossa. Oman esimiehen tuki ja selked linja vaikuttavat onnistumisen tunteeseen ja
siihen, kuinka asiat organisaatiossa koetaan. Pienetkin asiat saattavat tuntua isoilta
ongelmilta, jos tuki ja arvostus puuttuvat. Tyéntekijille oikeanlainen tilanteeseen sopiva

nékemys asioista ja johtamisesta on téirked osa kokemuksessa tyén mielekkyydestd.

Tyéntekijdlle arinalaisuus on osa héntd.  Pitkd tyéhistoria yhteiséllisyyttd korostavassa
organisaatiossa vaikuttaa positiivisella tavalla tyén mielekkyyden kokemukseen. Arinalaisuus
on pysyvi osa ja rakenne, joka on osa eldmdd. Yhteiséllisyyttd korostava organisaatio on
kasvanut osaksi tyontekijéd. Tyéeldmdssd tapahtuu kaiken aikaa muutoksia ja monet térkedit
asiat vaihtuvat sekd muuttuvat vuosien aikana, mutta arinalaisuus on pysyvdd. Arinalaisuus
on kaiken juuri ja alku, silléd se antaa merkityksen sille mitd tyontekiji tekee. Tyontekijé kokee

arinalaisuuden lisddvin kokemusta tyén mielekkyydestd.

Kehittyminen ja kehittdminen vaikuttavat mielekkyyden kokemukseen. Tunne siitd, ettd
tyéntekijd rakastaa tyétddn ja siitd, ettd se on térkedid juontaa siihen, ettd hén on kehittéinyt ja

saa kehittdd asioita tydssdéidn.
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Onnistuminen omassa tyéssd luo mielekkyytti tyélle. Tilanteita, jotka ovat haastavia ja
vaikeita tulee toistuvasti, mutta niiden selvittdiminen ja selventdminen tuovat onnistumisen

funteen.

Kun tyéntekiji kokee olevansa oikeassa paikassa ja tyéssd, luo se hénelle suhteen tyéhén,
kokemuksen, etti se on tirkedd. Tyontekijéin téiytyy tunnistaa itsestédn sellaisia yksilollisidi
ominaisuuksia, jotka vaikuttavat oikean tydpaikan ldytimiseen. Esimerkiksi ihminen kokee
tyénsd mielekkddksi, koska hén kertoo olevansa sellainen luonne, jonka olisi vaikeaa vain
istua vhdessd paikassa. Tyolldi tivtyy myéds olla merkitys, jotta se olisi merkityksellistd.
Tietynlainen kiire ja hektisyys tyéeldmdssd eivit ole vilttimdttémid pahoja, jos kuitenkin

mennddn mddrditietoisesti eteenpdin.

Tyén mielekkyyttd mdidrittdd myos tunne siitd, kuinka tyvontekijd kokee pitdvéinsd tydstdcdin.

Tunne siitd, ettd on hyvd ldhted téihin joka pdivd, kertoo ja vahvistaa myéds tyén mielekkyyttd.
H3.

Tyéntekijéin tvolle yksilond mielletty arvo vaikuttaa myds kokemukseen tyén mielekkyydestd.
Tyéntekijd, joka pitdd tyotd térkedind eldmdissd, mutta ei pelkén rahallisen hyédyn takia, vaan
myds tyon mielekkyydestd johtuen, kokee tyénsid myds mielekkdidiind. Arvot, jotka vaikuttavat

tyontekijéin kokemukseen liittyviit avoimuuteen ja tyontekijéistd avoimuus on térkedad.

Yksilollinen tyéhistoria ja perhehistoria saattavat vaikuttaa tydpaikan valintaan ja siihen,
mitd tydssd sekd tyvopaikassa arvostaa. Arinalaisuus voi olla yksi tdllainen viitekohta ja
tyéntekijille historialliset viitekohdat ovat térkeitd. Tyvontekijille oman tyéryhmdnjdisenten
toiminta ja sen kehittdminen on téirkedid. Tamd johtaa kokemukseen tyon téirkeydestd ja lisdd
sen mielekkyyttd. Tyéontekijdlle on tdrkedid, ettd keskustellaan asioista joilla on oikeasti

merkitystd, kuten itsensd kehittimisestd.

Yhteisollisyytti korostavan organisaation arvot ovat arinalaisuudessa. Ndihin arvoihin
kuuluvat lcimmin ihmisten kohtaaminen ja ihmisistéd huolehtiminen. Tyéntekijiillid on kokemus
siitd, ettd arinalaiset arvot, eli organisaatioarvot, ovat niin yhdenmukaiset, ettd se tekee
hénen tyéstédn helppoa. Tunne tyén helppoudesta téssd yhteydessd liséd entisestéidin
tyotyytyvdisyyttd ja mielekkyyttd.  Henkilé joka ei koe olevansa “bisnesihminen” tai
yrittdjdihminen, kokee palveluajatuksen ja arinalaisuuden luontevana sekéd hyvind asiana.
Kun tyontekijin omat arvot ja arinalaiset arvot meneviit hyvin yhteen tyéontekijin omien

henkilokohtaisten arvojen kanssa, on luontevaa kokea tyon mielekkyyttd. Tyéontekijd, joka
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arvostaa ihmisid paljon, ja ihmisten kohtaaminen sekd auttaminen ovat hénelle tirkeitd
asioita yhteiskunnallisessa ajattelutavassa, kokee, ettei hénelld ole organisaation kanssa
arvoristiriitoja. Tunne siitd, ettd henkilé on oikeassa paikassa ja oikeassa tyéssd liséd tyon
mielekkyyden kokemusta. Tyontekijéille tyé tuo myés rutiineja eldmdiéin. Yhteiséllisyydelld on
rooli tydssd, tunne siitd ettd viihtyy tyékavereiden kanssa liséid tunnefta, ettei tyétd voisi

lopettaa.

Tyontekijdin oma kokemus itsesticdn vaikuttaa myds kokemukseen tyon mielekkyydestd.
Tyétehtdivien ja ammatin tulee vastata sitd, missd yksilé on hyvd ja missd hén kokee olonsa

luontevaksi.

Kehittyminen omassa tydssd on tdrkedd, silld kehittyminen tydssd ja tyéeldmdissd liscid tyéon
mielekkyyttd. Uusi tyétehtévd tuo mukanaan uusia haasteita ja kehittymistd. Tyéontekijélle on
tirkedid, ettd eldamdissd kehitytidn. Tilanteet, joissa tyontekiji kokee rutinoituvansa liikaa
samaan tyétehtdviidn, aiheuttaa epdtoivoisia ajatuksia ja tvon mielekkyys laskee. Niissd
tilanteissa  tyontekijdé  kaipaa  uusia  haasteita  ja  siksi on  tdrkedd, ettd
kehittymismahdollisuuksia loytyy. Tvontekijéin innostus tyéhén sdilyy niin kauan, kun itsed
pvstyy kehittimdicn. Tyontekijén tunne siitd, ettd hén on pddissyt etenemdicin organisaatiossa

luo tyéhén uudenlaista merkitystd.

Onnistuminen omassa tyossd lisdd tyon merkitystd ja sen mielekkyyttd. Tyéontekijd, jonka
toimenkuva tai tyénkuva on ollut rutinoitunutta saa tyéontekijin tuntemaan itsensd
riittamdittomdksi. Néiissd tilanteissa tyéntekijén pyrkimys tehdd asiat mahdollisimman hyvin ja
ndiden saavutusten huomioiminen ovat olennaisia tyon tirkeyden ja merkityksellisyyden
lisddjid. Oman organisaation ja oman esimiehen huomio ndissd saavutuksissa saa tyontekijén
kokemaan oman tyénsd merkityksellisend. Kun yksilo kokee, ettii héinelld on merkityksellinen

1vé, on silld myds merkitys hénen eldmdissdicin.

Asiakastilanteet, jossa asiakas on tyytyvdinen ja tilanne on mennyt positiivisella tavalla yli
odotusten, lisdicivit mielekkyvttd. Tyéontekijille myds palautteen saaminen on suuressa

roolissa tyén mielekkyyden kokemiselle.

Kun tyéntekiji kokee, ettd hénen tyélléddn on merkitysti organisaatiotasolla, liséid se myds
tyotyytyvdisyyttd ja tyon mielekkyyden kokemus vahvistuu. Tvéontekijin henkilokohtainen

tyéhistoria vaikuttaa héinen kokemukseensa. Esimerkiksi kokemus siitd, ettd sijoittajat imisivdit



44

tyépaikan tvhjiin, eikd heiddn tyollddn olisi vilid, vaikuttaisivat negatiivisesti tyén

mielekkyyteen.

Tyéssd on téirkedd saada tuoda omia ideoitaan esiin ja olla vapaasti luova. Luovuus on
tirkedid tyontekijdlle. Vastuu ja vapaus lisddvdit vapautta olla luova, jota organisaatiotasolla

ajetaan ja siihen jopa yllytetéidn.
H4.

Tyéntekijin kokemus tyon tirkeydestid on merkityksellistd myos mielekkyyden kannalta. Kun
tyéntekijdlle tyé on todella téirkedid, on silld merkitystd héiinelle. Tyéontekijé joka kokee itsensd
omassa tydssddn todella téirkediksi ja héin kokee, ettd saa toteuttaa intohimoaan alalla jossa
hén tydskentelee, on tunne tyén mielekkyydesti vahva. Tyon vaihtelevuus ja tyétehtdvien
erilaisuus ihmisliheisessd tydssd on téarkedd. Tyontekiji kokee, ettd tvé antaa héinelle kaikkea
mitd hédn vain voi haluta. Tyéntekijd, joka ei tunne tyétddn tyond eikd raskaana kokee, ettei
ole sellaista pdivdd jolloin ei haluaisi lédhted téihin. Kun tyontekiji kokee, ettd tyélld on
merkitys, ei ilman tyén tekoa voisi olla. Tyontekijin suhtautuminen tyéhén ja tyoeldmdiin
ratkaisee. Tyéti voi ajatella monella tavalla. Sen voi ajatella mahdollisuutena, yhdessd
tekemisend tai taakkana ja velvollisuutena tai vdlittoménd pahana. Se, miten tyontekiji itse

sijoittaa tyén eldmdnséd ja ajatuksiinsa on merkittiviid tvén mielekkyyden kannalta.

Tyéntekijin  kokemukseen tyén  mielekkyydestd  vaikuttavat — osastojen ja muiden
yvhteistydkumppaneiden kanssa tapahtuvat jdrjestelyt ja tapahtumat. Tyéntekijéille némd
vhteistyétilanteet, palaverit ja suunnittelut tekeviit kokemuksen, ettd tyé on ihanaa. Tyontekijd
kokee vapauden suunnitella ja toteuttaa mielekkdéiciksi. Tyéntekiji saa mielekkyyttd omaan

tybhénsd innostumisestaan esimerkiksi tapahtuman jérjestédmisessd, joka menee hyvin.

Tyéntekijdlle arinalaisuus merkitsee yhdessd tekemistd. Se merkitsee hénelle paikallisuutta ja
tirkedid pohjoissuomalaisuutta. Tyéntekijdlle arinalaisuus on kuin perhe ja héin kokee, ettd
tyéntekijit ovat kaikki yhtd suurta Arina perhetti. Tyon mielekkyys koostuu yhteiséllisyydesté
ja se antaa tyolle merkitystd. Tyéontekijéille on térkedid kokea, ettd tvolld on merkitystd.
Yhteenkuuluvuuden tunne on merkitvksellinen, silléi silloin tyontekiji kokee olevansa osa
Jjotakin. Arinalaisuudessa ollaan Idhelli toisia. Tyontekijélle olla osa arinalaisuutta on
erddnlainen perheenomainen ympdristé. Arinalaisuus myos antaa tyéntekijdlle taustatuen ja

jakaa samat arvot. Tyéntekijille arvot ovat samat ja hédn pystyy allekirjoittamaan
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organisaation arvot, joka vaikuttaa tyén merkityksellisyvden ja tyéhyvinvoinnin tunteeseen.
Yhteisollisyys on tyontekijéille tirkedd. Erilaiset tilanteet tyon ulkopuolella lisddvdit tdté
tunnetta. Nditd tilanteita ovat esimerkiksi hyvin menneen kuukauden jilkeinen
ravintolaillallinen yhdessd tvéporukalla. Tyéntekijdlle hyvd vhteishenki ja tiivis yhteistyé

muiden osastojen kanssa lisédvdit tyén mielekkyyden kokemusta.

Tyéntekijdlle tunne siitd, ettd hédn kokee voivansa oppia uusia taitoja ja kehittyd, vaikuttavat
tyén mielekkyyteen. Kokemus siitd, efti tyontekijilld on monipuolinen tyo, tekee tyosti
mielenkiintoisen.  Kehittymiseen liittyvid oppiminen lisdd tydssd viihtyvwyttd  ja
haasteellisuutta. Tvéntekiji joka saa kehittyd opintojen kautta tydssddn, kokee sen tuovan
uusia haasteita ja tyopaikan mahdollistavan asioita jotka lisdcivit yksilon tunnetta hyvdistd

tyépaikasta ja tyén mielekkyys lisddntyy.

Asiakaspalvelutilanteissa tyontekiji kokee onnistumista myytyddn jonkin tuotteen, jolla on
asiakkaalle merkitys. Tiillaisia tilanteita ovat esimerkiksi tuotteen myyminen henkilélle, jolle
se merkitsee enemmdin kuin pelkkéi tuote. Némd tilanteet tekeviit merkitvksen myds tyontekijéin
tyohén. Kun yksilo kokee, etti tvé on merkityksellistd, vaikuttaa se myds tyén mielekkyyteen.
Tyéntekijdlle arkiset tilanteet, kuten asiakaspalvelutilanteet tuovat tunteen, ettd hin on
tirkedi. Néiissd tilanteissa tyontekiji kokee itsensd tirkedksi ja hénen tyéllidn on merkitys.
Ndémdi tilanteet ja tunteet vahvistavat ammatillista identiteettid, ja vahvistavat myds tyén
mielekkyyden kokemusta. Tvontekijin tapa laittaa itsensé likoon sekd halu tehdd tvonsd
hyvin, voi vaikuttaa jonkun eldmdidn suuresti ja se tuo hénelle lisdd merkitystd tyéhon. Se saa

héinet kokemaan itsensdi térkeciksi.

Positiivinen palaute niin organisaation puolesta, kuin asiakkailtakin on tyéntekijdille térkedi.
Esimiesasemassa olevalle tyéntekijdille eritvisesti omilta alaisilta saatu positiivinen palaute

vaikuttaa hénen tyon mielekkyyteen.
HS.

Tyéntekijdlle se, etti on tyétd ja tydpaikka, on merkityksellistd. Arvo tvélle ja tyon tekemiselle
ldhtee siitd, ettd hén pitdd tyétédn téirkedind, joka puolestaan vaikuttaa kokemukseen tyén

mielekkyydestq.
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Tyéntekijd, joka on pyrkinyt ammattiaan vastaavaan tyéhén, koulutuksensa puolesta on
tyytyvéiinen siihen, ettd on nyt sellaisessa tyéssd. Tyéontekijin henkilokohtainen tyvéhistoria
vaikuttaa oman tyén arvostukseen, silld tyéhistoriassa tehdyt tyét eiviit vilttamditti ole
vastanneet yksilon tarpeita. Tyéaika ja tyérytmi ovat ftirkeitd asioita tvon mielekkyyden
kokemuksen kannalta. Esimerkiksi kokemus siitd, ettd tyé on ollut aikaisemmassa eldmdin-

vaiheessa rankkaa ja eldmdn rytmillisesti haastavaa, vaikuttavat ténd pédivind arvostukseen

helpottuneesta tyétehtévdistd, ja néin myds tvé on mielekkdicinpddi.

Tyéntekijin kokemus tyon mielekkyydestd liittyy siihen, ettd tvé on vaihtelevaa. Tydssd on
tietyt  rutiinityét, jotka menevit samankaltaisella kaavalla aina, mutta kuitenkin
asiakaspalvelualaan kuuluvat pdivét ovat hyvin erilaisia. Tunne siitd, ettd on hyvd tyopaikka
ja tyé, edesauttaa tunnetta, ettei koskaan ole inhottavaa Idhted téihin ja tyonteko on
mielekdistd. Tvon merkitys nékyy myés arjessa, silld se rytmittdd sitd. Jotta tyontekijéi kokee
tyén mielekkdidind, tiytyy tydssd olla haasteita ja siind téytyy pystvé kehittymdén. Téllaisia
haasteita voivat olla esimerkiksi muilta osastoilta siirtyviit ongelmatilanteet. Tyon
mielekkyyttd lisdd kehittyminen ja oppiminen etsiessd uutta tietoa nditd ongelmatilanteita

ratkoessa.

Tyén mielekkyyden tunteeseen vaikuttavat mukava tydporukka ja hyvd tyéhenki. Tyéontekijdille
on tirkedd, ettd tyékaverit jakavat samanlaisen huumorintajun tyépaikalla. Arinalaisuus
koetaan positiivisena asiana. Tyéontekijdlléd on siitd hyvd mielikuva ja hén pitdd sitd hyvénd
bréndind. Tyéntekijiin oma positiivinen ajatusmalli myds ndkyy héinessd eteenpdin
asiakkaille. Positiivinen mielikuva omasta organisaatiosta myéds lisédd tyén mielekkyyden

kokemusta.

Tyéssd kohdataan vaikeita tilanteita ja hankalia asiakkaita. Némd tilanteet ovat haastavia,
mutta kun ne pystytidn jakamaan tyékavereiden kanssa, on ftélli vuorovaikutuksella téirked
osa myds oman tyon mielekkyyden kannalta. Tyéntekijélle arinalainen tapa tehdd tyétd ja
asiakaspalvelua nostavat héinen tyémotivaatiotaan. Tyén mielekkyyden kokemukseen

vaikuttavat asiakaskontaltit.
He6.

Tyéntekijdlle kokemus siitd, ettd tyé on tdrkedicii merkitsee paljon, silld kolmasosa pdiviistd
menee tyohéon. Ajan kéytté tyéhén on oma valinta ja intoa tyén tekemiseen loytyy paljon. Kun

1v6 tuntuu tirkedltd, on silld myds tyontekijéille merkitys.
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Tyéntekijille on tirkedici pddsti vaikuttamaan ja olla mukana toiminnassa. Se, eftd on
mahdollisuus olla yhteydessd omaan esimieheen ja kertoa kehitysideoita sekd vaikuttaa lisdid
tyén mielekkyytti. Esimiestoiminnalla on merkitys koettuun tyén mielekkyyteen. Se, kuinka
oma esimies vastaa omiin toiveisiin, pyyntéihin ja ideoihin vaikuttaa suoraan myds tyotekijéin
tyohén ja toimintaan. Tyontekijille tyon mielekkyyden kannalta on tirkedd, ettd
esimiestoiminta on ihmisldheistd ja hyvin hoidettua. Tyéssd pitdd olla tietyt peliscidnnét ja
periaatteet, mutta ihmiset ldhtevit tekemdiéin asioita silloin, kun he itse ymmdrtévdt miksi
Jjotakin tehdddin. Tyontekijdille hierarkkinen armeijatyyppinen toiminta ja esimiestyé ei endid
toimi. Kun tyéontekiji saa tehdd oman néikoistd ja pdidsee toteuttamaan itsecdidin, héiinelle
muodostuu tunne, ettd hédnen tyonsd tirkedd. Oman esimiehen tuki on tédrkedid, mutta tyon
mielekkyys tulee kuitenkin siitd, ettd saa vapaasti tehdd asioita, ilman kokemusta, ettd oma

esimies rajoittaisi tai osallistuisi liikaa.

Kehittyminen omassa tydssd on tdrkedd, mutta myds oman tyéyhteisén kehittiiminen on
esimiesasemassa olevalle tyontekijéille tirkedii. Tyvontekiji kokee tyonsd mielekkéicind, kun saa
olla mukana kehittédmdissd. Myds onnistuminen omassa tydssd lisdd tétd tunnetta. Oman
tiimin rohkaisu ja innostaminen ovat esimiehelle térkeitd tyon mielekkyyden liséidjid. Kun
asioita tehdddin yhdessd tiimind, eikd vain onnistuta yksin, vaikuttaa se positiivisella tavalla

mielekkyyteen.

Esimiesasemassa olevalla tyéntekijiilld on kiinnostusta omaa alaista ja hénen kehittymistécin
kohtaan. Tdmd on merkityksellistii esimiehelle ja se lisdd myds héinen oman tyénsd
merkitystd. Tyoeldmd ja sen mielekkyys vaatii kehittymistd. Se, ettd ei ndhdd tyétd ja
tyépaikkaa vain viilttémdttéménd pahana, vaan kaikkine mahdollisuuksineen luo tyélle ja
tyépaikalle liséici mielekkyyttd. Ty on esimiehelle jotain muuta kuin tyé, se on myds osa

eléimdin sisdllostd.

Tyéntekijdlle arinalaisuus on heiddn yhteistcicin. Se on yhteistd tietoa, ja samoilla arvoilla
sekd periaatteilla toimimista. Tunne siitd, ettd ei ole sellaista tilannetta tai hetked téissd
jolloin hén ei voisi kelle tahansa soittaa ja kysvd apua, lisdd tydssda viihtyvyyttd ja
vhteiséllisyvden tunnetta. Arinalaisuuteen kuuluu, eftd ollaan véhén niin kuin samassa
veneessd. Tyon mielekkyys tulee siitd, ettd on arinalainen tapa tehdd asioita, mutta kuitenkin
tietynlainen vapaus ja vastuu sdilyy. Vapaus ja vastuu ovat tyéntekijéille todella tirkeitd, eikd

tydssd viihtyvyys olisi parasta paikassa, jossa olisi liian tarkat mdidiréykset joka asiaan.



