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Tama tyo kisittelee tyon merkityksellisyyden ja tyontekijoiden sitoutumisen lisdksi niiden
vilistd yhteyttd. Lahtokohtana tutkimuksessa on tutkijan kiinnostus tyon merkityksellisyy-
teen ja tyohon sitoutumiseen. TyoOn taustalla vaikuttavassa teoreettisessa viitekehyksessa
hyddynnetddn tyon merkityksellisyyteen, tyon merkityksellisyyden johtamiseen seké sitou-
tumiseen liittyvien teorioiden tarjoamia ndkokulmia. Tavoitteena on selvittdd, kokevatko
kohdeyrityksen tyontekijat tyonsd merkitykselliseksi, mikd heidén tydssddn luo merkityk-
sellisyyttd ja millainen yhteys néilld tekijoilld on heidén sitoutumiseensa. Empiirinen tutki-
musosuus perustuu kvantitatiiviseen kyselyyn, joka ldhetettiin kohdeorganisaation koko
henkilostolle.

Tulokset osoittavat, ettd tyon merkityksellisyydelld ja tyontekijoiden sitoutumisella on tut-
kimuksessa tunnistettujen tyon merkityksellisyyden ulottuvuuksien suhteen positiivinen yh-
teys. Merkityksellisend koetun tyon voidaan néiltd osin ndhdi edistdvan tyohon sitoutumista.
Merkityksellisyyttd tyossd luoviksi ulottuvuuksiksi tunnistettiin: muiden auttaminen, suvait-
seva yhteys muihin, sopusointuisuus, positiivisen merkityksen kokeminen tyossé sekd vuo-
rovaikutus muiden kanssa. Johtamiseen liittyvid ulottuvuuksia olivat: tasapuolisuus, avoin
keskustelu esihenkilon kanssa sekd vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon. Suvaitseva yh-
teys muihin ja tasapuolisuus tunnistettiin tekijoiksi, jotka toteutuessaan vahvistavat sitoutu-
mista. Tulosten perusteella kohdeorganisaatiolle esitetddn tutkimuksessa 16ydettyjen ulottu-
vuuksien huomioimista toiminnassaan. Tutkimuksessa tunnistettiin lisdksi, ettd tyopaikan
vaihtamista harkitsevien keskuudessa palkka oli se muuttuja, joka saisi heidét jadmé&én.
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This study examines meaningful work and employee engagement and the connection be-
tween the two. The basis for this study was the researcher’s interest in meaningful work and
employee engagement. The theoretical framework draws from the perspectives offered by
theories related to meaningful work, managing meaningful work and employee engagement.
The objective of this study was to determine whether employees perceive their work as
meaningful, what generates this experience and what is the nature of the connection these
dimensions have with employee engagement. The empirical research was based on a quan-
titative survey that conducted in the target organization.

The results indicate that meaningful work and employee engagement have a positive rela-
tionship with respect to the dimensions of work meaningfulness identified in the study.
Meaningful work can promote employee engagement. The study identified altogether eight
dimensions of meaningful work. Five of the dimensions are related to meaning at work:
helping others, tolerant connection to others, harmony, experiencing positive meaning at
work and interaction with others. Additionally, three dimensions are related to managing
meaningful work: equality, open discussion with the superior and opportunities to influence
my work. Tolerant connection to others and equality identified as positively influencing em-
ployee engagement. Based on the results, the target organization is presented with the con-
sideration of including in its operations all the dimensions related to work meaningfulness
which were identified in this study. The study also found that among those considering leav-
ing their work, salary was identified as the element that would make them stay.
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1 Johdanto

Keskustelu merkityksellisyydestd ty0ssd ja eldmédssd yleensd on lisddntynyt. Martela ym.
(2020) mukaan filosofisena kysymyksena se tarkastelee eliméé ja maailmankaikkeutta ko-
konaisuutena. Psykologisen tutkimuksen parissa sitd tarkastellaan ihmisten subjektiivisten
kokemuksien kautta ja tutkitaan, miki saa heididt kokemaan merkityksellisyyttd eliméssdén.
Bailey ym. (2019) huomauttavat, ettd merkityksellinen ty6 ilmi6né on ristiriitainen: toisaalta
se on yhteyttid itseen, ja toisaalta toisiin thmisiin. Siihen liittyvét itsensé toteuttaminen sekd
toisiin suuntautuva vuorovaikutus ja hyvintahtoisuus. Martela ym. (2020) puolestaan yhdis-
tdd ndmd molemmat ulottuvuudet vaikuttamaan merkityksellisen tyon tunteeseen. Wrzes-
niewski (2003) muistuttaa, ettd ty6lld on merkittidva rooli lahes meidén kaikkien eldméssa.
Se edustaa tekijélleen monenlaista kokemusta. Ja millainen timé kokemus on, riippuu pit-
kalti yksilon, organisaation ja itse tyon vélisestd toiminnallisesta vuorovaikutuksesta. Gel-
denhuys ym. (2014), Martins ym. (2018) ja Nienaber ym. (2020) ovat samaa mieltd siit,
ettd merkitykselliseksi koettu ty6 on hyoddyllistd myds organisaatiolle. Merkityksellisyydella
on vahva suhde ty6hon sitoutumisen ja tyotyytyvéisyyden kanssa (Allan, 2019). Steger ym.
(2012) havaitsivat liséksi, ettd nykyddn ithmiset arvostavat tyon merkityksellisyyttd enem-

mén kuin siitd saatavaa palkkaa.

Halusin talla tutkimuksella osallistua merkityksellisesti tydsta kdytdvaian keskusteluun. Var-
sinkin sitoutumisen ndkokulmasta tyon merkityksellisyys aiheena on tidrked. Tunnistam-
meko itsekéddn, mikd tydssamme luo meille merkityksellisyyden tunnetta? Tai sitd, mika saa
meiddt pysymadn nykyisessd ty0ssd, tai vaihtamaan tyopaikkaa? Merkityksellisyys ei valt-

tdméttd muodostu suoraan tyotehtidvien kautta vaan on osa kokonaisvaltaista elimdaamme.

Tamin tutkimuksen tarve vahvistui omien taloushallinnon alan tyon kokemuksistani. Ta-
loushallintoala on ollut digitaalisuuteen liittyvdssd muutoksessa jo kauan. Muutoksen vuoksi
tarve muun muassa jarjestelmdosaamiselle on kasvanut ja muutos on vaikuttanut itse tyon
tekemiseen. Alalla on havaintojeni mukaan téll4 hetkelld haasteellista sekd 10ytéa ja sitouttaa
tyontekijoitd. Sitd, miten merkityksellisend taloushallinnon parissa tydskentelevit henkilot
kokevat oman tyonsd, on tutkittu vahén. Myoskéén sitd, miten merkityksellisyyden kokemus

vaikuttaa sitoutumiseen juuri taloushallinnon alalla ei ole tutkittu.



Talla tutkimuksella halusin selventéé, miten taloushallinnon alan organisaatio voi parantaa
tyontekijoidensd sitoutumista tyon merkityksellisyyden avulla. Aiheen tarkastelun avulla
selvitin, miten aiemman tutkimuksen avulla aihetta oli l&hestytty, mitd havaintoja siité teh-
tiin ja miten néitd havaintoja tulkittiin. Tutkimuksen empiirisessé tutkimusosuudessa selvitin
kvantitatiivisen tutkimuskyselyn avulla, miten tyon merkityksellisyyden kokemus vaikuttaa
henkilon sitoutumiseen. Tutkimuksen ja kyselyn kohteena oli Suomessa toimiva taloushal-
linnon palveluja tarjoava organisaatio. Toivoin tutkimuksen avulla 16ytédvani keinoja, joilla
organisaatio voi tydon merkityksellisyyden avulla parantaa tyontekijoiden sitoutumista. Tut-
kimus toteutettiin vapaamuotoisessa yhteistyossa taloushallinnon palveluita tarjoavan toimi-
jan (myShemmin “kohdeorganisaation”) kanssa. Tutkimusta varten ei laadittu varsinaista
toimeksiantosopimusta, vaan sovittiin yhteistyOsta niin, ettd tutkija voi ldhettdd kohdeorga-
nisaation tyontekijoille anonyymisti vastattavan kyselyn. Kyselyyn vastaaminen oli vapaa-

ehtoista.

1.1 Tutkimuskysymys ja rajaukset

Tadmin tutkimuksen tutkimuskysymys on: miten kohdeorganisaatio voi tyon merkitykselli-
syyden kokemuksen avulla parantaa tyontekijoiden sitoutumista? Empiirisessd osiossa ke-
ratddn tietoa, jonka avulla selvitetddn miten tietty muuttujajoukko selittdd tyon merkityksel-

lisyyden kokemusta suhteessa kohdeorganisaation tyontekijéiden sitoutumiseen.

Merkityksellisyyttd on tutkittu monen tieteenalan, kuten psykologian ja organisaatiokdyt-
tdytymistutkimuksen toimesta (Csikszentmihalyi ym. 2006). Tassé tutkimuksessa merkityk-
sellisyyteen liittyva tutkimus on rajattu koskemaan nimenomaan yksilon tyohon liittyvad
merkityksellisyyttd, vaikka tutkija tunnistaakin, ettd merkityksellisyys liittyy myos henkilon
laajempaan eldmédn merkitykseen. Néin ollen tdma tutkimus noudattaa Lepisto ym. (2007)
nidkemystd merkityksellisestd tydstd yksilotason ilmiond nimenomaan toteutumisen nako-
kulmasta. Sitoutumista ldhestytddn tutkimuksen empiirisessd osiossa selvittden henkilon
vaihtoaikomuksia nykyisesté tyostién. Tutkimus suuntautuu siltd osin tutkimaan Meyer ym.
(2001) mukaan nimenomaan sitoutumista organisaatioon. Tutkimuksen avulla saadaan sel-
ville, mitkd merkityksellisyyteen liittyvit tekijit lisddvit sitoutumista. Tutkimuksen koh-
teena olivat kohdeorganisaation tyontekijéat. Kyselytutkimus toteutettiin ldhettamalla tyon-

tekijoille sahkoinen kyselytutkimus.



1.2 Tyon rakenne

Tamai ty0 noudattaa seuraavaa rakennetta: alussa esitetyn tiivistelmén jélkeen on vuorossa
johdanto, jossa esitellddn tavoite tille tutkimukselle, varsinainen tutkimuskysymys seké kay-
tetyt rajaukset. Luvussa 2. Merkityksellisyys kasitelldin aiempaa tutkimusta liittyen tyon
merkityksellisyyteen: sen kokemukseen, johtamiseen seké sitoutumiseen liittyen. Katsauk-
sessa tarkastellaan liséksi tyon merkityksellisyyden ja sitoutumisen yhteyttd aiemman tutki-
muksen perusteella. Tédssd vaiheessa esitellidn myos tutkimuksen teoreettinen viitekehys.
Tutkimuksen empiirinen osuus alkaa tutkimusmenetelmin esittelyll4 ja siirtyy tutkimuksen
toteutuksen kautta esittelemddn kerdtyn aineiston. Tétd seuraa aineiston analyysi, jonka jil-
keen kasitellddn tutkimuksen tulokset. Johtopaétokset -luvussa kerrotaan tutkimuksen tulok-
sista tehdyistd péddtelmistd ja verrataan niitd aikaisempaan tutkimukseen. Yhteenveto -lu-
vussa tehdédédn katsaus sithen, mitéd tutkimuksessa kokonaisuudessaan selvisi sekd annetaan

ehdotukset jatkotutkimukselle.

2 Merkityksellisyys

Esittelen seuraavaksi, miten tdlle tutkimukselle asetettua tutkimuskysymysti on aikaisem-
man tutkimuksen valossa ldhestytty. Selvitdn aluksi mitd tyon merkityksellisyys on ja mita
sen kokeminen tarkoittaa. Tarkastelen tyon merkityksellisyyttd myds johtamisen nidkokul-
masta, sekd selvitin aikaisemman tutkimuksen avulla, miten sitd voi mitata. Tamén jdlkeen
tutkin sitoutumista késitteend ja samalla tutkin miten sitd on aikaisemman tutkimuksen va-

lossa kisitelty. Esittelen lopuksi sen ja tyon merkityksellisyyden vélistd yhteytta.

2.1 Tyon merkityksellisyys

On tarkedd erottaa sanat “merkitys” ja “merkityksellisyys” toisistaan. Forresterin (2000) mu-
kaan sanalle “merkitys” on annettu yhteiskisitys, joka muodostuu késitteistd paddmaéra tai
pyrkimys (purpose), arvo (value) ja tarkeys (signifance). Evoluution ndkdkulmasta tarkas-
teltuna kysymys on ihmiseldméin merkityksestd ja se on luonteeltaan eksistentialistinen.

Merkitys on hidnen mukaansa ihmisten yksilollisten ja kollektiivisten tehtdvien tuotos.
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Merkityksen tarkeydelld on myos suurempi merkitys. Talloin tekemiselld on vaikutusta
myos itsen ulkopuolelle. Michaelson (2008) puolestaan kertoo, ettd usein kdydaan keskus-
telua siitd, ettd kuolinvuoteellamme mahdollisesti ajattelemme, ettd “olisin voinut tydsken-
nelld vihemmaén”. T4lld hinen mukaansa viitataan siihen, ettéd tyon sijasta merkityksellisem-
pain tekemiseen olisi jadnyt enemmén aikaa. Hian ehdottaa, ettd vaihtoehtoisesti voisimme

ajatella, ettd tekemalld merkityksellistd tyotd eldamme mielekkdampad elamaa.

Pratt ym. (2003) mukaan merkitys on sen ymmartdmistd, mitd tyo tarkoittaa. Yksilolle se
tarkoittaa sitd roolia, joka tyolld on hénen eldmaissddn. Tyd voi olla tutkijoiden mukaan joko
“palkkaa, jotain tekemistd, korkeampi kutsumus tai sortoa”. Rosso ym. (2010) lisdi, ettd
myds koetun merkityksen méérd voi vaihdella: toiselle sama tuntemus voi olla erittdin mer-
kityksellinen ja toiselle taas ei. Heiddn mukaansa merkityksellinen tyd on siis tyoté, joka

koetaan poikkeuksellisen luontaiseksi ja joka vahvistaa persoonaa.

Ty6n merkitys ei ole kuitenkaan pelkéstddn yksilollinen ominaisuus. Wrzesniewski ym.
(2003) toteaa, ettd vaikka tima ndkemys merkityksellisyydesti syntyy yksilossé, siithen vai-
kuttaa ympéristd. Kuchinke (2009) laajentaa tarkastelua ja esittdd, etti vaikka tyon merkitys
esiintyy ja se ilmaistaan yksilotasolla, rakentuu se ilmioné sosiaalisesti. Se on hdnen mu-
kaansa ilmi0, joka lisdksi muuttuu yksilon henkilokohtaisen kehityksen mukana. YksilGta-
solla se on siis altis erilaisille vaikutuksille: tyon merkitykseen kokemukseen vaikuttavat
myos yksilon ulkopuoliset, tilannekohtaiset seki historialliset tapahtumat. Myos Lepisto ym.
(2017) ldhestyy merkityksellistd tyotd yksilotason ilmionid ja asettaa sen ytimeen yksilon
tyohon liittyvén positiivisuuden. Merkityksellistd tyotd voidaan hdnen mukaansa tarkastella
kahden merkityksellisen tyon késitteen kautta: hallitseva ndkokulma tarkastelee toteutumista

(eng. realization) ja vihemmaén tunnettu ndkokulma oikeutusta (eng. justification).

Merkityksellisen tyon miéritelménd voidaan pitdé tyotd, joka arvioinnin seurauksena koe-
taan positiivisena ja jolla on yksilod vahvistava seuraus. Bailey ym. (2017) ovat samalla
linjalla ehdottaessaan merkityksellisen tyon miidritelmiksi tyotd, joka rikastuttaa henkilo-
kohtaisesti ja jolla on myodnteinen vaikutus. Heidédn mukaansa merkityksellisyys voi syntyé
tehtdvien, roolien, vuorovaikutusten ja organisaatioiden kautta. Myos Lips-Wiersma ym.
(2012) mukaan merkityksellinen tyd ymmaérretadn paitsi yksilollisend, myds subjektiivisena
ja eksistentiaalisena kisitteend. Allan ym. (2019) asettuu samalle kannalle esitellessdén mer-
kityksellisen tyon sellaisen arvioinnin lopputuloksena, jossa tydlld saavutetaan keskeisid, ar-

vokkaita tai omaksuttavia tavoitteita, jotka ovat samassa linjassa yksilon arvojen kanssa.
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2.2 Tyon merkityksellisyyden kokemus

Siind, miten ihmiset arvottavat omaa tyotddn ja miten merkityksellisend he sitd pitévit, on
melkoisia eroja. Wrzesniewskin (2003) mukaan tyo voi olla henkil6lle “vain tyotd”, ura tai
kutsumus. Hén lisdé, ettd ihmiset voivat muuttaa sitd tapaa, jolla he suhtautuvat tyohonsa.
Héanen mukaansa silloin, kun yksil6illd on mahdollisuus itse pdattdd, mihin rooliin he aset-
tavat tyon, on sen merkityksellisyyden 16ytiminen mahdollista. Steger ym. (2009) on sa-
malla kannalla: merkityksellisyys voidaan kokea tietylld eliménalueella (kuten tyd) tai se
voi liittyd kokonaisvaltaisemmin omaan eldmiin. Merkityksellisyyttd voi heiddn mukaansa
tarkastella merkityksellisyyden kokemisen ja etsimisen ndkokulmasta. Kokemusulottuvuu-
dessa eldmaén ja tyon toimivuus vaikuttaa enemmaén kuin ura. Etsivéssd ulottuvuudessa mer-
kityksen etsiminen taas liittyy omaan uraan. Tutkijat huomauttivat, ettd ne, joille ura on kut-

sumus, kokevat eldimédn merkityksellisempéna.

Merkityksellisyyden kokemuksen syntyminen on monimutkainen prosessi ja sithen vaikut-
tavat monet osatekijét ja ulottuvuudet. Bailey ym. (2016) mukaan yksil6t voivat saada mer-
kityksen tunnetta neljdstd elementisti: tyOstddn, tietyistd tehtivistddn tydssidin, vuorovaiku-
tuksesta muiden kanssa tai organisaation tarkoituksesta. Yhteys muihin, yksittdisten tehta-
vien merkitys, tyon merkityksellisyys muille tai yhteiskunnassa, ja organisaation ydintarkoi-
tuksen ymmaértdminen luovat merkityksellisen tyon tunnetta. Vaikka tutkijoiden mukaan
henkild voi 10ytdd merkityksellisyyttd tydssddn vain yhdestd néistd neljastd elementistd, tyon
merkityksellisyys kasvaa, kun ulottuvuuksia on enemmin kuin yksi. Lisdksi toteutuessaan
yhtd aikaa, ne luovat kokonaisvaltaisen mielekkyyden tilan. Tutkijat tarkoittavat siis, etti
tyon merkityksellinen 16ytdminen on kokemus, joka ulottuu tydpaikan ulkopuolelle ja liittyy

tdlloin yksilon laajempaan henkil6kohtaiseen eldméén.

Rosso ym. (2012) esittelevit ulottuvuudet, jotka edistavét tyon merkityksellisyyden koke-
musta. Heidédn mukaansa ndma ulottuvuudet eivit ole toisiaan poissulkevia ja voivat toteutua
samanaikaisesti. Jotta ty® voidaan kokea kokonaisuudessaan merkityksellisend, on siiné ol-
tava riittdvisti mahdollisuuksia kokea joitakin, tai kaikkia néistd neljastd ulottuvuudesta: yk-
sildiminen (individuaatio), osallistuminen (kontribuutio), yhteys itseen (self-connection) ja
yhdistyminen (unification). Yksildimisella tarkoitetaan toimintaa, joka luo tunnetta siitd, ettd
on arvostettu ja arvokas. Osallistuminen merkitsee menettelyid, joka hyodyttdd laajempaa

tehtdvad. Yhteys itseen symboloi autenttista mekanismia joka yhdistymisen (unification)
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avulla lisdd yhdenmukaisuuden kokemusta. Tdma tutkijoiden esittimé malli sisdltdd myos
yksilon toiminnan taustalla olevat motiivit, joita ovat: toimija (agency) ja yhteys muihin

(communion).

Koettuun merkityksellisyyteen liittyy yksilon suorittama itsetarkastelu. Lisdksi kokemuk-
seen vaikuttavat seké siséiset ettd ulkopuoliset tekijit, kuten sosiaalinen ympéristo. Yksilot
etsivit ympariltddn sosiaalisia merkityksid, jotka koetaan positiivisina. Tablan (2015) huo-
masi, ettd yksilot eivit itseasiassa voi kokea merkityksellisyyttd tdysin sisdllddn, vaan he
pyrkiviat ymmartdmain paikkansa laajemmassa maailmassa ja panoksensa yhteiskunnalle
niiden organisaatioiden ja instituutioiden kontekstissa, joihin he kuuluvat. Judge ym. (2001)
havaitsivat, ettd henkilGt suorittavat niin sanottuja itsearviointeja, joilla tarkoitetaan itsear-
viointeja tai johtopaatoksid ihmisisti, tapahtumista ja asioista suhteessa itseensé. Judge ym.
(2001) huomauttaa my0s, ettd yksilon sisdiset ominaisuudet, persoonallisuusmuuttujat, vai-
kuttavat tyotyytyvdisyyteen ja tyOsuoritukseen. Lepisto ym. (2017) havaitsivat lisdksi, ettd
yksilot joutuvat myo0s tilanteisiin, joissa sosiaaliset merkitykset eivét riitd tekeméén tyosta
arvokasta. Tutkijoiden mukaan tarkastelun aikana ja sen perusteella yksilot pyrkivat jarkei-
leméén tyonsd positiivisena. Lahtokohtana ovat usein ympériston sosiaaliset merkitykset.
Lips-Wiersma ym. (2009) taas on sitd mieltd, ettd kun merkityksellisyyttd koetaan, ihmiset
etsivit automaattisesti eroja, yhteensopimattomuutta ja epdautenttisia ilmaisuja liittyen
omaan kokemukseensa. Williams ym. (2016) lisdi, ettd merkityksellisyyden kokemukseen
vaikuttavat yksiloon kohdistuvat seki sisdiset ettd ulkopuoliset tekijat. Nama kaksi ruokkivat

toisiaan ja luovat toisiaan vahvistavaa vaikutusta.

Tyossd koettu merkityksellisyys 16ydetdén itse. Kokemukseen liittyvid piirteitd on useita ja
nithin vaikuttavat seka sisdiset, ettd ulkoiset tekijdt. Bailey ym. (2016) on myos tdtd mieltd
ja jatkaa, ettd kokemus merkityksellisyydestd on itsen ulkopuolella. Tilloin tyd merkitsee
enemman muille kuin tekijélle itselleen. Tutkijat 16ysivét useita merkityksellisyyden koke-
mukseen liittyvid piirteitd. Ensinnékin kokemus on liikuttavaa, eiki se liity pelkéstién posi-
titvisiin hetkiin, vaan merkityksellisyyttd koetaan erityisesti hetkissé, jotka olivat haastavia.
Tamin lisdksi merkityksellisyys syntyy silloin tdlldin, sellaisina aikoina, jotka synnyttavét
vahvoja kokemuksia. Kokemuksen luonne voi olla reflektiivinen, eli merkityksellisyytta
koetaan harvoin juuri tapahtumahetkelld, vaan pikemminkin jilkikéteen, kun tyo tai tehtiva
on valmis. Merkityksellisyys on myds henkilokohtaista. Mortimer (2023) haastaa tdmén

tyon merkityksellisyyden loytdmisen ndkemyksen ehdottamalla, ettd ihmiset tekevét
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merkityksellistd tyotd sen vuoksi, ettd se on merkityksellistd. Samalla, vaikka merkitykselli-
nen tyo edistdd merkityksellistd eldmaid, se itsessdédn ei selitd, mikd tekee tyOstd merkityk-
sellistd. Tutkija vaittddkin, ettd kun tietyn tyon valitseminen toisen sijasta perustuu henkilon

omiin sitoumuksiin, se tekee tydstd merkityksellista.

On olemassa ndyttod siitd, ettd merkityksellinen tyo hyvittiisi siitd vaihdossa saatavaa kor-
vausta. Tdlloin ty6 tarjoaa tekijdlleen vastineeksi jotakin muuta kuin palkkaa. Achor ym.
(2018) mukaan tutkimukset viittaavat siihen, ettd enemmistd amerikkalaisista olisi valmis
hyviaksymaiin alhaisemman palkan tehddkseen jatkuvasti merkityksellistd tyotd. Myos Ste-
ger ym. (2012) on havainnut, ettd merkityksellisyys voidaan kokea palkkaa tirkedmpéna.
Ahmat ym. (2019) tutkimuksen mukaan huonojen palkitsemisjérjestelmien takia tyotyyty-
viisyys laskee. Tima on tdrked havainto, silli Carmeli ym. (2003) mukaan kun tyontekija
voi hyvin ty0ssddn, voi hin kokea merkityksellisyyttd. Cropanzano ym. (2005) taas viittaa
sosiaalisen vaihtoteorian nidkokulmaan, jonka mukaan merkityksellinen tyd voi kompen-
soida tyOstd saatavaa taloudellista korvausta. Taémi perustuu sithen, etté tidlloin ty tarjoaa

tyontekijoille muita, psykologisia palkintoja.

2.3 Tyon merkityksellisyyden johtaminen

Lips-Wiersma ym. (2009) on yhdistdnyt merkityksellisen tyon eri ldahteet yhdeksi viiteke-
hykseksi. Malli yhdistdé inspiraation itsed ja organisaatiota koskettavaan todellisuuteen.

Lips-Wiersma ym. (2009) malli on esitetty alla olevassa kuvassa 1.
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Oleminen
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Moraalinen kehitys Yhdessd tydskentely

Henkildkohtainen kasvu Arvojen jakaminen
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muihin

Mini
Muut
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Luominen Merkityksellisyys

Saavuttaminen Ihmiskunnan tarpeisiin

Vaikuttaminen . vastaaminen
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Kuva 1. Merkityksellisen tyon viitekehys, mukaillen Lips-Wiersma ym. (2009)

Mallin itseksi kehittymiselld tarkoitetaan halua olla hyva tai paras mahdollinen ihminen. Se
sisdltdd myos ajatuksen siitd, ettd yksilo on uskollinen itselleen seki siité, ettd omaa kérsi-
villisyyttd voi kehittdd. Yhteydella muihin tarkoitetaan yhdesséd tekemisen mielekkyyttd, yh-
teisid arvoja ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Yhtendisyydelld ei kuitenkaan tarkoiteta sa-
mankaltaisuutta. Muiden palveleminen viittaa muiden (ja maailman, jossa elimme) hyvin-
vointiin vaikuttamisen mielekkyyteen. Yksilon ajatellaan auttavan muutoksen aikaansaami-
sessa. Tayden potentiaalin ilmaiseminen tarkoitetaan sellaista mielekkyyttd, joka ilmenee
kykyjen, luovuuden ja onnistumisen tunteen kautta. Se eroaa itseksi kehittymisestd siind,
ettd se on aktiivinen ja ulospiin suuntautunut, kun itseksi kehittyminen taas suuntautuu si-
sadnpdin. Malli ehdottaa neljé erilaista tapaa luoda merkityksellistd ty6td. Malli perustuu
nikemykselle, ettd merkityksen luominen on ihmiselle ominaista. Omakohtaisten, ty6hon
liittyvien merkitysten, kuten ndkemys, arvot ja periaatteet, tulee syntyé kaikkien organisaa-
tion jisenten kesken. Yhteinen sitoutuminen perustuu siihen, ettd merkitys ja merkitykselli-
syys, on luotava tai l0ydettdvd. Miten yksilot saadaan keskustelemaan merkityksellisesti

tyOstd, on tdrkedd. Vaikka yksilo 16ytdd itse tyonsd merkityksen, on myds johtajuudella,
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organisaatiokulttuurilla tai muilla muuttujilla oma vaikutuksensa mielekkddseen tyohon.

(Lips-Wiersma ym. 2012)

Merkityksellisyyden kokemukseen liittyy tunne arvostetuksi, vélitetyksi ja ymmarretyksi tu-
lemisesta. Myos tasapuolinen kohtelu kuuluu merkityksellisyyteen. Organisaation vision
ymmartdminen on tirkedd, jotta thmiset voivat 10ytdd tyolleen merkityksen. Sosiaalisuus
liittyy paitsi merkityksellisyyden kokemuksen lisdksi my0s tyon merkityksellisyyteen. Jop-
lin ym. (2021) on samaa mieltd toteamalla, ty6td pidetddn merkityksellisend, kun tyonteki-
joitd kunnioitetaan ja he voivat luottaa siihen, ettd organisaatio pitda lupauksensa. Liséksi
kun organisaatio tasapuolisesti tukee ja pitdé heistd huolta, tuntevat he olonsa turvalliseksi
ja voivat ilmaista itseddn. Leiviskd (2011) pitdd timén liséksi tirkeénd, ettd henkildsto suh-
tautuu myonteisesti tulevaisuuteen. Vision luominen ja uskon luominen tulevaisuutta koh-
taan on olennaista, jotta johtajat ja tyontekijit kokevat tekemiselldén olevan tarkoitus. Orga-
nisaatiokulttuuri, johon kuuluvat tuntevat tulevansa ymmaérretyksi ja arvostetuiksi, antaa
tunteen sosiaalisesta yhteydestd tydssd. Kun kaikki huolehtivat ja vilittavit aidosti seka it-

sestddn ettd muista, saadaan ihminen tuntemaan, ettd hintd ymmaérretién ja kunnioitetaan.

Johtamisella on vaikutus tyon merkityksellisyyteen. Tdma ldhtee hyvéstd esimiehen ja tyon-
tekijin suhteesta. Hyvé vuorovaikutussuhde edesauttaa paitsi tyon merkityksellisyyden tar-
koitusta, myos sitd, ettd tyontekijat 10ytévat sitd. Luonnollisesti huono suhde vihentéda sitd
tai pahimmillaan luo merkityksettomyyttd. Tummers ym. (2013) on my®s sitd mieltd, johta-
minen vaikuttaa voimakkaasti tyon merkityksellisyyteen. Tutkijat perustelevat, ettd kun
tyontekijoilld ja esimiehilld on hyvéd suhde, timé vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden ki-
sityksiin, miten he voivat vaikuttaa ty0honsd ja sithen, miten heidin tyonsi on suhteessa
organisaatioon. Télloin johtajat myos antavat tyontekijoille paremman késityksen siitd, mi-
ten organisaatio toimii ja antavat heille enemmaén vastuuta. Vastineeksi tdima lisdd organi-
saatioon sitoutumista ja tydpanosta. Tdma yhtendisyys korostaa merkityksellisen tyon mer-
kitystd. Bailey ym. (2017) ldhestyy ndkdkulmaa huonon johtajan ja tyontekijén vilisen suh-
teen kautta: huonot johtajan ja tyontekijén véliset suhteet puolestaan ovat tyon merkitykset-
tomyyteen liittyva tekijd tyontekijoiden keskuudessa, silld huono suhde estdd vuorovaiku-
tussuhteita, jotka voivat olla tirkeitd merkityksellisyyden kannalta. Tutkijat kiinnittivét huo-
miota siithen, ettd tyontekijat suhtautuvat myonteisesti tyonantajien strategioihin, joilla pyri-
tdén parantamaan heiddn kokemaansa merkityksellisyyttd, kun ne koetaan aidoiksi. Jos kui-

tenkin merkityksellisyys puuttuu tai tyOntekijdt havaitsevat, ettd tyOnantaja yrittdd
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manipuloida heiddn merkityksellisyyden kokemustaan parantaakseen organisaation suori-
tuskykyd, voivat tyontekijat omaksua niin sanottuja ndenndisesti merkityksellisen tyon ajat-
telutapoja. Tutkijoiden mukaan negatiiviset kokemukset aiheuttavat pelkoa esimerkiksi tyo-
paikan menettdmiseen, leimautumiseen tai urakehityksen estymiseen liittyen. Positiiviset
seuraukset taas, kuten kunnioitus, uralla eteneminen tai lisddntyneet palkkiot, voivat saada
tyontekijan toimimaan ikdén kuin heidédn tyonsa olisi merkityksellistd, vaikka he eivét sitd
el sellaisena kokisikaan. Téllainen tyo koetaan tutkijoiden mukaan merkityksettomaksi. Te-
kijoitd, jotka edistdvit tyontekijoiden taipumusta merkityksettdémaan tyohon on useita, ja
niitd on sekd yksilo- ettd organisaatiotasolla. Jos tdma tekijd on tyon luonne, vaikuttaa se

settdmén tyon muotoja.

Mortimer (2023) on eri mieltd ja esittéa, ettd organisaatioilla ei ole velvollisuutta varmistaa,
ettd tyontekijoiden tyd on merkityksellistd, silld tyostd tulee merkityksellistd tyontekijoiden
henkil6kohtaisten sitoumusten ansiosta. Organisaatiot voivat sitd edistdd, mutta eivét tarjota.
Héanen mukaansa se, miké tekee tyostd merkityksellistd, ei ole jokin tydn objektiivinen piirre,
eikd tyontekijin kokemus siitd merkityksellisend, eiké edes jokin ndiden kahden yhdistelma.
Kun henkilokohtaisten sitoumuksiemme perusteella voimme tehdd tiettyd tyotd, se tekee
tyostd mielekéstd. Téstéd seuraa, ettd yksilon ei tarvitse etsid erityisen eettisid tai miellyttavia

toitd etsiessddn merkityksellistd tyota.

Simell (2022) tarkasteli omassa tutkimuksessaan merkityksellisyyttd edistdvid tekijoitd tyo-
tehtévien lisdksi organisaatioon ja sidosryhmiin sekd johtamiseen liittyvien ndakokulmien
kautta. Tydtehtaviin liittyvid, merkityksellisyyttd edistdvid tekijoitd olivat “kehittymismah-
dollisuudet, mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon, sopiva tyomaédrd, tavoitteisiin paasy ja
palaute”. Organisaatioon ja sidosryhmiin liittyen taas “avoin viestintd, yhteistyo, arvostus,
hyvit sosiaaliset suhteet ja uramahdollisuudet” olivat merkityksellisyytté lisddvid tekijoita.
Johtamiseen puolestaan liittyivét: “tasapuolisuus, selkeit tavoitteet ja prioriteetit, avoin vies-
tinté ja palaute”. Hanen tutkimuksessaan myos palkalla oli merkitysta. Se liittyi arvostuksen
tunteeseen, joka puolestaan hinen tutkimuksensa mukaan korosti myds tyon merkitykselli-

syytta.
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2.4 Tyon merkityksellisyyden mittaaminen

Merkityksellisen tyon tutkimuksen parissa on hyddynnetty tieteenalalle jo vakiintuneita mit-
tareita, jonka takia ne valikoituivat myos timén tutkimukseen. Yksi suosituimmista ja va-
kiintuneimmista mittaristoista perustuu jo aiemmin luvussa 2. Merkityksellisyys esiteltyyn
Lips-Wiersma ym. (2009) kokonaisvaltaiseen merkityksellisen tyon malliin. Itse malli koos-
tuu neljastd merkityksellisen tyon dimensiosta: itseksi kehittyminen, yhteys muihin, muiden
palveleminen ja tdyden potentiaalin ilmaiseminen. Mallia hyodynnettiin Lips-Wiersma ym.
(2012) tutkimuksessa, jossa merkityksellistd tyotd verrattiin etiikkaan liittyviin tapauksiin,
kuten oikeudenmukaisuus, vastuullinen johtajuus ja arvokas tyd. Samalla my6és CMWS-mit-
taristo (engl. Comprehensive Meaningful Work Scale) pdivittyi, ja dimensioiden mairi laa-
jeni seitsemddn. Alla olevaan kuvassa 2. on esitetty tdmi pdivitetty Lips-Wiersma ym.
(2012) merkityksellisen tyon viitekehys. Mallin (2009) dimensiot tdydentyivét realismilla,
inspiraatiolla sekd jannitteiden tasapainotuksella. Pdivittyneen viitekehyksen avulla merki-
tyksellisen tyon monimutkainen rakenne on tutkijoiden mukaan paremmin ymmaérrettavissa.
Mallissa realismi ja inspiraatio ndhdéén toistensa vastakohtina. Realismilla tarkoitetaan to-
dellisuutta, tasapainoisuutta ja jirkevyyttd. Inspiraatiolla taas viitataan toivoon, ihanteisiin
sekd yksilon havaintokokemuksen ulkopuolelle jddviin ilmidihin. Jénnitteiden tasainotus
liittyy tutkijoiden mukaan sithen, millainen suhde useiden merkityksellisyyden ldhteiden va-
lilld on. Jénnitteiden tasapainotus sisdltdd myds ajatuksen siitd, miten henkild pystyy tasa-
painottamaan omia tarpeitaan muiden tarpeiden kanssa sekd tekemisen ja olemisen kanssa.
Talla tarkoitetaan tilaa reflektoida, seké yksilollisesti ettd kollektiivisesti. Mittarissa huomi-
oidaan nidin ollen myds dimensioiden viliset jannitteet itsen ja muiden, sekd olemisen ja
tekemisen vililld. Tutkimuksessa ndmé seitsemdn ulottuvuutta selittivdt 68 % varianssista.
Asteikko mittaa my0s inspiraatiota ja sen suhdetta yksilon kokemusperiiseen tarpeeseen olla

tasapainoinen ja jarkeva.
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Kuva 2. Mukaillen Lips-Wiersma ym. (2012) merkityksellisen tyon viitekehys

Lips-Wiersma ym. (2012) tutkimuksessa hyodynnetyt CMWS-mittariston kysymykset ja
niiden kuuluminen Lips-Wiersma ym. (2012) merkityksellisen tyon viitekehyksen dimensi-

oihin on vapaasti suomennettu ja esitetty taulukossa 1.

Taulukko 1. Mukaillen ja vapaasti suomennettuna Lips-Wiersma ym. (2012), CMWS-mit-

tariston vaittdmat ja merkityksellisen tyon viitekehyksen dimensiot

Minulla on yhteenkuuluvuuden tunne Yhtenaisyys muiden kanssa
Voin puhua avoimesti arvoistani kun teemme paatoksia Yhtendisyys muiden kanssa
Puhumme asioista, joilla on meille valia Yhtendisyys muiden kanssa
Tuemme toisiamme Yhtenaisyys muiden kanssa
Rauhoitamme toisiamme Yhtenaisyys muiden kanssa
Nautimme toistemme kanssa tydskentelysta Yhtenaisyys muiden kanssa
Koen, etta aidosti autamme asiakkaitamme Palvella muita

Osallistumme ihmisten hyvinvointia ja/tai ymparistda edistavia tuotteita ja palvi Palvella muita

Silla, mitd teemme on valia Palvella muita

Kaytamme paljon aikaa asicihin, jotka ovat tarkeita Palvella muita

Luon ja kdytan uusia ideoita tai konsepteja Tayden potentiaalin iimaiseminen
Tekemisellani on valida muille Tayden potentiaalin iimaiseminen
Qlen innoissani tarjolla olevista mahdollisuuk sista Tayden potentiaalin iimaiseminen
Tyossa kasitykseni siitd, mik& on oikein ja mika vaarin, hamartyy (kaanteinen Kehittya ja tulla omaksi itsekseen
Tdissa tunnen olevani etdantynyt itsestani (k&anteinen pistemaara) Kehittya ja tulla omaksi itsekseen
Tydssamme olemme realisteja Realismi

Olemme suvaitsevaisia Realismi

Tunnistamme, ettd eléama on sotkuista ja se on OK Realismi

Tyoni inspiroi minua Inspiraatio

Tekemamme tyd saa minut toiveikkaaksi tulevaisuuden suhteen Inspiraatio

Visio, jonka eteen tydskentelemme yhdess3, inspiroi minua Inspiraatio

Minulla on henkinen yhteys tydhéni Inspiraatio

Tybssa minulla on aikaa ja tilaa ajatella Jannitteiden tasapainotus

Meilld on hyva tasapaino tyéhon keskittymisen ja ihmisten tunteiden havaitsen Jannitteiden tasapainotus
Minulla on hyva tasapaino omien ja muiden tarpeiden valilla Jannitteiden tasapainotus
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Toinen tyon merkityksellisyyden tutkimuksessa vakiintunut ja kadytdssd oleva malli seké
mittari on Steger ym. (2012) luoma Work and Meaning Inventory (WAMI) -mittari. Myos
sen avulla tutkitaan tyon merkityksellisyyttd. Tutkimuksessa pyydettiin vastaajia valitse-
maan 5-portaisella asteikolla omaa tilannettaan parhaiten kuvaava arvo. Tutkijoiden mukaan
merkityksellinen ty6 voidaan jakaa seuraavien vaikutusalueiden yhdistelméan: ty6 hyodyt-
td4 suurempaa hyvai, positiivisen merkityksen kokeminen tydssd ja merkityksen luominen
tyOn kautta. Positiivisen merkityksen kokeminen ty0ssa tarkoittaa sité, ettd yksilo kokee ha-
nen tekemisellddn olevan merkitystd, kun taas tyon kautta merkityksen luominen tarkoittaa
sitd, ettd tyo on tirked merkityksen luoja koko eldmaélle. Suuremman hyvén edistdminen taas
tarkoittaa sitd, ettd tyon koetaan olevan merkityksellisempéd, jos silld vaikutusta muihin.
Alkuperidisesséd tutkimuksessa hyddynnettiin mittaustapaa, joka vastasi ndihin ulottuvuuk-
siin. Tutkijat huomauttavat, ettd koska positiivisen merkityksen kokeminen tydssi rakentuu
tyon ja hyvinvoinnin yhdistelméné, voidaan sitd pitdd merkityksellisen tyon kokonaisraken-
teen mittarina. Yhdelld poikkeavuudella: sekd merkitys tyon kautta ettd yhteys suurempaan
hyviin osoittivat vahvemman yhteyden sisdiseen tyomotivaatioon. Esimerkkejd Merkityk-
sellisen tyon mallista ja kysymyksistéd 16ytyvit kuvasta 3. Mukaillen Steger ym. (2016), mer-
kityksellisen tyon malli ja kysymyksid WAMI-mittaristosta.

Positiivisen merkityksen

kokeminen tybss4 Olen loytanyt merkityksellisen uran.

Ymmarran kuinka tyéni vaikuttaa elaman
tarkoitukseeni.

Minulla on hyva ymmarrys siitd. mika tekee tyostani
merkityksellista.

Olen Idytanyt tydn. jolla on tyydyttava tarkoitus.

Merkityksen luominen tydn
kautta

Merkityksellinen tyd Tyoni osallistuu henkilokohtaiseen kasvuuni.

Tyoni auttaa minua ymmartamaan itseani
paremmin.

Tyoni auttaa minua ymmartamaan ympardivaa
maailmaa paremmin.

Tyd hyodyttda suurempaa

s Tyo6ni ei todella vaikuta maailmaan. (Kéanteinen)
hyvaa

Tiedan etta tydni vaikuttaa positiivisesti maailmaan.

Tekemani tyd palvelee suurempaa tarkoitusta.

Kuva 3. Mukaillen ja vapaasti suomennettuna Steger ym. (2016), merkityksellisen tyén malli

ja kysymyksid WAMI-mittaristosta
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2.5 Tyo6hon sitoutuminen

Kahn (1990) madritteli tyohon sitoutumisen niin, ettd tyontekijit itse valjastavat itsensé tyo-
tehtdviinsad tyOroolinsa kautta, toisin sanoen he madraytyvit sithen. Gallup (2002) toteaa,
ettd tyontekijd voi olla sitoutunut, sitoutumaton tai aktiivisesti irtautunut. Hinen mukaansa
sitoutuneet tyontekijét pyrkivat johdonmukaisesti suoriutumaan tehtdvistdén erinomaisesti.
Sitoutumattomat taas keskittyvét suorittamaan heille maarittyja tehtidvia. Heitd eivét orga-
nisaation tavoitteet kiinnosta. Aktiivisesti irtautuneet tyontekijét taas, sen lisdksi ettd he hei-
kentdvit muiden motivaatiota, eivit suoriudu hyvin. Anitha (2014) taas nikee sitoutumisen
tarkoittavan sit tasoa, jolla tyontekijat ovat sitoutuneet ja osallistuvat oman organisaatioon
ja sen arvoihin. Gallup (2002) on samaa mieltd: sitoutunut tyontekijé tyoskentelee parem-
min. Anithan (2014) mukaan sitoutunut henkilo tietdd olevansa vastuussa liiketoiminnan ta-

voitteista ja motivoi my0s kollegoitaan, jotta niissd onnistutaan.

Sitoutumisella tarkoitetaan tapaa, jolla tyontekijdt ovat lupautuneet ja velvoittuneet osallis-
tumaan organisaatioon. Ty06ilmapiirilld on monella tavalla vaikutusta sitoutumiseen. My0s
organisaation tarkoituksen ymmartdminen lisd sitoutuneisuutta. Anithan (2014) nikemyk-
sen mukaan organisaatio voi parantaa tiimin ja tyontekijoiden suhdetta tarjoamalla ilmapii-
rin, jossa yhteisollisyys laajenee. Tdma on tdrkedd, silld hdnen mukaansa tyGympéristo seka
tiimi- ja tyokaverien véliset suhteet vaikuttavat sitoutuneisuuteen. Téssd yhteydesséd tydym-
périston késite on laaja, silld se kasittda sekd fyysisen ettd henkisen ympériston. Turvallinen
ympéristo hdnen mukaansa motivoi tyontekijaa sitoutumaan tyohon. Sellainen tydymparisto,
jossa tyontekija voi keskittyd tyohonsi ja jossa ihmiset toimivat sopusoinnussa, sallii yhtei-
sOllisyyden sekd rohkaisee tyontekijoitd olemaan tunnepitoisessa yhteydessd toistensa
kanssa, lisdd sitoutuneisuutta. Lopputuloksena tyOntekijét ottavat vastuuta yhteisten tavoit-
teiden saavuttamisesta, kun tiimi ja tyOkaverit sekd saavuttavat yhteisid tavoitteita, etta te-
kevit paidtoksid yhdessd. Kinjerski ym. (2006) painottaa organisaation tarkoituksen tir-
keyttd. Kun tekemisen tarkoitus on tydntekijoille ymmarrettava, pystyvit tyontekijat sen
avulla yhteensovittamaan omaan ty6honsd organisaation tehtdvén ja sen merkityksen. Sitd
kautta sitoutuminen omaan tyohon lisddntyy. Tutkijat lisddvét, ettd osallistuminen ty6hon,

jolla on henkilokohtaista merkitysti, tuottaa korkean sisdisen palkkion ja on motivoivaa.

Sitd, mika saa tyOntekijét vaihtamaan tyOpaikkaa on kiinnostanut tutkijoita jo kauan. Vaih-

tuvuuden lisdksi on tutkittu tyontekijoiden pysyvyyttd, eli niitd syitd miksi tyontekijét
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pysyvit tyossddn. Tdma on organisaatioiden ndkokulmasta ymmarrettavaa, silla kuten Lock-
wood (2006) kiteyttdd: tyontekijoiden vaihtuvuus on paitsi kallista, myos hédiritsevédéd. Orga-
nisaatioiden on kannattavaa huolehtia siité, ettd tyontekijit pysyvét tyossdén. Griffeth ym.
(2000) huomasi, ettd monissa tutkimuksissa tutkitaan henkildston vaihtuvuutta (eng. em-
ployee turnover) ja ne keskittyvét tutkimaan vaihtuvuutta ja sen syitd. Néissd tutkimuksissa
vaikuttaviksi tekijoiksi oli identifioitu esimerkiksi tyotyytyviisyys, organisatorinen sitoutu-
minen, tydympériston ominaisuudet (kuten tyon siséltd, jannittyneisyys, tydoryhmain solidaa-
risuus, vapaus, johtajuus), oikeudenmukaisuus ja ylennysmahdollisuudet. Meyer ym. (2011)
esitti, ettd organisaatiokdyttaytymisti késittelevéssa kirjallisuudessa sitoutuminen on esiin-
tynyt mahdollisena tyontekijoiden vaihtuvuuden ennustajana. Goldstein ym. (2017) puoles-
taan vahvisti, ettd sitoutuminen vaikuttaa tyontekijoiden vaihtuvuuteen. Chhavi ym. (2018)
selvitti, mitka asiat vaikuttavat tyontekijoiden pysyvyyteen. Heiddn mukaansa siithen vaikut-
tavat erilaiset motivaatioon, tyon valvontaan, uramahdollisuuksiin, korvauksiin, palkkioihin
ja tunnustuksiin seké ylennyksiin liittyvét asiat. Ndiden liséksi tyontekijoiden osallistuminen
paitoksentekoon, koulutus ja kehitys, tyoturvallisuus ja tyotyytyvéisyys vaikuttavat pysy-
vyyteen.

Sitoutuminen vaikuttaa tyontekijéiden suoriutumiseen ja néin ollen my0s organisaation te-
hokkuuteen. Johtaminen puolestaan vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen. Lockwood
(2006) huomasi, ettd organisaatiokulttuuri, tyontekijoiden sitoutuminen ja johtamisen kehit-
tdminen vaikuttavat tyontekijoiden sitoutumiseen. Se puolestaan vaikuttaa huomattavasti
tyontekijoiden tuottavuuteen ja heidén taitojensa sdilymiseen. Meyer ym. (2016) huomasi,
ettd paitsi ettd sitoutuminen vaikuttaa organisaation tehokkuuteen, on silld vaikutusta myds

tyontekijoiden hyvinvointiin.

Sitoutumista voidaan tarkastella Meyer ym. (1997) mukaan kahdella eri tavalla: asenteelli-
sen tai kdyttdytymiseen liittyvéllad lahestymistavalla. Asenteellinen keskittyy prosessin, jossa
thmiset ajattelevat omaa suhdettaan (arvojen ja tavoitteiden yhtendisyyttd) organisaatioon.
Kayttaytymisldhestymistavassa tyontekijét ovat sitoutuneet tiettyyn toimintatapaan (esim.
tyosuhteen sdilyttimiseen organisaatiossa) eikd kokonaisuuteen. Meyer ym. (2004) jatkaa,
ettd sitoutumista on tarkasteltu tydn suorituskyvyn mairdavéni tekijéni ja organisaatiokayt-
tdytymisend. Tutkijat erottavat sitoutumisen motivaatiosta, vaikka ne ovatkin toisiinsa liit-

tyvid késitteitd. Heiddn mukaansa sitoutuminen on yksi motivaation osatekija.
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Sitoutuminen on moniulotteinen késite. Siihen liittyvit sekd henkilon kdyttdytyminen ettd
kayttdytymisen muodostumiseen vaikuttavat asiat. Meyer ym. (2001) mukaan tyontekijoilla
on useita tyohon liittyvid sitoumuksia. Sitoutuminen on heiddn mukaansa voima, joka sitoo
yksilon kohteen kannalta oleelliseen toimintatapaan ja sithen voi liittyé erilaisia suhtautu-
mistapoja, jotka vaikuttavat kiyttdytymisen muotoutumiseen. Namé tapojen erot selittivit
sitoutumisen moniulotteisuutta, silli ne vaikuttavat sithen, kuinka sitoutumisen kannalta
keskeinen kiyttdytyminen toteutuu. Tutkijoiden esittdmissd tyOpaikkasitoutuneisuuden
mallissa on keskiossé sitoutumisen ydinolemus: tunne siitd, ettd yksilé on sidoksissa tietyn
pddmédran kannalta merkittivaan toimintatapaan. Téhdn sitoutumisen ydinolemukseen si-
sdltyvit erilaiset ajattelutavat, jotka ilmaisevat joko haluja (affektiivisuus), todettuja kustan-
nuksia (jatkuvuus) ja velvollisuuksia (normatiivisuus). Malli kuvaa, kuinka sitoutuminen saa
aikaan vaihtelevasti jokaista (affektiivinen, normatiivinen ja jatkuvuus) asennetta ja osoittaa
sitoutumisen seurauksena tapahtuvan kayttdytymisen. Keskeiseksi kiyttdytymisessd muo-
dostuu se, mitd on sovittu osapuolten vélisessd sopimuksessa. Kéyttdytymiselld on aina
kohde. Carmeli ym. (2003) puolestaan huomasi, ettd jatkuvaksi luokiteltu sitoutuminen ta-

pahtuu uran kautta.

Sen lisdksi, ettd sitoutumisen tapoja on useita, vaihtelee sitoutumisen luonne ja syvyys ajan
myo6td. Henkild on sitoutunut organisaatioon jo ennen varsinaista tyon alkamista, jonka jél-
keen sitoutuminen jatkuu. Sitoutumisen luonne ja laatu vaihtelee ja myds muuttuu ajan
myo6td. Cohen (2007) on samaa mieltd ja tarkentaa, ettd ajoitus vaikuttaa sitoutumiseen. Si-
toutuminen organisaatioon tapahtuu yleiselld tasolla jo ennen aloitusta, jonka jdlkeen se jat-
kuu. Odotukset ty6td kohtaan ennen aloitusta vaikuttavat sitoutumiseen, vaikka sen luonne
muuttuukin ajan myd6td. Ennen aloitusta yksilon sitoutuminen voi olla instrumentaalista, jol-
loin se perustuu yleisiin odotuksiin. Se voi olla myds normatiivista, joka tarkoittaa velvoit-
tavaa suhdetta organisaatiota kohtaan. Syvempii, aloituksen jdlkeen kehittyvd muotoja ovat:
instrumentaalinen sitoutuminen, jota voi luonnehtia sill4, ettd tyd koetaan vain tyoksi, seké
affektiivinen taso, joka taas on psykologista kiintymystd organisaatioon. Siihen liittyy sa-
maistumista, osallistumista ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Sitoutumista edistdd henkilon

yhteensopivuus organisaatioon, jolloin muun muassa arvot ovat tidssa merkittdvissa roolissa.

Vaikka sitoutuminen koetaan yksildtasolla, koska ihminen on sosiaalinen olento, ilmenee se
myds laajemmin organisaation sisdlld. Sithen liittyvaa tarkastelua voidaankin laajentaa kos-

kemaan eri organisaatiotasoja, kuten tiimid tai osastoa. Meyer ym. (2001) totesivat, etti
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sitoutuminen voi suuntautua organisaatioon, ammattiliittoon, ammattiin, tiimin ja johtajiin,
tavoitteisiin tai omaan uraan. Martins ym. (2018) on samoilla linjoilla ja huomauttaa, ettid
laajennettaessa ndkokulmaa, puhutaan heiddn mukaansa tyontekijoiden sitoutumisesta. Tar-
kastelua tyontekijoiden sitoutumiseen liittyen voi heiddn mukaansa tehdd kuuden eri ulottu-
vuuden kautta: tiimildhtdisyys edustaa sitoutumista yksildtasolla. Myos organisaatiotyyty-
vaisyys edustaa sitoutumista yksilGtasolla. Se koostuu tekijoistd kuten merkityksellinen ja
inspiroiva ty0 sekd yleinen tyotyytyvéisyys. Esihenkilotehtdvien tehokkuus puolestaan edus-
taa sitoutumista tiimi-/yksikkotasolla ja se viittaa luottamukseen, tuen ja palautteen saami-
seen seki suorituskyvyn arviointiin. Organisaatioon sitoutuminen sisdltdd sitoutumisen or-
ganisaatioon ja edustaa sitoutumista organisaatiotasolla. Se ilmentéé sitéd, kuinka organisaa-
tion jidsen tuntee ylpeyttd sen hyvéksi tehtdvista tydstd ja kuinka hidnen ja organisaation arvot
ovat yhteensopivia. Organisaation strategia ja toteutus merkitsee sitoutumista organisaatio-
tasolla ja ulottuvuuden tavoitteena on méaérittdé, kannustetaanko tyontekijoitd ideoimaan ja
olemaan aloitteellinen, sekd ovatko he mukana strategian toteuttamisessa. Sitoutuminen tii-
miin tarkoittaa sitoutumista tiimi-/yksikk&tasolla ja se viittaa yhteisty6hon, ongelmien rat-
kaisemiseen yhteistyolld, kykyd sopeutua muutokseen ja tehdd enemméin kuin odotetaan.
Tutkimuksen mukaan néistd ulottuvuuksista tiimildhtoisyydelld ja tiimin sitoutumisella on
suurin yhteys sitoutuneisuuteen. Nienaber ym. (2020) huomasi liséksi, ettd ndistid kolme di-
mensiota, eli organisaation strategia ja sen toteutus, organisaatioon sitoutuminen ja tiimiin
sitoutuminen ennustavat tyontekijoiden sitoutumista. Néistd tyontekijoiden sitoutumisen
ulottuvuuksista organisaation sitoutuminen ja tiimin sitoutuminen parantavat tyontekijéiden
sitoutumisen tasoa. Tutkimuksen mukaan organisaation strategia ja toteutus, sitoutuminen
organisaatioon ja sitoutuminen tiimiin olivat ulottuvuuksia, jotka paransivat sitoutumisen

tasoa.

2.6 Tyon merkityksellisyys ja tyohon sitoutuminen

Kahnin (1990) mukaan sitoutuminen edellyttdd kolmen psykologisen tilan toteutumista.
Naitd ovat tunne merkityksellisyydestd, turvallisuudesta sekd kaytettdvyydestd. Merkityk-
sellisyyden tunteeseen vaikuttavat tyon elementit, turvallisuuden tunteeseen taas sosiaaliset
elementit, kuten johtamistyyli, prosessit ja organisaation normit ja kdytettivyyden tuntee-

seen yksittdiset hairiotekijat.
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Sitoutumista on tarkasteltu merkityksellisyyden kontekstissa. Merkityksellinen ty6 ndhdéén
paitsi ennustavan sitoutumista, sen olevan jopa sitoutumisen ja tyOtyytyvaisyyden perusta.
Nain ollen merkitykselliseksi koettu tyo edistdd ja vahvistaa siihen sitoutumista. Shuck ym.
(2015) on samaa mieltd Kahnin (1990) kanssa siind, ettd sitoutuminen on psykologisten eh-
tojen, kuten merkityksellisyyden, turvallisuuden ja saatavuuden tunteen edellytys ja tulos.
Shuck ym. (2015) saivat lisdksi selville, ettd sitoutuminen ja tyontekijén suoriutuminen ovat
toissijainen seuraus merkitykselliseksi ja tarkoituksenmukaiseksi koetulle tydlle. Heiddn
mukaansa téstd seuraa, ettd tyontekijat eivat kiinnity sellaisiin tehtédviin tai aloitteisiin orga-
nisaatiossa, jotka he tulkitsevat merkityksettomiksi. Allan ym. (2019) on samoilla linjoilla
ja vahvistaa, ettd sen lisdksi, ettd merkityksellinen ty0 ennakoi sitoutumista ja tyotyytyvai-
syyttd, on se myds ty6hon sitoutumiseen ja tyotyytyviisyyden perustana. Myds Geldenhuys
ym. (2014) on samaa siitd, ettd merkitykselliseksi koettu ty6 vahvistaa siihen sitoutumista.
Carmeli ym. (2003) mukaan tdmai toimii myos toiseen suuntaan: tyotyytyvaisyys vaikuttaa
tyontekijan tyohon sitoutumiseen ja suorituskykyyn. Tyytyviinen tyontekiji voi kokea mer-
kityksellisyyttd. Fairlie ym. (2011) tutkimus vahvisti sen, ettd tyon merkityksellisyydella oli
vahva suhde sitoutumiseen. Merkityksellisen tyon ominaisuudet vahvistivat toisiansa tyon-

tekijén sitoutumisen, tyotyytyviisyyden ja organisaatioon sitoutumisen kanssa.

Tyontekijét etsivat merkityksellisyyttd tydssddn (Anitha, 2014; Geldenhuys ym. 2014; Lips-
Wiersma ym. 2009; Judge ym. 2001). Merkityksellisyyden ja tyohon sitoutumisen vélilld on
yhteys ja mikéli merkityksellisyys ei toteudu, tyontekijd voi ldhted (Anitha, 2014). Tyonte-
kijat, jotka kokevat tyonsd merkitykselliseksi, ovat motivoituneita tydhonsa ja sitoutuneem-
pia (Steger ym. 2012). Geldenhuys ym. (2014) vahvistaa merkityksellisyyden ja sitoutumi-
sen yhteyden ja lisdd, ettd merkityksellisyyden aktiivinen etsintd omassa tydssdén on tapa
sitoutua organisaatioon. Heiddn mukaansa tyon merkityksellisyyden kokemus lisdé ty6hon
ja organisaatioon sitoutumista ja ennustaa sitoutumista ty0hon, eli tyohon sitoutuminen ta-
pahtuu tyon merkityksellisyyden ja siihen sitoutumisen yhdistelméné. Joplin ym. (2021 on
samaa mieltd ja ldhestyy sitoutuneisuutta laajemmin: kun tyontekijit kokevat, ettd heidén
ty6lladan on merkitysti, he ovat niin kognitiivisesti, fyysisesti kuin emotionaalisestikin sitou-
tuneita tyohonsd. Lixin ym. (2018) huomasi lisdksi, ettd tyonsd merkityksellisend kokevat
henkil6t ovat affektiivisemmin sitoutuneita, jolloin sitoutuminen on syvempéd. Néin ollen
tutkijoiden mukaan affektiivisen sitoutumisen lisddmiseksi merkityksellisen tyon edistdmi-

nen on tarkeaa.
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Syvénperdn (2023) tutkimus vahvisti, ettd tyon merkityksellisyyden kokemukset yhdessi
psykologisen omistajuuden kokemusten kanssa lisddvat yksilon sitoutumista tyohonsa. Ha-
nen tutkimuksensa mukaan tyon merkityksellisyyden kokemusta vahvistaa henkilén koke-
mus itsensd toteuttamisesta. Sitoutumista selittdvid yksiloon liittyvid tekijoitd olivat hianen
tutkimuksensa mukaan: yhteys muihin, vaikuttavuus, itsensé toteuttaminen, tarkoituksen-
mukaisuus ja hallinnan tunne. Sahimaan (2017) tutkimuksessa tyon merkityksellisyys oli
positiivisesti yhteydessad tyopaikkaan sitoutumisen kanssa. Hinen mukaansa tyon merkityk-
sellisyyden kokemus vilittdd tyotyytyvédisyyden ja tyopaikkaan sitoutumisen osalta tatd yh-
teyttd. Simell (2022) huomasi omassa tutkimuksessaan, ettd tyon merkityksellisyyden koke-

mus liséd organisaation pitovoimaa.

2.7 Teoreettinen viitekehys

Tamén tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentui siitd 1dhtokohdasta, ettd merkitykselli-
syyden kokeminen ty0ssi lisdéd tyontekijoiden tyohon sitoutumista ja ettd organisaatio voi
parantaa tyontekijoiden sitoutumista luomalla heille edellytykset kokea oman tyonsad merki-
tykselliseksi. Teoreettinen viitekehys 1dhestyi tutkittavaa ongelmaa kolmella tavalla, jotka
on esitetty kuvassa 4. Viitekehyksessd on huomioitu tydon merkityksellisyyteen ja tyonteki-
joiden sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd. Ensimméinen ndkdkulma, joka sijoittuu kuvan
keskelle, on yksilon tydssddn kokema merkityksellisyys. Toinen on organisaatioon liittyva
ndkokulma, tyon merkityksellisyyden johtaminen, joka sijoittuu yldosaan. Kolmas, alim-

maksi sijoittuva nikokulma, on tyontekijoiden sitoutuminen.
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Tydn merkityksellisyyden ~ Tyén
kityksellisyyd - - -
ulottuvuudet (Steger ym.(2016) "‘e'j;t.}’ta;i:e": e Tyon merkityksellisyyden johtaminen

- Useita ldhteita: Leiviska, 2011;
Freund ym. 2003; Tummers ym.
2013; Judge ym. 2001; Joplin ym.
2021; Bailey ym. 2017

- Positiivinen merkitys;
- Tyé hyédyttdd suurempaa hyvdd

Kokonaisvaltainen merkityksellisyys
(Bailey ym. 2016)
Tyéhdn liittyvdt tekijot
- Vuorovaikutus muiden kanssa
- Tydtehtdviin liittyvdt tekijdt
- Organisaation tarkoitus

Tydn
merkityksellisyys

Merkityksellisen tydn viitekehys
ja CWMS-mittaristo (Lips-
Wiersma ym. (2012)

Henkildston
sitoutuminen

Kuva 4. Viitekehys, jossa on huomioitu tyon merkityksellisyyteen ja tyontekijoiden sitoutu-

miseen vaikuttavia tekijoita.

Teoreettisen viitekehyksen tyon merkityksellisyyden johtamiseen liittyen hyddynnetty
useita ldhteitd (Leiviskd, 2011; Freund ym. 2003; Tummers ym. 2013; Judge ym. 2001; Jop-
lin ym. 2021; Bailey ym. 2017). Keskeisin on kuitenkin Lips-Wiersma ym. (2009) merki-
tyksellisen tyon malli, joka siséltdd merkityksellisti tyotd luovat tekijat, jotka liittyvat itsensa
kehittaimiseen, yhteyteen muihin, muiden palvelemiseen ja tdyden potentiaalin hyddyntdmi-
sen. Mallin mukaan johtajuudella, organisaatiokulttuurilla tai muilla muuttujilla oma vaiku-
tuksensa merkitykselliseen tyohon, vaikka yksild 16ytddkin tyohonsd merkityksellisyytta
itse. Mallia on laajennettu Lips-Wiersma ym. (2012) tutkimuksessa késittiméan kokonais-
valtainen merkityksellisen tyon mittaristo. Sen keskelld on inspiraatio ja se késittdd myos
ulottuvuudet minén ja muiden seki olemisen ja tekemisen vililld. Ndiden kautta malliin liit-
tyvét my0s realismi ja jannitteiden tasapainotus. Merkityksellisen tyon viitekehys ja tihén

tutkimukseen valikoituneet vaittdmat on kuvattu kuvassa 5.



Koen pystyvdni toteuttamaan
itsedni tydssdni

Koen, ettd tydni vastaa arvojani
Olen tydskennellessdni "paras
versio itsestdni"

Tyéni inspiroi minua
Yrityksemme visio inspiroi
minua

Koen pystyvdni hyédyntémddn
vahvuuksiani tydssdni
Saavutan tyGssdni aikaansaamisen

Tydpaikallani olemme realistisia
Suvaitsemme toisiamme

Oleminen

Realismi

Yhteys
kehitty- muihin

Min
t
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ilmaiseminen

Muiden
palvele-
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Koen, ettd kuulun joukkoon
tydyhteisossdani

Tuemme toisiamme tydyhteisdn
sisalld

Tydskentely yhdessd kollegojeni
kanssa on mukavaa

Muut

Koen, ettd tyoni aidosti auttaa
asiakkaita

Koen, ettd ty6lldni on vaikutusta
Kaytén aikaa asioihin, jotka ovat
tarkeitd

Tekeminen

tunteen

Tyéssdni minulla on aikaa ja tilaa ajatella
Minulla on hyvd tasapaino omien ja toisten tarpeideni vélilld

Kuva 5. Mukaillen Lips-Wiersma ym. (2020) merkityksellisen tyon viitekehys ja tdhén tut-

kimukseen valitut kysymykset

Tyo6n merkityksellisyyteen liittyen viitekehyksessd on hyddynnetty seka Stegerin ym. (2012)
esittelemdd mallia tyon merkityksellisyydestd, ettd Baileyn ym. (2016) esittelemdd néke-
mystd kokonaisvaltaisesta merkityksellisyydestd. Liséksi teoreettisen viitekehyksen taus-
talla vaikuttavat tdhédn tyohon valitut tyon merkityksellisyyteen liittyvit ndkokulmat, kuten
Lepisto ym. (2007) nakemys merkityksellisestd tyOstd yksilotason ilmiénd nimenomaan to-
teutumisen nékokulmasta ja Steger ym. (2009) havainnosta merkityksellisyyteen liittyvésta
kokemusulottuvuuden ndkokulmasta, jossa eldmén ja tyon toimivuus vaikuttaa enemmén

kuin ura.

Téssd tutkimuksessa sitoutumista tarkastellaan tyon merkityksellisyyden ndkdkulmasta ja
selvitetddn, millainen suhde tyon merkityksellisyydelld sitoutumiseen liittyen on. Sitoutumi-
sen tapoja on useita ja sen luonne seki syvyys vaihtelee. Tutkimuksen empiirisessd osiossa
sitoutumista ldhestytdéin Meyer ym. (2001) mukaillen tutkimalla, miten se suuntautuu orga-
nisaatioon. Ndin ollen sitoutuminen, joka kohdistuu omaan ammattiin, tiimiin, johtajiin tai
omaan uraan on rajattu timén tutkimuksen ulkopuolelle. Sitoutuminen tdssé tutkimuksessa
kiinnostaa laajemmin. Talloin Martins ym. (2018) mukaan puhutaan tyontekijéiden sitoutu-

misesta.
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3 Tutkimuksen toteuttaminen

Tassd tutkimuksessa selvitettiin merkityksellisyyteen ja sitoutumiseen liittyvid kysymyksié.
Varsinainen tutkimuskysymys on: miten kohdeorganisaatio voi tyon merkityksellisyyden
kokemuksen avulla parantaa tyontekijoidensa sitoutumista? Téssd luvussa esitellddn empi-
riaan liittyen kdytetyt menetelmét, tutkimuksen kohderyhma ja tutkimuksen toteutus. Lo-
puksi esitellddn aineisto. Empiria yhdistyy tutkimukselle luotuun teoreettiseen viitekehyk-

seen ja vastaus tutkimuskysymykseen muodostuu ndiden yhdistelméana.

3.1 Tutkimusmenetelmi

Empirian avulla tutkittavia asiat olivat: tyon merkityksellisyys, johtamisen vaikutus tyon
merkityksellisyyteen, innostavuus ja motivoituminen seki sitoutuminen. Survey-tutkimuk-
sessa aineisto kerittiin tutkimuslomakkeen avulla ja se tuotti numeraalista eli kvantitatiivista
dataa. Aineiston keruussa noudatettiin standardoitua kyselylomaketta, jossa oli valmiit vas-
tausvaihtoehdot. Mukana oli myos avoimia kysymyksié, joiden avulla toivottiin lisdtietoa,
joiden avulla voi kuvailla havaintoja. Jo aluksi tunnistettiin, ettd timén tutkimuksen perus-
joukon koko voi jddda liian pieneksi, jotta yleistyksid muuttujien vélisistd riippuvuuksista
olisi mahdollista tehdd. Tutkimuksen todettiin kuitenkin antavan hdydyllista tietoa tutkimuk-
sen kohteena olevalle organisaatiolle ja sen henkilostolle sekd muille saman toimialan yri-

tyksille.

Taustalla oli tutkimuksen teoreettinen viitekehys, jonka perusteella suoritettiin seuraavat toi-

menpiteet:

- Séhkoisen Survey-tutkimuksen ldhettdminen tutkittavan organisaatioyksikon henki-

16stolle. Lomake koostuu seuraavista osioista:
1) Tyo6n merkityksellisyyteen liittyvét vaittdmat:

- Tyon merkityksellisyyden kokeminen, CMWS-mittaristo (Lips-

Wiersma, 2012) soveltuvin osin
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- Tyo6n merkityksellisyys, WAMI-mittaristo (Steger ym. 2012) so-

veltuvin osin

- Kokonaisvaltainen merkityksellisyys (Bailey ym. 2016) soveltu-

vin osin

- Avoin kysymys (Mitka tyotehtivét inspiroivat ja motivoivat si-

nua?)

- Kyselylomakkeen sitoutumiseen liittyvd véittimé (Sitoutumi-

nen/vaihtoaikomukset)
2) Johtamisen vaikutusta tyon merkityksellisyyteen kartoittavat vaittamat:

- (useita ldhteitd: Leiviskd, 2011; Freund ym. 2003; Tummers ym.
2013; Judge ym. 2001; Joplin ym. 2021; Bailey ym. 2017)

3) Innostavuuteen ja motivoitumiseen liittyvé avoin kysymys
4) Tyontekijoiden sitoutuminen / vaihtoaikomukset

- Tyon merkityksellisyyteen, kokonaisvaltaiseen merkityksellisyyteen sekd johtami-
sen vaikutuksen tyon merkityksellisyydessa liittyvien viittdmiin saatujen vastauk-

sien analysointi.

- Edellisten osa-alueiden tulosten vertaaminen sitoutumiseen, eli osa-alueeseen tyon-

tekijoiden sitoutuminen / vaihtoaikomukset.

- Osa-alueisiin innostavuus ja motivointi sekd tyontekijéiden sitoutuminen/vaihtoai-
komukset kysymyksiin vastaajien antamien lisdtietojen sekd jatkokysymyksiin an-

nettujen vastausten analysointi.

Taulukossa 2. Kyselylomakkeessa ja tutkimuksessa kéytetyt vaittamét jaoteltuna osa-alueit-
tain on esitetty mihin teoreettisen viitekehyksen osa-alueeseen vittdma kuuluu. Taulukossa
ovat nakyvilld omissa sarakkeissaan vdittimien numerot seki véaittimét. Taulukkoon on ke-
ratty myos osa-alueiden taustalla vaikuttava aikaisempi tutkimus tai teoria, jonka perusteella
véittdma on tutkimukseen valittu. Taulukossa on liséksi esitetty mittariston tai aiemman tut-

kimuksen mallin nimi tai vaihtoehtoisesti 1dhde, jonka perusteella vdittima on laadittu.
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Taulukko 2. Kyselylomakkeessa ja tutkimuksessa kédytetyt vaittdmit jaoteltuna osa-alueit-

tain, l4hteittdin ja kunkin osa-alueen dimensioittain

Viéittama Vaittama

Dimensio

Tyon merkityksellisyys
(mukaillen CMWS)

Tyon merkityksellisyys
(mukaillen WAMI)

Ty6n merkityksellisuus
(kokonaisvaltainen
merkityksellisyys)

Sitoutuminen /
vaihtoaikomukset

0o

10

11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

21
22
23
24
25
26

27

Koen, ettd kuulun joukkoon ty6yhteisdssani
Tuemme toisiamme tyOyhteison sisalla
Tyoskentely yhdessé kollegoideni kanssa on
mukavaa

Koen, ettd tyoni aidosti auttaa asiakkaita
Koen, ettd tyollani on vaikutusta

Kdytan aikaa asioihin, jotka ovat tarkeita
Koen pystyvani hyddyntamaan vahvuuksiani
tyossani

Saavutan tyossani aikaansaamisen tunteen
Koen pystyvani toteuttamaan itseani tydssani
Koen, ettd tyoni vastaa arvojani

Olen tyoskennellessani "paras versio itsestani"
Ty6paikallani olemme realistisia
Suvaitsemme toisiamme

Ty6ni inspiroi minua

Yrityksemme visio innostaa minua

Tyossani minulla on aikaa ja tilaa ajatella
Ty6ssani minulla on hyvé tasapaino omien ja
toisten tarpeiden valilla

Koen, ettd olen l6ytanyt merkityksellisen uran
Tiedan, mikd tekee tyostani merkityksellista
Olen |6ytéanyt tyon, jolla on tarkoitus

Koen, etta tyolldni on valia

Koen saavuttavani tyossani menestysta

Koen auttavani muita menestymaan

Koen luovani tyGssani uutta

Olen sitoutunut yrityksen visioon ja arvoihin

Harkitsen parhaillaan tyopaikan vaihtoa.

Kylld: Mitka tekijat saisivat sinut j

Ei: Mitka tekijat pitavat sinut nykyisessa
tehtavassa?

En halua vastata --> ohjaa kiitossivulle

Lips-Wiersma ym.

CMWS
(2012)

Stegerym. (2012) WAMI

Bailey ym. (2016)

Yhtendisyys muiden kanssa
Yhtenaisyys muiden kanssa
Yhtenaisyys muiden kanssa

Palvella muita
Palvella muita
Palvella muita
Tayden potentiaalin ilmaiseminen

Tayden potentiaalin ilmaiseminen
Kehittya ja tulla omaksi itsekseen
Kehittya ja tulla omaksi itsekseen
Kehittya ja tulla omaksi itsekseen
Realismi

Realismi

Inspiraatio

Inspiraatio

Tekeminen

Tekeminen

Positiivinen merkitys

Positiivinen merkitys

Positiivinen merkitys

Ty6 hyodyttaa suurempaa hyvaa
Merkityksellisyyden tunne tyén kautta
Merkityksellisyyden tunne
vuorovaikutuksesta muiden kanssa
Merkityksellisyyden tunne tietyista
tehtdvista tyossa

Merkityksellisyyden tunne organisaation
tarkoituksesta
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3.2 Tutkimuksen kohderyhma

Tamin tutkimuksen tutkittavaksi perusjoukoksi méériteltiin kohdeorganisaation koko hen-
kilostd. Perusjoukko oli 130 henkilod. Tésséd tutkimuksessa aineisto keréttiin itse survey-
tutkimuksena, kéyttden elektronista vastauslomaketta. Kysely ldhetettiin koko perusjou-
kolle, joten jokaisella perusjoukon yksil6llad oli mahdollisuus péésté otokseen. Aineiston ke-
ruu suunniteltiin siten, ettd havaintoaineisto soveltuu maérélliseen, numeeriseen mittaami-
seen. Koska tutkimus oli suunnattu tietylle organisaatioyksikdlle, ei kyselyé voitu laajentaa.
Tamaén tutkimuksen puitteissa ei ollut vaarana, ettd kysely osoittautuisi liian suureksi, jolloin
sitd olisi tullut rajata esimerkiksi koskemaan vain pitkédan alalla tydskennelleiden vastaajien

vastauksia. Tédstd syysti liian suureen otokseen liittyvid rajauksia ei ollut tarpeen tehda.

3.3 Tutkimuksen toteutus

Tutkittavien asioiden nimedmisessd hyddynnettiin tutkimuksen tutkimuskysymysté ja teo-
reettista viitekehystd. Aiemmin esitellyssd taulukossa 1. Kyselylomakkeessa ja tutkimuk-
sessa kiytetyt vaittimét jaoteltuna osa-alueittain esitetdédn teoreettisen viitekehyksen perus-
teella asetetut tutkittavat osa-alueet sekd nithin valittujen viittimien asettamisessa kiytetyt
pédasialliset ldhteet. Tutkittavat osa-alueet olivat: tyon merkityksellisyys, johtamisen vaiku-
tus tyon merkityksellisyyteen, innostavuus ja motivoituminen sekd sitoutuminen. Tavoit-
teena oli rakentaa lomake, joka on selked, siisti ja houkuttelevan nékodinen. Selkeyden vuoksi

lomakkeessa kysyttiin yhtd asiaa kerrallaan.

Viittdmissé, jotka liittyivat tyon merkityksellisyyden kokemukseen, hyddynnettiin soveltu-
vin osin Lips-Wiersman ym. (2012) merkityksellisen tyon mittaristoa (tunnetaan myos
CMWS-mittaristona). Kyseisessd mallissa merkityksellisyyttd luodaan itsen ja muiden vé-
lille sekd tekemiseen ja olemiseen. Ndma vaittamat toimivat selittdvind. Selittdvind muuttu-
jina tutkimuksessa hyddynnettiin myos Stegerin ym. (2012) WAMI-mallia tyon merkityk-
sellisyyden kokemukseen liittyen. Steger ym. (2012) malli selvittdd positiivista merkitysta
ja suurempaan hyvédn liittyvdd motivaatiota (engl. “greater good motivations”). Tdmaén tut-
kimuksen véittdmissd hyddynnettiin myds soveltaen Bailey ym. (2016) tutkimusta liittyen
kokonaisvaltaisen merkityksellisyyteen. Tutkijoiden malliin perustuen viittimid laadittiin

neljd, ja niitd kdytettiin kyselyssa paitsi selittdvind, myos kontrollikysymyksind. Vaittdmat,
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jotka liittyvét johtamisen vaikutukseen tyon merkityksellisyyteen perustuivat useampaan ai-
kaisempaan tutkimukseen (muun muassa Leiviskd, 2011; Freund ym. 2003; Tummers ym.

2013; Judge ym. 2001; Joplin ym. 2021; Bailey ym. 2017).

Suljettujen kysymysten avulla vastaaminen on nopeaa ja tulosten tilastollinen késittely help-
poa (Heikkild, 2014), jonka vuoksi tutkimuksessa hyddynnettiin suljettuja kysymyksié. Ky-
selylomakkeessa oli mukana lisdksi avoimia kysymyksid, kuitenkin niin, ettd suurin osa vas-
tauksista kerdttiin kdyttden selvésti rajattavissa olevia vastausvaihtoehtoja. Avoimien kysy-
mysten avulla pyrittiin paremmin kuvailemaan aihetta ja ndin tuomaan lisétietoja tutkimus-
kysymykseen vastattaessa. Kysymykset muotoiltiin niin, etté teksti ja kysymykset olivat si-
joiteltu hyvin ja vastausohjeet olivat selkeit ja yksiselitteiset. Suljetuissa kysymyksissi kéy-

tetty vastausasteikko oli sama kaikissa vaittimissa.

Téssé tutkimuksissa taustatietoja kysyttiin niukasti vastaajien anonymiteetin suojelemiseksi.
Taustatekijoitd olivat kysymykset 1-3. Ensimméinen kysymys kysyi vastaajan ik, ja vas-
tausvaihtoehdoiksi annettiin 6-portaisen asteikon (alle 20, 20-29, 30-39, 40-49, 50-59 ja
yli 60) liséksi vaihtoehto en halua vastata. Tédssa tutkimuksessa haluttiin kayttda suljettuja
viittdmid johdonmukaisesti kaikissa véittdmissd. Toinen kysymys selvitti 5-portaisella as-
teikolla vastaajan taloushallinnon alan kokemusvuosia (alle 2 vuotta, 2—5 vuotta, 5-10
vuotta, 10—15 vuotta, ja yli 15 vuotta). Myos tidssd kysymyksessé oli vaihtoehto en halua
vastata. Viimeiselld, kolmannella taustakysymykselld selvitettiin, toimiiko vastaaja vastuul-
lisessa roolissa (esihenkild, tiimiesihenkild, tiimin vetdjd tms.). Kysymyksessd tarjottiin

vaihtoehto en halua vastata, kylld/ei -vaihtoehdon liséksi.

Tamaén tutkimuksen tutkimusviittimét on esitelty Taulukossa 1. Viittdmét etenivit loogi-
sesti, ne numeroitiin juoksevasti ja samaa aihetta koskevat kysymykset ryhmiteltiin omiksi
kokonaisuuksikseen. Téssé tutkimuksessa suljettujen kysymysten vastausvaihtoehtojen as-
teikkona kiytettiin Likertin 5-portaista asteikkoa, joka on mielipideviittimissa kéytetty jir-
jestysasteikon tasoinen asteikko (Heikkild, 2014). Asteikon heikkoutena on vaihtoehto 3,
joka voi olla vastaajille lilan houkutteleva, mikéli asia ei ole heille tuttu. Tdimén vuoksi té-
mén tutkimuksen asteikossa oli mukana vastausvaihtoehto 0=en osaa sanoa. Lomakkeeseen
siséllytettiin myds kontrollikysymyksid, joiden avulla voitiin varmistaa vastausten luotetta-
vuus. Tamin tutkimuksen kyselylomakkeessa kontrollikysymyksid oli yhteensd nelja kap-
paletta. Ndin varmistettiin, ettei niitd ole litkaa. Lomake suunniteltiin niin, ettd se saa vas-

taajan tuntemaan vastaamisen tdrkedksi. Tutkimuslomakkeessa vastaajia pyydettiin
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ottamaan kantaa vdittdmiin seuraavasti: “kuinka hyvin seuraavat viittdmat pitdvét paik-
kaansa?” ja vastaamaan vdittdmiin “omien kokemusten perusteella”. Kéytetty asteikko oli
1=tdysin eri mieltd ja S=tdysin samaa mieltd. Mukana oli my06s vastausvaihtoehto 0=en osaa
sanoa. Viittamien asettelu noudatti soveltuvin osin aiempaa tutkimusta ja tdmén tutkimuk-
sen teoreettista viitekehystd. Kyselylomakkeessa oli avoin kysymys liittyen sithen, miké vas-
taajia inspiroi tyossd sekd tyontekijoiden sitoutumista ja vaihtoaikeita kartoittava, kylld/ei/en
osaa sanoa —vaihtoehtoja hyddyntdva kysymys. Tédssd kysymyksessd vastaaja ohjattiin an-

netun vastauksen perusteella vastaamaan avoimiin jatkokysymyksiin.

Kun tutkimuslomakkeen kysymykset oli muotoiltu, kysymyslomaketta testattiin viiden vas-
taajan toimesta. Tavoitteena oli selvittdd kysymysten ja ohjeiden selkeyttd, kuinka yksiselit-
teisend vastaajat pitdvit kysymyksid, miten vastausvaihtoehdot toimivat ja kuinka kauan
vastaamiseen kuluu. Tdmaén jilkeen kyselylomake korjattiin ja kysely ldhetettiin sdéhkopos-
tiviestin linkkin perusjoukolle yhdessé saatekirjeen kanssa. Saatekirjeessd ilmoitettiin tut-
kimuksen tavoite, kdyttotapa, mihin mennessd oli vastattava, linkki kyselylomakkeeseen,
kommentti luottamuksellisuudesta sekéa kiitos vastaamisesta. Mukana olivat myds tutkijan
tiedot. Tutkimuksessa aineisto kerattiin hyodyntdmélld Webropol-ohjelmistoa. Ohjelmiston

avulla aineisto myos saatettiin tilastollisesti kidsiteltivain muotoon.

Tutkimuskysely suoritettiin kesdkuussa 2023. Tutkimusajankohdalla oli vélia, silld virheel-
linen ajankohta voi johtaa vinoutuneisiin tutkimustuloksiin (Heikkild, 2014). Tutkijan arvion
mukaan ajankohta oli taloushallinnon alalla tydskentelevien vuosikellon mukaan otollisin
hetki toteuttaa kysely kalenterivuoden aikana. Alkuvuosi on alalla tyontdyteinen, jonka
vuoksi vastausprosentti voi jadda alhaiseksi. Sama tilanne pdtee kuunvaihteeseen. Téasti
syystd paatettiin ldhettdd kysely kesdkuun puolessavilissd. Kutsun ldhettimisajankohdaksi
valittiin tiistai-iltapdiva, silld haluttiin, ettei kutsu hautaudu muun sdhkdpostin jalkoihin. Ky-
selyn ldhetyksen yhteydessd vastaajille kerrottiin, mihin mennessé vastauksia toivottiin ja
milloin kysely sulkeutuu. Vastausaikaa oli varattu 13 paivéaa. Kyselyn puolivélissé ldhetettiin
muistutussdhkoposti, jossa kiitettiin jo vastanneita ja toivottiin vastauksia niiltd, jotka eivét

vield olleet vastanneet. Kyselylomake ajastettiin sulkeutumaan itsestaan.
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3.4 Aineiston esittely

Aineisto tarkastettiin heti sen sulkeuduttua sen osalta, ettd muuttujien arvojen ja nimien se-
litteet vastaavat kyselylomakkeen tietoja. Aineistosta 16ydettiin vastaajilta tyhjid vastauksia
viittdmiin yhteensd kolme kappaletta. Tatd pidettiin niin vihdisend méérana, ettd se paitet-

tiin hyviksya. Ndin ollen aineisto todettiin validiksi yhteensd 51 vastauksen osalta.

Tama kysely ldhetettiin kohdeorganisaation koko henkilostolle, jolloin perusjoukko ja otos-
koko olivat yhteenséd 130 henkil6d. Vastauksia saatiin 51 kappaletta (N=51), jolloin vastaus-
prosentti oli 39,23 %. Silti osin kysely onnistui. Vastaajat avasivat kyselyn 67 kertaa ja vas-
taaminen aloitettiin 57 kertaa. Aloittamiseen ndhden vastauksia saatiin 89 %, joten vastaa-
minen on ollut helppoa. Vastausprosentti oli vastauksen aloittamiseen nihden hyviksytta-

villa tasolla. Vastaajat olivat timén perusteella myds sitoutuneita tutkimukseen.

Vastaajien ik on esitelty kuvassa 6. Vastaajista suurin osa kuului ikdluokkaan 30—40 vuotta,
57 % kaikista vastaajista kuului tdhén ikdhaarukkaan. Keskiarvoisesti vastaajat olivat idltdén

40-49-vuotiaita.

alle 20
20-29
30-39
40-49
50-59
yli 60

en halua vastata

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Kuva 6. Vastaajien ikd

Vastaajien tyokokemus on esitelty Kuvassa 7. Y1i 58 % vastaajista ilmoitti tydkokemuksek-

seen joko 2—5 vuotta tai yli 15 vuotta.
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alle 1 vuosi
1-2 vuotta
2-5vuotta
5-10

10-15

yli 15 vuotta

en halua vastata

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Kuva 7. Vastaajien tyokokemus

Kuva 8. kertoo, toimivatko vastaajat esihenkilotehtévissd. 78 % vastaajista ei tyoskennellyt
esihenkilotehtdvéssid ja 18 % vastaajista oli vastuuroolissa toimivia henkilditad. 4 % vastaa-

jista ei halunnut vastata kysymykseen.

Kylld

En

En halua vastata

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Kuva 8: Vastaajien tyoskentely vastuuroolissa

4 Aineiston analyysi

Tassd luvussa tutkitaan aineistoldhtdisesti tyon merkityksellisyyttd ja sen suhdetta sitoutu-
miseen vastaajajoukossa. Tutkimuksessa ilmididen toteutumista kuvattiin kéyttden erilaisia

tilastoarvoja, kuten keskiarvoja ja keskihajontaa. Analyysissd hyddynnettiin tilastoarvojen
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liséksi korrelaatiomatriisia ja faktorianalyysia. Faktorianalyysin avulla tutkittiin, muodosta-
vatko annetut vastaukset yhteisid faktoreita, joita voidaan tulkita. Tutkimuksen muuttujien
luotettavuuden arviointiin kéytettiin Cronbach alfa —kerrointa. Analysoinnissa hyodynnettiin
Webropol- ja Excel-ohjelmia. Tassé tutkimuksessa otoskoko (N=51) oli liian alhainen sille,
ettd taustatietojen perusteella muodostettujen ryhmien vilistd vertailua voisi suorittaa. Tésté
syystd muun muassa keskiarvojen vertailua ei taustamuuttujien ikdjakauman tai tyokoke-
muksen suhteen tissi tutkimuksessa voitu luottavasti toteuttaa. Ryhmien koko vaikutti myos
ristiintaulukoinnin hyddyntdmiseen. Koska ryhmien otoskoko on liian pieni, myoskaan khiin
nelid -testin edellytykset eivit tdyttyneet. Néin ollen erojen tilastollista merkitsevyyttd ei
pystytty testaamaan. Taustatietojen perusteella muodostettuja ryhmié ei tistd syystd hyodyn-

netty tédssd tutkimuksessa.

Alla olevaan taulukoon: 3. Kyselytutkimuksen tilastoarvot jérjestettyni vastausten saaman
keskiarvon mukaan suurimmasta pienimpadn on koottu kyselytutkimuksen tilastoarvot nii-
den véittdmien osalta, joissa hyddynnettiin Likertin 5-portaisen asteikon mukaisesti pa-
lautetta asetettuihin véittdmiin. Vaihtoehto O=en osaa sanoa on poistettu keskiarvolasken-

nasta. Sarakkeiden suurimmat arvot on korostettu oranssilla vérilla.
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Taulukko 3. Kyselytutkimuksen tilastoarvot jirjestettynd vastausten saaman keskiarvon mu-

kaan suurimmasta pienimpéaén.

Keskiarvon
Maara Keskiarvo luottamusvali Mediaani Keskihajonta Vinous Huipukkuus Entropia

6, Tyoskentely tydkavereideni kanssa on mukavaa 51 4,29 4,1-4,49 4 0,70 0,48 -0,83 1,44
16. Suvaitsemme toisiamme 51 4,29 413 -446 4 0,61 0,25 -0,55 1,29
4. Koen, etta kuuluun joukkoon tydyhteiséssani 43 4,23 3,97 -4,49 4 0,87 0,94 0,18 1,65
33. Voin awoimesti keskustella esihenkiloni kanssa 49 4,20 3,91-45 5 1,04 1,24 0,86 1,74
5. Tuemme toisiamme tydyhteison sisalla 51 4,14 3,96 —4,32 4 0,66 0,16 -0,67 1,41
7. Koen, etta tyoni aidosti auttaa asiakkaita 50 3,98 373-423 4 0,91 0,96 1,23 1,78
8. Koen, ettéa tydllani on vaikutusta 50 3,94 3,69-419 4 0,91 0,88 1,08 1,79
32. Koen, ettéd minulla riittavan haastavia ja kehittévia tehtavia 49 3,90 3,61-4,19 4 1,05 1,04 0,90 1,91
28. Olen sitoutunut yrityksen visioon ja arvoihin 50 3,76 3,49-403 4 0,98 1,11 1,25 1,79
11. Saawtan tydssani aikaansaamisen tunteen 51 3,73 3,46 - 3,99 4 0,98 0,87 0,87 1,89
31. Koen, etta minulla on tarvittavat valtuudet hoitaa tehtaviani 49 3,71 343-4 4 1,02 0,37 -0,40 1,97
13. Koen, etta tyoni vastaa arvojani 48 3,71 3,44 -3,98 4 0,84 0,95 1,36 1,81
9. Kaytan aikaani asioihin, jotka ovat tarkeita 51 3,71 3,45-3,97 4 0,94 0,55 0,19 1,90
10. Koen pystyvani hyddyntéméaan vahwuuksiani tydssani 50 3,70 3,38 -4,02 4 1,16 0,99 0,34 1,99
24. Koen, etta tyollani on valia 50 3,70 34-4 4 1,07 0,91 0,60 1,97
29. Koen, etta tyonantaja ja johto ovat onnistuneet yrityksen vision

viestinnassa 50 3,62 3,36 —3,88 4 0,95 0,81 0,94 1,85
22. Tiedan, mika tekee tydstani merkityksellista 45 3,51 3,21-3,81 4 1,01 0,65 0,16 1,97
15. Tyopaikallani olemme realistisia 49 3,49 3,23-3,75 4 0,92 0,65 0,84 1,83
14. Olen tyoskennellessani "paras versio" itsestani 50 3,40 3,12-3,68 4 1,01 0,64 0,23 1,96
17. Tyoni inspiroi minua 48 3,35 3,01 =37 4 1,21 0,65 -0,37 211
12. Koen pystyvani toteuttamaan itseani tydssani 48 3,35 3,07 -3,64 4 1,00 0,78 0,15 1,89
20. Tydssani minulla on hyva tasapaino omien ja toisten tarpeiden valila 48 3,31 3,02-3,61 4 1,03 0,79 0,14 1,92
26. Koen auttavani muita menestymaan 50 3,24 293-355 3 1,12 0,32 -0,49 2,13
21. Koen, etta olen I6ytanyt merkityksellisen uran 48 3,22 2,89-354 3 1,13 0,45 -0,32 2,10
37. Koen voivani vaikuttaa omaan tydtehtavaani 49 3,18 2,91-346 3 0,99 0,25 0,00 1,98
18. Yrityksemme visio innostaa minua 50 3,18 2,93-343 3 0,92 0,21 0,05 1,89
23. Olen Idytanyt tyén, jolla on tarkoitus 47 3,09 274-343 3 1,21 0,06 -0,69 2,17
36. Koen, etta tydnantaja ja johto kohtelevat tyontekijdita tasapuolisesti 45 3,04 265-344 3 1,35 0,26 -1,13 2,25
25. Koen saawuttavani tydssani menestysta 50 3,02 2,7-3,34 3 1,17 0,20 -0,87 217
30. Tyonantaja osocittaa kiinnostusta kehittaa osaamistani 51 3,02 269-335 3 1,21 0,39 -0,74 2,11
19. Tyéssani minulla on aikaa ja tilaa ajatella 51 2,92 2,64-32 3 1,02 0,08 -0,13 2,01
35. Koen, etta tydnantaja ja johto pitavat lupauksensa 48 2,92 2,54 -3,29 3 1,32 0,19 -1,28 2,18
34. Koen, etta tydpanokseni ja palkkani ovat oikeassa suhteessa 48 2,77 242 -312 3 1,24 0,11 -0,76 2,18
27. Koen luovani tydssani uutta 48 2,75 2,46 - 3,04 3 1,04 0,29 -0,21 2,05

Keskiarvo voidaan laskea myds muuttujille, joiden yhteenlasku ei ole tiysin oikeaoppista,
kuten tdssd tutkimuksessa, jossa muuttujien arvoille (tdysin eri mieltd — tdysin samaa mieltd)
onkin annettu numeeriset vastineet (1-5). Karjalaisen (2010) mukaan tallaisessa tapauksessa
kattaa tarkasti harkita, mitd tietoa mahdollinen keskiarvo antaa. Tdssa tutkimuksessa kes-
kiarvojen kdyttdminen auttaa tekemddn yleisid havaintoja aineistosta. Neljd vaittimai on
saanut keskiarvon, joka jaa alle kolme. Néitd ovat: koen luovani ty0ssini uutta; koen, etti
tyOpanokseni ja palkkani ovat oikeassa suhteessa; koen, ettd tyonantaja ja johto pitivét lu-
pauksensa ja tyOssdni minulla on aikaa ja tilaa ajatella. Vastaajat eivdt keskiarvon avulla

tarkasteltuna koe, ettd viittaimét toteutuvat heidin tyossiin.

Mediaani on Karjalaisen (2010) mukaan arvo, jota pienempid tai suurempia tai yhtd suuria
on 50 % havainnoista. Tassé tutkimuksessa mediaaniarvon kolme sai yhteensd 12 véittimaa.
Mediaanilla tarkasteltuna ei mydskdin yksikddn véittima saanut arvoa alle kolmen, joten se
oli aineiston pienin mediaani. Voidaan todeta, ettd mediaanin tarkastelun perusteella yli puo-
let havainnoista sai arvon, joka oli yli kolme. Niin ollen, yli puolet vastaajista oli samaa (tai

tdysin samaa) mieltd tutkimuksen véittimien kanssa.
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Tunnuslukuja tutkittaessa on kerrottava myds, miten luotettavasti otoksesta lasketut tunnus-
luvut onnistuvat kuvaamaan perusjoukon vastaavia arvoja. Karjalaisen (2010) mukaan kes-
kiarvon luottamusvéli on yleinen tapa tarkastella titd. Gronroos (2003) on samaa mielté ja
jatkaa, ettd yleisimmin keskiarvon luottamusvéli on 95 prosenttia. Tdmén tutkimuksen asen-
nevéittdmien suurin keskiarvon luottamusvili kohdistui véittiméaan: koen, ettd tyonantaja ja
johto kohtelevat tydntekijoitd tasapuolisesti. Tdmén véittdiman keskiarvo oli 3,04 ja keski-
hajonta 1,36 joten 95 % luottamusvili oli 2,65-3,44. Ndin ollen télle véittdmalle koko pe-

rusjoukosta laskettuna keskiarvo on siis 95 % télla valilla.

Aineistoa tarkasteltiin myds keskihajonnan avulla. Karjalaisen (2010, s. 97) mukaan keski-
hajonta huomioi kaikki havaintoarvot ja se ottaa huomioon jokaisen havaintoarvon poik-
keaman havaintoarvojen keskiarvosta. Suuri luku ilmoittaa, ettd vastaajat ovat olleet hyvin
erimielisid. Karjalainen (2020) huomauttaa, ettd mielipiteitd kartoittavissa kyselyissé as-
teikko ei tarkasti ottaen tiytd keskihajonnan vaatimusta vilimatka- tai suhdeasteikon muut-
tujasta. Hanen mielestdédn kuitenkin, mikéli kysymyksiin on kiytetty samaa asteikkoa ja sen
lisdksi voidaan olettaa, ettd vastaajat ovat mieltineet asteikon tasavéliseksi, niin kysymysten
keskindisessd vertailussa voidaan hyodyntdd keskihajontaa. Keskihajonta on tdmén tutki-
muksen vaittdmissd suurimmillaan 1,35. Suurimmat luottamustasot (yli 0,7 valilld) ja suurin
keskihajonta (yli 1,20) 16ytyi seuraavista kuudesta viittdmastd: tyoni inspiroi minua; olen
16ytényt tyon, jolla on tarkoitus; tydnantaja osoittaa kiinnostusta kehittad osaamistani; koen,
ettd tyOpanokseni ja palkkani ovat oikeassa suhteessa; koen, ettd tyonantaja ja johto pitivét
lupauksensa ja koen, ettd tyonantaja ja johto kohtelevat tyontekijoitd tasapuolisesti. Ndiden
véittimien osalta vastaukset ovat olleet hajaantuneempia, ja vastaajat ndiden suhteen erimie-
lisid.

Gronroosin (2008) mukaan vastausten vinoutta tutkimalla voidaan selvittid, poikkeavatko
vastaukset symmetriasta, eli onko vastausten jakauma painottunut asteikon jompaan kum-
paan reunaan. Karjalainen (2010, s. 101) on samaa mielté lisdten, ettd vinous kertoo miten
tasaisesti tai epitasaisesti havainnot ovat jakautuneet keskiarvon eri puolille. Gronroos
(2008) kertoo, ettd jos vinoutta kuvaava luku on positiivinen ja suuri, tarkoittaa se, etté ja-
kauma on oikealle vino. Karjalainen (2010, s. 101) jatkaa, ettd negatiivinen vinouden arvo
taas kertoo, ettd aineistossa on havaintoja, jotka ovat poikkeuksellisen pienid muihin havain-
toarvoihin verrattuna. Koska aineistossa suurin osa viittdmisti sai vinouden osalta negatii-

visen arvon, ovat vastaajat antaneet my0s pienid arvoja. Ne viittdmait, joissa vinous oli
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positiivinen ja niin ollen keskiarvoa pienempié havaintoja on enemmain, olivat: koen luovani
tyOsséni uutta; koen, ettd tydpanokseni ja palkkani ovat oikeassa suhteessa ja olen 16ytanyt
tyOn, jolla on tarkoitus. Ndiden viittdmien osalta vastaajat ovat olleet erimielisid vdittdman

kanssa.

Huipukkuuden avulla voidaan selvittdd miltd jakauma nayttdd verrattuna Gaussin normaali-
jakaumaan. Karjalaisen (2010) mukaan huipukkuus saa sitd suuremman positiivisen arvon,
mitd terdavahuippuisempi jakauman kuvaaja on ja negatiivisen arvon, kun kuvaaja on tylppa.
Gronroosin (2008) jatkaa, ettd huipukkuus kuvaa jakauman héntien pituutta ja paksuutta.
Naiden kuvaajien avulla voidaan pditelld ovatko vastaajat vastanneet samalla tavalla. Suuri
positiivinen arvo kertoo jakauman olevan terdvé, jolloin vastauksia voidaan pitdd samankal-
taisina. Tasséd tutkimuksessa suuri huipukkuus (yli 1) liittyi vidittdmiin: koen, ettd tyoni ai-
dosti auttaa asiakkaita; koen, ettd tyolléni on vaikutusta; koen, ettd tyoni vastaa arvojani; ja
olen sitoutunut yrityksen visioon ja arvoihin. Niihin véittdmiin vastaajat vastasivat huipuk-
kuuden perusteella samankaltaisesti. Toisaalta ne véittdmat, joissa huipukkuus oli negatii-
vista (alle —1) olivat: koen, ettd tyonantaja ja johto pitdavit lupauksensa ja koen, ettd tyonan-
taja ja johto kohtelevat tyontekijoitd tasapuolisesti. Néihin vidittdmiin vastaajat olivat hui-

pukkuuden perusteella vastanneet eri tavalla.

4.1 Ryhmien tarkastelu keskiarvon perusteella

Tutkimuksessa muodostui kaksi ryhméé sen perusteella, miten vastaajat vastasivat viitté-
maén: harkitsen parhaillaan tyopaikan vaihtoa. Toinen ryhmaé vastasi “en” ja toinen ryhma
“kylld”. Ryhmien antamien vastausten keskiarvot kerittiin taulukkoon, jossa vasemmassa
reunassa on véittdma, keskelld niiden vastaajien, jotka eivét parhaillaan harkitse tyopaikan
vaihtamista véittdmille antamat keskiarvot (en”) ja oikeassa reunassa tyOpaikan vaihtoa
parhaillaan harkitsevien vastaukset ("kylld”). Vaittdmaét on jirjestetty tydpaikan vaihtoa har-

kitsevien vastauksien keskiarvojen mukaiseen suuruusjirjestykseen.
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Taulukko 4. Viittimien keskiarvot tydpaikan vaihtoa harkinneiden ja tydpaikassa pysyvien

vililla

Harkitsen parhaillaan tyopaikan vaihtoa: Harkitsen parhaillaan tyépaikan vaihtoa:

En Kylla
Suvaitsemme toisiamme 43 4,33
Tyoskentely tyckavereideni kanssa on mukavaa 4,37 4,17
Tuemme toisiamme tydyhteison sisalla 4,17 4,17
Koen, ettd kuuluun joukkoon tydyhteiséssani 4,42 4
Voin awimesti keskustella esihenkiloni kanssa 4,32 3,92
Kaytan aikaani asioihin, jotka ovat tarkeita 3,6 3,83
Koen, etté tysllani on vaikutusta 4,07 3,58
Koen, etté tyoni aidosti auttaa asiakkaita 4,14 3,5
Koen, etta tydnantaja ja johto ovat onnistuneet yrityksen 3,87 3,27
\ision Viestinndssa
Koen, etta minulla on tanittavat valtuudet hoitaa tehtaviani 3,87 3,27
Koen, etté tyoni vastaa arvojani 3,83 3,27
Koen, etta tyollani on valia 3,83 3,27
Tydpaikallani olemme realistisia 3,55 3,27
Olen sitoutunut yrityksen visioon ja anvoihin 3,97 3,27
Koen pystyvéni hyédyntaméaan vahwuksiani tyéssani 4 3,17
Saawtan tydssani aikaansaamisen tunteen 3,97 3,17
Olen tyéskennellessani "paras versio” itsestani 3,63 3,08
Koen, etta minulla riittavdn haastavia ja kehittavia tehtavia 4,13 3
Tiedan, mika tekee tydstani merkityksellista 3,81 2,82
Koen pystyvani toteuttamaan itseani tydssani 3,62 2,75
Yrityksemme visio innostaa minua 3,43 2,73
Koen auttavani muita menestymaan 3,53 2,67
Ty6ssani minulla on hyva tasapaino omien ja toisten 3,68 2,64
tarpeiden valilla

3,79 2,5
TyOni inspiroi minua
Koen woivani vaikuttaa omaan tyétehtévaani 3,38 2,42
Tyéssani minulla on aikaa ja tilaa ajatella 3,27 2,33
Koen saawittavani tyéssani menestysta 3,47 2,09
Koen luovani tydssani uutta 2,08
Koen, etté tydnantaja ja johto kohtelevat tyontekijoita 3,56 2
tasapuolisesti
Olen l6ytanyt tyon, jolla on tarkoitus 3,55 2
Koen, etta olen I6ytanyt merkityksellisen uran 3,68 1,91
Ty6nantaja osoittaa kiinnostusta kehittaa osaamistani 3,47 1,83
Koen, ettd tyonantaja ja johto pitavat lupauksensa 3,48 1,58
Koen, etta tyépanokseni ja palkkani ovat oikeassa 3,24 1,36
suhteessa

Taulukosta on yleiselld tasolla nihtdvissd, ettd tyopaikan vaihtoa parhaillaan harkitsevien
vastausten keskiarvot ovat joidenkin vdittdmien osalta olleet pienempid verrattuna vastaajiin,
jotka eivit parhaillaan harkitse tyOpaikan vaihtoa. Ne vastaajat, jotka eivit parhaillaan har-
kitse tyopaikan vaihtoa, ovat antaneet keskiarvolla mitattuna arvosanoja valilla 3,24-4.,42.
Tadmin perusteella ne henkilot, jotka eivét parhaillaan harkitse tydpaikan vaihtoa ovat olleet
antaneet vdittdmiin paitsi neutraaleja, myds samaa tai tdysin samaa mielti olevia vastauksia.
Vastaavasti parhaillaan tyOpaikan vaihtoa parhaillaan harkinneet vastaajat ovat antaneet kes-
kiarvolla mitattuna vastauksia vélilld 1,36—4,33. Tyopaikan vaihtamista harkitsevat ovat vas-
tanneet olevansa joidenkin viittimien kanssa tdysin tai eri mieltd siitd, ettd siihen liittyvit

asiat toteutuisivat heidin omassa tyOssddn. Viittdmid, jotka ovat saaneet keskiarvon
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tyopaikan vaihtoa harkitsevien suhteen keskiarvon alle kaksi (eri mielti tai téysin eri mieltd)
on yhteensd kuusi. Viittdmat on listattu alle ja vaittdmdn yhteydessd on kerrottu se tutki-

muksen osa-alue, johon ne kuuluvat:

- koen, ettéd tyOnantaja ja johto kohtelevat tyontekijoité tasapuolisesti (johtamisen vai-

kutus tyon merkityksellisyyteen)
- olen 16ytényt tyon, jolla on tarkoitus (tyon merkityksellisyys)
- koen, ettd olen 10ytinyt merkityksellisen uran (tyon merkityksellisyys)

- tyOnantaja osoittaa kiinnostusta kehittdd osaamistani (johtamisen vaikutus tyon mer-

kityksellisyyteen)

- koen, ettd tyOnantaja ja johto pitdvét lupauksensa (johtamisen vaikutus tyon merki-

tyksellisyyteen)

- koen, ettd tydopanokseni ja palkkani ovat oikeassa suhteessa (johtamisen vaikutus

tyon merkityksellisyyteen).

Viittdmat sijoittuvat tdmén tutkimuksen osa-alueisiin tyon merkityksellisyys ja johtamisen

vaikutus tyon merkityksellisyyteen.

4.2 Korrelaatiomatriisi

Aineistosta muodostettu korrelaatiomatriisi 16ytyy liitteestd 1. Korrelaatiomatriisista ndh-
ddan kaikki asennemuuttujat kerédttyna yhteen taulukkoon. Korrelaatiomatriisin tiedot, jossa
on ndkyvilld kahden muuttujan vilinen riippuvuus, eli tilastollinen merkitsevyys, ei kuiten-
kaan yksin riitd johtopdétdsten tekemiseen. Koska korrelaatiomatriisi on useiden monimuut-
tujamenetelmien ldhtokohtana (Vehkalahti, 2008), aloitettiin aineiston tarkastelu siitd. Vait-
tdmistd korostetuista (yli 0,5) korrelaatioista yhteensd 22 kappaletta on selvdsti suurempia
(> 0,7) kuin toiset. Niistd voi korrelaatiomatriisin perusteella todeta, ettd ne todennédkoisesti

mittaavat samoja asioita, mutta luultavasti vain osa niistd on sisdllollisesti merkittavid.
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4.3 Faktorianalyysi

Tassd tutkimuksessa tutkitut vdittdmat perustuvat teoreettisen viitekehyksen ja aiemman tut-
kimuksen perusteella muotoiltuun osa-alueeseen. Osa-alueet ja niihin liittyvét vaittamat 16y-
tyvét taulukosta 1: Kyselylomakkeessa ja tutkimuksessa kiytetyt vdittdmét jaoteltuna osa-
alueittain. Osa-alueita olivat: tyon merkityksellisyys, johtamisen vaikutus tyon merkityksel-
lisyyteen, tyOtehtdvén innostavuus ja motivoivuus (avoin kysymys) ja sitoutuminen (vaihto-
aitkomukset). Tutkimuksessa oli yhteensd 34 asenneviittdmad, joiden vastauksissa hyodyn-
nettiin vastausasteikkoa 0—5. Niitd kokonaisuuksia ldhdettiin tutkimaan faktorianalyysin
avulla. Eksploratiivisen faktorianalyysin avulla havaitaan aineistosta keskendén eniten kor-
reloivat muuttujat, joista muodostetaan edelleen faktoreita eli muuttujien taustalla olevia pii-
lomuuttujia (Heikkild, 2014). Téssd tutkimuksessa pdddyttiin hyddyntdméén faktorianalyy-
sia, koska sen avulla voidaan etsid ja 10ytdd muuttujajoukosta yhteisid piirteitd tai ulottu-
vuuksia. Faktorin siséltimat muuttujat toisin sanoen korreloivat vahvasti keskendan, mutta

vain vihin muiden kanssa.

Faktorianalyysin perusteella selvitettiin aluksi, mitkd muuttujat olisivat sopivat summa-
muuttujiksi. Testattiin, sopisiko faktorianalyysi analysoimaan kaikki Likertin asteikolla ky-
sytyt muuttujat. Kaiser-Melkin-Olkin arvon jdddessd alle 0,6; timéa hylédttiin. Seuraavaksi
suoritettiin analyysi vain téssd tutkimuksessa aikaisemman tutkimuksen perusteella johde-
tulle osa-alueelle: tyon merkityksellisyys (CMWS). Kaiser-Melkin-Olkin arvon ollessa
0,714 tama hyviksyttiin. Kun tarkasteltiin pddkomponenttien ominaisarvoja, huomattiin,
ettd viidennen faktorin jdlkeen ominaisarvo on alle yhden. Tamai tarkoittaa, ettd lisdinfor-
maatiota ei saada, vaikka faktoreita olisi viisi. Tdmén perusteella paitettiin valita 4 faktoria
lisatarkasteluun. Lisdtarkastelu suoritettiin rotatoidusta faktorimatriisista. Neljds faktori sai
vain yhden latauksen (5,5 %) joten tarkastelu supistettiin edelleen koskemaan kolmea fak-
toria. Faktorilataukset ja viittimien saama kommunaliteetti on esitetty alla olevassa taulu-
kossa Taulukko 5. Tyon merkityksellisyys (mukaillen CMWS) —faktorimatriisi listattuna
suuruusjérjestykseen véittimén saaman kommunaliteetin arvon perusteella. Vahvalla orans-
silla on korostettu alhaisen (alle 0,5) kommunaliteetin saaneet vdittdmat, keltaisella varilla
yli 0,5 arvon saaneet véittimat ja vihredlld vérilld yli 0,6 kommunaliteetin arvon saaneet
véittdmat. Mitd pienempid arvoja kommunaliteetti ilmoittaa, sitd huonommin faktorit yksit-

tdistd muuttujaa selittdvit. Vastaavasti, mitd ldhempdnd kommunaliteetti on yhtd, sitd



43

paremmin faktorit pystyvét selittdméén sen vaihtelun. Analyysi tuotti kolmen faktorin mal-

lin. Tdma on esitetty alla olevassa taulukossa 5.

Taulukko 5. Tyon merkityksellisyys (mukaillen CMWS) —faktorimatriisi listattuna suuruus-

jarjestykseen viittdman saaman kommunaliteetin arvon perusteella

Rotatoidut faktorilataukset

Faktori 1 Faktori 3 Faktori 2

Arvot (26,7 %) (21,3 %) (7,7 %) Kommunaliteetti

Koen, etta tyollani on vaikutusta 0,8356 0,7943
Tyoni inspiroi minua 0,5451 0,6435 0,7251
Koen, ettd tyoni aidosti auttaa asiakkaita 0,7964 0,7118
Tyotssani minulla on hyva tasapaino omien ja toisten tarpeiden valila 0,7476 0,6976
Saawitan tytssani aikaansaamisen tunteen 0,532 0,6322 0,6833
Koen pystyvani toteuttamaan itseani tydssani 0,4293 0,6592 0,6619
Koen, ettd tyoni vastaa arvojani 0,5988 0,5323 0,6571
Yrityksemme visio innostaa minua 0,6145 0,4538 0,6033
Ty6ssani minulla on aikaa ja tilaa ajatella 0,7546 0,5961
Kaytan aikaani asioihin, jotka ovat tarkeita 0,7332 0,5546
Koen pystyvani hyddyntamaan vahwuksiani tydssani 0,6434 0,5545
QOlen tytskennellessani "paras versio” itsestani 0,6305 0,5414
Tyotskentely tydkavereideni kanssa on mukavaa 0,6377 0,4637
Suvaitsemme toisiamme 0,6651 0,453
Tyo6paikallani olemme realistisia 0,5394 0,4233
Tuemme toisiamme tydyhteison sisalla 0,4796 0,2895
Koen, ettd kuulun joukkoon tydyhteisdssani 0,0507

Analyysin perusteella faktorit latautuvat vahvimmin ensimmadiselld faktorilla ja loput muut-
tujista kolmannella faktorilla. Faktorilatauksen arvo kertoo, kuinka paljon sen avulla pysty-
tdén selittdmiin havaitun muuttujan vaihtelusta. Taulukoon on tummennettu kaikki faktori-
lataukset, joiden arvo on véhintdédn 0,5; jolloin niitd voi pitdd merkittdvind. Useat vdittdmat
latautuivat useammalle faktorille. Kuten taulukosta on havaittavissa, suuria latauksia saaneet
véittdmat latautuvat vahvimmin yhdelle faktorille. Summamuuttujia muodostettiin vain niita

vaittdmid hyodyntdmalla, joille kohdistui yksi suuri lataus.

Ensimmadiselld faktorilla (26,7 %) suuria latauksia (yli 0,5) ja suuren kommunaliteetin (yli
0,7) saivat véittdmat: koen, ettd tyolldni on vaikutusta (0,8356) ja koen, ettd tyoni aidosti
auttaa asiakkaita (0,7964). Nama véittdmat kuuluvat Lips-Wiersman (2020) merkitykselli-
sen tyon mallin palvella muita -dimensioon (engl. service to others), joten teoriaperusteisesti
se nimettiin muiden auttaminen -faktoriksi. Termid “palvelu” ei haluttu kéyttdd, vaan se
muutettiin selvyyden vuoksi “auttamiseksi”, silli dimensiolla viitataan enemméan muiden

hyvinvointiin vaikuttamisen mielekkyyteen, kuin palvelemiseen.
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Toisessa faktorissa (7,7 %) suuria latauksia saivat viittdmét: suvaitsemme toisiamme
(0,6651) ja tyoskentely tyokavereideni kanssa on mukavaa (0,6477). Koska ndiden vaitté-
mien kommunaliteetin arvo jdi alle 0,5; ei faktori nditd vaittdmid yksin tarkasteltuna selitd
tarpeeksi. Kuitenkin, koska niiden faktorilataukset olivat merkittavia (yli 0,5), padtettiin, ettd
yhdessé tarkasteltuna ne selittdvit tarpeeksi faktoria. Lips-Wiersman (2012) CMWS-mitta-
ristossa vaittima suvaitsemme toisiamme liittyy mallin dimensioon realismi (engl. reality).
Tyoskentely tyokavereideni kanssa on mukavaa -viittdma puolestaan liittyy CMWS-mitta-
riston yhteys muihin —dimensioon (engl. Unity with Others). Nédin ollen faktori nimettiin

suvaitseva yhteys muihin -faktoriksi.

Kolmannessa faktorissa (21,3 %) suuria latauksia saivat vaittimét: tydssidni minulla on aikaa
ja tilaa ajatella (0,7546) ja tyOssdni minulla on hyva tasapaino omien ja toisten tarpeiden
vililla (0,7476). Molemmat vaittamét kuuluvat Lips-Wiersma ym. (2020) merkityksellisen
mallin jdnnitteiden tasapainotus -dimensioon (engl. Balancing Tensions). Jannitteiden tasa-
painon taustalla on Lips-Wiersma ym. (2020) mallin perusteella pyrkimys harmoniaan, so-

pusointuisuuteen. Tamén perusteella kolmas faktori nimettiin sopusointuisuus -faktoriksi.

Huomattiin, ettd tdssd vaiheessa olisi hyodyllistd tutkia timén osa-alueen yhteydessd myos
viittdmid, jotka eivit tdmén tutkimuksen puitteissa suoritetussa faktorianalyysissa saaneet
tarpeeksi latauksia. Osioon valittujen vaittdmien mééra oli suuri (yhteensd 17 vaittdmad), ja
kaikki perustuivat Lips-Wiersma ym. (2012) CMWS-malliin. Niitd vaittdmid, joille ei koh-
distunut latauksia, oli yhteensd 11 kappaletta. Faktorianalyysin perusteella viidennen fakto-
rin jdlkeen ei saatu lisdinformaatiota. Liséksi, koska neljds faktori sai vain yhden latauksen,
paddyttiin analyysissa kdyttimidin muodostunutta kolmea faktoria. Viittimat, joille ei koh-

distunut latauksia olivat:

koen, ettd kuulun joukkoon tydyhteisossini

- tuemme toisiamme tyOyhteison sisdlld

- tyoskentely yhdessi kollegoideni kanssa on mukavaa
- koen pystyvéni hyodyntdmédn vahvuuksiani tydsséni
- saavutan ty0ssdni aikaansaamisen tunteen

- koen pystyvéni toteuttamaan itseéni tydsséni
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- koen, ettd tyoni vastaa arvojani

'

- olen tyOskennellesséni "paras versio itsestdni'
- tyOpaikallani olemme realistisia
- tyOni inspiroi minua, ja

- yrityksemme visio innostaa minua.

Néma pois jddneet viittdmat olivat keskiarvolla mitattuna saaneet oman osa-alueensa alhai-
simmat tulokset. Koska ndmai véittdmat sisdltavét asioita, jotka eivit lisdé vastaajien ty0ssd
koetun merkityksellisyyden kokemusta, ei niiden tulisikaan sisdltyd tyon merkityksellisyytta

ilmentiviin ulottuvuuksiin.

Seuraavaksi suoritettiin faktorianalyysi, joka kattoi loput viittimét. Kaiser-Melkin-Olkin
arvo jii alle 0,6; joten tdma hylattiin. Suoritettiin analyysi, jossa olivat mukana tyon merki-
tyksellisyyteen (mukaillen WAMI) ja kokonaisvaltaiseen mielekkyyteen (Bailey ym. 2007)
liittyvit viittdmat. Kaiser-Melkin-Olkin arvon ollessa 0,851 tdmé hyvéksyttiin. Analyysin
tulokset on koottu alla olevaan taulukkoon 6. Tyon merkityksellisyyden (mukaillen WAMI)
ja kokonaisvaltaisen mielekkyyden faktorimatriisi. Taulukossa véittiméit on jérjestetty suu-
ruusjdrjestykseen kommunaliteetin saaman arvon mukaisesti. Vihredlld on merkitty viitta-
mit, joiden kommunaliteetin arvo on yli 0,6 ja punaisella vdittimat, joiden arvo on alle 0,5.
Ne faktorilataukset, jotka ovat saaneet arvon yli 0,5 ovat merkittivid ja ne on esitetty taulu-

kossa lihavoituna.
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Taulukko 6. Tyon merkityksellisyyden (mukaillen WAMI) ja kokonaisvaltaisen mielekkyy-

den faktorimatriisi

Rotatoidut faktorilataukset

Faktori 2 Faktori 1

Arvot (26.8 %) (42.8 %) Kommunaliteetti
Koen auttavani muita menestymaan 1.0016 1.0495

Tiedan, mika tekee tydstani merkityksellista 0.7995 0.884

Koen, ettd olen I6ytanyt merkityksellisen uran 0.8276 0.8117

Olen l6ytanyt tydn, jolla on tarkoitus 0.7351 0.6942

Koen luovani tydssani uutta 0.6643 0.4918 0.6832

Koen, ettd tydllani on valid 0.7719 0.6418

Koen saawttavani tydssani menestysta 0.4762 0.6394 0.6356

Olen sitoutunut yrityksen visioon ja arvoihin 0.5162 0.2672

Analyysi osoitti, ettd pddkomponenttien ominaisarvojen perusteella kahden faktorin jdlkeen
ominaisarvo on alle yksi, joten kaksi faktoria paitettiin valita lisdtarkasteluun. Ensimmai-
sessd faktorissa suurimmat lataukset, joille ei kertynyt latauksia muille faktoreille saivat:
koen, ettd olen 16ytanyt merkityksellisen uran (0,8276); tieddn, mika tekee tyOostdni merki-
tyksellistd (0,7995); koen, ettéd tyolldni on vélid (0,7719) ja olen 16ytinyt tyon, jolla on tar-
koitus (0,7351). Kaksi ensimmadistd vaittimad perustuvat Steger ym. (2012) tydn merkityk-
sellisyyden mallin dimensioon positiivisen merkityksen kokeminen tydssad. Viittimé olen
16ytinyt tyon, jolla on tarkoitus, kuuluu saman mallin positiivinen merkitys —dimensioon.

Paitettiin nimeté faktori 1 positiivisen merkityksen kokeminen tydssé -faktoriksi.

Toinen faktori sai suurimmat lataukset véittiméan: koen auttavani muita menestyméin
(1,0016). Tama véittdma oli ainoa, joka ei saanut latauksia ensimmaisessé faktorissa ja myds
tdmén analyysin ainoa vdittimi, joka saavutti kommunaliteettiarvon yli yksi. Kommunali-
teetin arvon perusteella se selittdd faktorin vaihtelua. Myos véittdma: koen luovani tydssédni
uutta sai merkittdvéin latauksen (0,6643) faktorissa 1. Viittdmien taustalla on Bailey ym.
(2016) kokonaisvaltaisen merkityksellisyyden malli. Koen auttavani muita menestyméén
liittyy mallin esittelemdén dimensioon, jossa merkityksellisyyttd luodaan vuorovaikutuk-
sessa muiden kanssa. Viittdmé koen luovani tydssdni uutta taas liittyy merkityksen luomi-
seen tiettyjen tyotehtidvien kautta. Koska tdma viittdma sai latauksia my0s ensimmaisessa
faktorissa, vaikkakin heikomman, péétettiin faktori 2 nimetd eniten latauksia saaneen Bailey

ym. (2016) mallia mukaillen, vuorovaikutus muiden kanssa -faktoriksi.
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Lopuksi suoritettiin faktorianalyysi osa-alueen johtamisen vaikutus tyon merkityksellisyy-
teen. Kaiser-Meyer-Olkin arvon ollessa 0,676 paitettiin analyysi hyvéksyd. Analyysin tu-
lokset on esitetty alla olevassa taulukossa 7. Johtamisen vaikutus tyon merkityksellisyyteen
—faktorimatriisi. Taulukossa tulokset on jarjestetty suuruusjarjestyksen kommunaliteetin ar-
von mukaisesti. Faktorilataukset, joiden arvo on yli 0,5 ovat merkittivid ja ne on esitetty

taulukossa lihavoituna.

Taulukko 7. Johtamisen vaikutus tyon merkityksellisyyteen -faktorimatriisi

Rotatoidut faktorilataukset

Faktori 1 Faktori 2 Faktori 3

Arvot (28,6 %) (18,4 %) (16,5 %) Kommunaliteetti

Voin avoimesti keskustella esihenkiléni kanssa 0,8202 0,7942
Koen, etta tytnantaja ja johto pitavat lupauksensa 0,8356 0,7815
Koen, etta tytnantaja ja johto kohtelevat tyontekijoita tasapuolisesti 0,7982 0,6948
Koen, etta tydpanokseni ja palkkani ovat oikeassa suhteessa 0,7088 0,6479
Tyénantaja osoittaa kiinnostusta kehittad osaamistani 0,6179 0,415 0,6281
Koen, etta tytnantaja ja johto ovat onnistuneet yrityksen vision viestinnassa 0,4761 0,607 0,6048
Koen voivani vaikuttaa omaan tyotehtavaani 0,6942 0,5649
Koen, ettd minulla on tarvittavat valtuudet hoitaa tehtaviani 0,6189 0,5438
Koen, etta minulla on riittavan haastavia ja kehittavia tehtavia 0,5549 0,4604

Analyysissa selvisi, ettd pddkomponenttien ominaisarvojen perusteella kolmen faktorin j&l-
keen ominaisarvo oli alle yksi, joten pditettiin valita kolme faktoria lisdtarkasteluun. Ensim-
maéisessd faktorissa (28,6 %) suurimmat lataukset saivat véittdmaét: koen, ettd tyonantaja ja
johto pitdvét lupauksensa (0,8356); koen, ettd tyOnantaja ja johto kohtelevat tyontekijoita
tasapuolisesti (0,7982); sekd koen, ettd tyOpanokseni ja palkkani ovat oikeassa suhteessa
(0,7088). Nama vaittamat padtettiin hyvaksya. Kaksi ensimiistd vaittdmai oli laadittu perus-
tuen Joplin ym. (2021) ndkemykseen siitd, ettd tyotd pidetddn merkityksellisend, kun voidaan
paitsi luottaa siihen, ettd organisaatio tasapuolisesti tukee ja pitdd huolta; myds kun tunne-
taan, ettd kunnioitetaan. Viimeinen viittdima pohjautui Joplin ym. (2021) ndkemyksen lisdksi
Judge ym. (2001) tutkimukseen siitd, ettd tyontekiji tarkastelee merkityksellisyyteen liittyen
tyOstd saamaansa hyOtyé suhteessa siitd saatuun korvaukseen. Koska kaikki vdittdmét perus-

tuvat tasapuoliseen kohteluun, paétettiin tima faktori tasapuolisuusfaktoriksi.

Toinen faktori (18,4 %) sai eniten latauksia vdittdmadn voin avoimesti keskustella esihenki-
16ni kanssa (0,8202). Koska tdma véittima oli ainoa, joka ei saanut latauksia muissa fakto-
reissa, ja sen kommunaliteettiarvo on merkittavd (0,7942), valittiin se summamuuttujaksi.

Viittdman taustalla oli Tummers ym. (2013) havainto siitd, kuinka tyontekijan ja esthenkilon
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hyva suhde vaikuttaa tyon merkityksellisyyteen. Tdmén perusteella timia faktori nimettiin

avoin keskustelu esihenkilon kanssa -faktoriksi.

Kolmas faktori (16,5 %) sai eniten latauksia viittdmiin: koen voivani vaikuttaa omaan tyo-
tehtédvidni (0,6942) ja koen, ettd minulla on tarvittavat valtuudet hoitaa tehtdvidni (0,6189).
Kolmas véittdma sai kylla latauksia (0,5549), mutta sen kommunaliteettiarvo jai 0,46:een,
joten sitd ei hyviksytty siséllytettiviksi summamuuttujaan. Ensimmaéinen vaittiméa perustui
Bailey ym. (2017) havaintoon miten kokemus siité, ettd vuorovaikutussuhteet, jotka voivat
olla tarkeitd merkityksellisyyden kannalta. Toinen viittdma perustui Tummers ym. (2013)
havaintoon siitd, ettd kun esihenkil6illd ja tyontekijoilld on hyva suhde, antavat esihenkilot
enemman vastuuta, joka taas parantaa tyon merkityksellisyyden tunnetta. Niin ollen kolmas

faktori nimettiin vaikutusmahdollisuudet ty6honi -faktoriksi.

Tyon merkityksellisyyden johtamisen osa-alueeseen liittyen tarkasteltiin myos vaittimaa,
joka jdi kokonaan ilman faktorilatauksia. Viittdima oli: tyGnantaja osoittaa kiinnostusta ke-
hittdd osaamistani, jonka vastausten keskiarvoksi muodostui 3,02. Tdma viittdima jii ilman
latauksia. Vaittdimé oli keskiarvon perusteella mitattuna se, jonka ei koettu toteutuvan
omassa tydssd. Tamin perusteella ei kuitenkaan voida todeta, ettd vastaajajoukossa olisi ko-
ettu, ettd tydnantaja ei osoita kiinnostusta kehittdé tyontekijoiden osaamista, vaan ettd tdhin
vaittdimadn suhtauduttiin neutraalisti. Vastaajat eivit olleet voimakkaasti samaa, eivitka eri

mielta.

5 Tulokset

Téssd tutkimuksessa selvitettiin, miten tyon merkityksellisyyden kokemuksen avulla orga-
nisaatio voi parantaa tyontekijoidensd sitoutuneisuutta. Tutkimuksen empiirisessd osiossa
keskityttiin tutkimaan, kokiko vastaajajoukko tyonsd merkitykselliseksi, mikéd heidédn tyos-
sadn luo merkityksellisyyden kokemusta, ja millaiset heidén tydpaikan vaihtoaikomuksensa
ovat. Vastaajia, jotka valitsivat vastausvaihtoehdon en halua vastata tyopaikan vaihtohaluk-
kuutta selvittdvddn kysymykseen, oli yhteensd 9 % tdhén kysymykseen vastaajista. Tulosten
lapikdynnisséd keskitytddn nithin vastauksiin, joissa oli otettu kantaa tydpaikan vaihtoaiko-

muksiin, eli vastauksiin kylld tai en.



49

Saatuja tuloksia analysoitiin edelleen vertaamalla merkityksellisyyden kokemusta suhteessa
tyOpaikan vaihtoaikomuksiin. Tavoitteena oli selvittdd, oliko niiden vélilld yhteyttd. Taman
tutkimuksen tulosten analysoinnissa hyodynnettiin korrelaatioanalyysid, Spearmanin jirjes-
tyskorrelaatiokerrointa, selvittiméén, onko valittujen muuttujien vélilla yhteytta, silld se so-
pii jarjestysasteikon muuttujille (Karjalainen, 2010). Spearmanin jérjestyskorrelaatiokerroin
mittaa sitd, kuinka samanlainen havaintojen jarjestys kahdella muuttujalla on (Nummenmaa,
2004). Positiivinen kerroin kertoo meille positiivisen yhteyden ja negatiivinen kerroin vas-
taavasti negatiivisen yhteyden. Korrelaatiokertoimia voidaan Nummenmaan (2004) mukaan

tulkita néin:
- r=t/- | muuttyjien vélill tdysin lineaarinen yhteys
- r=+/-0,9: muuttujien vililld on voimakas lineaarinen yhteys
- r=+/-0,7 muuttujien valilld on melko voimakas lineaarinen yhteys
- r=+/-0,5 muuttyjien vélill4 on keskinkertainen lineaarinen yhteys
- r=+/-0,3 muuttujien vélilld on heikko lineaarinen yhteys

- =0 muuttujien vililld ei ole lineaarista yhteytta.

Kéaytinnon tutkimuksessa voidaan Nummenmaan (2004) mukaan néhdé 0,5 suuruisten kor-
relaatiokertoimien kertovan osoituksena voimakkaasta muuttujien vilisestd korrelaatiosta.
Hén lisaa, ettd korrelaatiokertoimen mittaama lineaarinen yhteys eroaa riippuvuudesta siten,
ettd yhteys merkitsee ainoastaan ilmididen esiintymistd samanaikaisesti tai samalla tavalla,
joten vaikka kaksi ilmi6té tapahtuisi samanaikaisesti ja samalla tavalla, ei kumpikaan valt-

tamatta atheuta toista.

Karjalaisen (2010, s. 2019) mukaan on my®ds tutkittava, ovatko otoksen mahdolliset erot tai
tilastolliset riippuvuudet tilastollisesti merkitsevid vai voidaanko niiden olettaa johtuvan sat-
tumasta. Sen selvittdmiseksi testisuureille laskettiin myds merkitsevyystaso, eli p-arvo. Kar-
jalainen (2010, s. 220-221) kertoo p-arvon kertovan hylkdédmisvirheen todennékoisyydesta.
Héanen mukaansa, koska perusjoukosta tehtdvét pdatelmét perustuvat otoksesta saatuihin ar-
voihin, ei ole tdyttd varmuutta johtopéditosten oikeellisuudesta. Laskettu p-arvo ilmoittaa ha-

nen mukaansa, kuinka suuri riski on hyldtd oikea nollahypoteesi: eli hyldtdédn se, vaikka se
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on tosi. Kun testissd saadaan pieni merkitsevyystaso, eli p-arvo, niin nollahypoteesi voidaan
hylétd. Karjalaisen mukaan riskiraja on usein 5 %. Téll6in p-arvo on 0,05. Hinen mukaansa

kaytossé olevia nimityksid ovat:

p <0,001 tulos on tilastollisesti erittdin merkitseva
- 0,001 £p<0,01 tulos on tilastollisesti merkitsevé
- 0,01 <p<0,05 tulos on tilastollisesti melkein merkitseva

- 0,05<p<0,10 tulos on suuntaa antava

Karjalaisen (2010) mukaan on tutkijan harkittavissa tilanteen mukaan, milla p-arvolla hypo-

teesi hylétdén tai se ja4 voimaan. Tassé tutkimuksessa kéytetddn riskirajana 5 % eli p<0,05.

5.1 Tyon merkityksellisyyden suhde tyopaikan vaihtoaikomuksiin

Aikaisemman tutkimuksen ja teorian perusteella tyon merkityksellisyyden kokemusta selit-
tdviksi muuttujiksi muodostuivat niiden viittdmien perusteella muodostetut summamuuttu-
jat, joiden avulla etsittiin vastauksia tdmin tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen osa-alu-
eeseen: tyon merkityksellisyys. Tutkimuksessa timé osion viittdmat tutkivat sitd, miten vas-
taajat kokevat tyonsd merkityksellisyyden. Viittimistd muodostetut summamuuttujia olivat
muiden auttaminen, suvaitseva yhteys muihin, sopusointuisuus, positiivisen merkityksen ko-

keminen tyossd ja vuorovaikutus muiden kanssa.

Summamuuttujista muodostettiin korrelaatiomatriisi selitettdvin muuttujan, eli vastaajien
sitoutuneisuuden (tdssd tutkimuksessa: vaihtohalukkuuden) suhteen. Analyysi suoritettiin
Spearmanin (Rho) jarjestyskorrelaatiokerrointa hyddyntdmaélla, joka mittaa sitd, kuinka sa-
manlainen kahden muuttujan havaintojen jdrjestys on. Aineistosta muodostettiin korre-
laatiomatriisin avulla tulostaulukko, jossa jokaiselle selitettédville muuttujalle, eli vdittimadn
harkitsen parhaillaan tyGpaikan vaihtoa annetuille vastausvaihtoehdoille: en, kyll4 ja en ha-
lua vastata kirjattiin sen saama korrelaatio. Vastauksille laskettiin korrelaation lisdksi siithen

liittyva p-arvo, joka kertoo tuloksen tilastollisen merkitsevyyden.

Korrelaatiomatriisi on esitetty taulukossa 8. Tyon merkityksellisyyden kokemus suhteessa

sitoutuneisuuteen (Spearman). Taulukossa korrelaatiokertoimet on esitetty p-arvon kanssa.
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Oranssilla virilld on taulukkoon korostettu ne tilastolliset merkitsevyydet, jotka ovat mer-
kittdvia (p<0,05) ja siniselld ne, jotka eivét ole (p>0,05). Karjalaisen (2010) p-arvo tarkoittaa
merkitsevyystasoa eli hylkdamisvirheen todenndkoisyyttd. On huomattava, ettd korrelaatio-
kertoimen merkitsevyystesti, eli p-arvo, tutkii vain korrelaatiokertoimen poikkeamaa nol-

lasta, ei itse riippuvuutta.

Taulukko 8. Tyon merkityksellisyyden kokemus suhteessa sitoutuneisuuteen (Spearman)

Harkitsen parhaillaan tyopaikan vaihtoa

Kylla En halua vastata
Muiden auttaminen 0,08 -0.05 -0
(p=0.600) (p=0.736) (p=1.000)
Suvaitseva yhteys muihin 0.47 -0.52 -0.04
(p=0.001) (p=0.000) (p=0.792)
Sopusointuisuus -0.08 0.11 -0.02
(p=0.604) (p=0.491) (p=0.937)
Positiivisen merkityksen kokeminen  0.34 -0.38 -0,02
tydssa (p=0.015) (p=0.008) (p=0.871)
Vuorovaikutus muiden kanssa 0.29 -0.25 -0.09
(p=0.041) (p=0.068) (p=0.569)

P-arvon analyysin perusteella, niiden vastaajien osalta, jotka eivit parhaillaan harkitse tyo-
paikan vaihtoa 16ytyi tilastollinen merkitsevyys (p<0,05) muuttujille suvaitseva yhteys mui-
hin (merkitsevi), positiivisen merkityksen kokeminen (melkein merkitsevi) ja vuorovaikutus
muiden kanssa (melkein merkitsevd). Niiden vastaajien osalta, jotka harkitsevat parhaillaan
tyopaikan vaihtoa, 10ytyi tilastollisesti merkittiva tulos (p<0,05) suvaitseva yhteys muihin
(erittdin merkitseva) ja positiivisen merkityksen kokeminen tyossd kanssa (merkitsevd). Tut-
kimuksessa keskitytddn seuraavaksi tarkastelemaan tuloksia, joille 16ytyi merkitseva tilas-
tollinen merkitsevyys. Yleiselld tasolla tarkasteltuna voitiin todeta, ettd tutkituilta muuttu-
jilta ei 16ytynyt voimakasta yhteyttd, vaan keskinkertaista tai jopa heikkoa. Yleisesti, jos
muuttujien vidlinen korrelaatio on voimakasta, voidaan toisen muuttujan arvoista paételld
toisen muuttujan arvot melko tdsméllisesti. Lineaarinen yhteys kertoo kuitenkin Nummen-

maan (2003) mukaan ilmididen samanaikaisesta tai saman tapaisesta esiintymisesta.

Muuttujalle suvaitseva yhteys muihin 10ytyi positiivinen yhteys niiden vastaajien parissa,
jotka eivit harkitse tyopaikan vaihtoa. Korrelaatiokertoimen osoittavan riippuvuuden (0,47)
voi todeta olevan heikon ja keskinkertaisen vililli. Vastavuoroisesti korrelaatiokerroin

osoitti negatiivisen riippuvuuden (-0,52) niiden vastaajien parissa, jotka parhaillaan
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harkitsevat tyopaikan vaihtoa. Yhteyden voidaan sanoa olevan keskinkertainen. Yhteyden
suvaitseva yhteys muihin ja tyOpaikassa pysymisen vililla ollessa positiivinen ja vastaavasti
suvaitseva yhteys muihin ja tydpaikan vaihtoaikomusten vililld negatiivinen, voidaan tul-
kita, ettd ilmentyessédén se vaikuttaa tyOpaikassa pysyvyyteen lisddvésti ja tydpaikan vaihto-

aikomuksiin vdhentdvisti, joten se parantaa sitoutuneisuutta.

Positiivisen merkityksen kokemisen tydssd ja niiden vastaajien, jotka eivit harkitse tyopaikan
vaihtoa vililla 10ytyi positiivinen yhteys (0,34) ja niiden vastaajien, jotka harkitsevat tyopai-
kan vaihtoa negatiivinen yhteys (-0,38). Korrelaatiokertoimet olivat voimakkuudeltaan heik-
koja. Positiivinen yhteys 10ytyi muuttujalle positiivisen merkityksen kokemisen tydssd nii-
den suhteen, jotka eivit harkitse tyOpaikan vaihtoa vililld. Tdma kertoo siitd, ettd positiivisen
merkityksen kokemisen tydssd muuttujan ilmentyminen vaikuttaa positiivisesti tyopaikassa
pysymiseen. Muuttujan negatiivinen yhteys tyopaikan vaihtamista parhaillaan harkitsevien
suhteen taas kertoo siitd, ettd positiivisen merkityksen kokemisen tydssd ilmentyminen va-
hentdd tyopaikan vaihtoaikomuksia. Tulokset tukevat sitd havaintoa, ettd timéd ulottuvuus

lisdé sitoutuneisuutta, yhteyden voimakkuus on kuitenkin heikko.

Vuorovaikutus muiden kanssa puolestaan sai tilastollisen merkitsevyyden vain niiden vas-
taajien parissa, jotka harkitsevat tyopaikan vaihtoa. Korrelaatio on positiivinen (0,29), mutta
sen voimakkuus heikko. Tassdkin tapauksessa positiivinen yhteys tarkoittaa, ettd vuorovai-

kutuksen muiden kanssa ilmentyessd, myds tyopaikassa pysyminen vahvistuu.

5.2 Tyon merkityksellisyyden johtamisen suhde tydpaikan vaihtoaikomuksiin

Sitd, miten tydn merkityksellisyyden johtaminen koetaan vastaajajoukossa, tutkittiin timén
tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen mukaisen osa-alueen johtamisen vaikutus tyon mer-
kityksellisyyteen liittyvien vdittdmien avulla. Vaittdmistd muodostettiin faktorianalyysin
avulla summamuuttujat, joita olivat: tasapuolisuus, avoin keskustelu esihenkilon kanssa ja
vaikutusmahdollisuudet ty6honi. Taulukossa 9. Tyon merkityksellisyyden johtaminen suh-
teessa sitoutuneisuuteen (Spearman) on esitetty korrelaatiomatriisi, johon korostettu orans-
silla virilld ne tilastolliset merkitsevyydet, jotka ovat tilastollisesti merkitsevid (p<0,05) ja

siniselld ne, jotka eivit ole (p>0,05).
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Taulukko 9. Tyon merkityksellisyyden johtaminen suhteessa sitoutuneisuuteen (Spearman)

Harkitsen parhaillaan tydpaikan vaihtoa

En Kylla En halua vastata
Tasapuolisuus 0.58 -0.54 -0.15

(p=0.000) (p=0.000) (p=0.292)
Avoin keskustelu esihenkilén kanssa  0.05 0,12 -0.19

(p=0.742) (p=0.412) (p=0.165)
Vaikutusmahdollisuudet tydhéni 0.14 -0.29 0.14

(p=0.331) (p=0.045) (p=0.356)

Analyysin perusteella p-luvulla mitattu tilastollinen merkitsevyys (p<0,05) 16ytyi niiden vas-
taajien osalta, jotka eivit parhaillaan harkitse tyopaikan vaihtoa muuttujalle fasapuolisuus
(erittdin merkitsevd). Vastaajien, jotka parhaillaan harkitsevat tyopaikan vaihtoa, 10ytyi ti-
lastollinen merkitsevyys muuttujille tasapuolisuus (erittdin merkitsevid) ja vaikutusmahdol-
lisuudet tyohoni (melkein merkitsevd). Jatkotarkastelu rajoitettiin koskemaan tilastollisen

merkitsevyyden kerdnneitd muuttujia.

Tasapuolisuus kerési positiivisen riippuvuuden niiden vastaajien parissa, jotka eivit harkitse
tyopaikan vaihtoa. Korrelaatio (0,58) oli voimakkuudeltaan keskinkertainen. Muuttuja ke-
rdsi vastaavasti negatiivisen korrelaation (-0,54) niiden vastaajien parissa, jotka parhaillaan
harkitsevat tyopaikan vaihtoa. Tatdkin korrelaatioita voidaan pitdd voimakkuudeltaan koh-
talaisena. Niin ollen, tasapuolisuuden ilmentyessd ty0ssd pysyminen vahvistuu ja vastaa-

vasti vaihtoaikomukset véhentyvit.

Vaikutusmahdollisuudet tyohoni kerési negatiivisen korrelaation (-0,29) niiden vastaajien
parissa, jotka parhaillaan harkitsevat tydpaikan vaihtoa. Negatiivisen yhteys kertoo siitid, etti
vaikutusmahdollisuuksien ty6hon ilmentyessd vaihtohalukkuus vdhenee niiden suhteen,

jotka parhaallaan harkitsevat tyopaikan vaihtamista.

5.3 Millaiset tekijdt innostavat ja motivoivat vastaajajoukkoa

Tutkimuksen lisdkysymyksend esitettiin kaikille tutkimukseen osallistuville avoin kysymys:
millaiset tyotehtdvit innostavat ja motivoivat sinua? Yhteensd 11 vastaajaa vastasi kysy-

mykseen. Vastaukset analysoitiin  Webropol-ohjelmiston Text mining tydkalulla.
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Yleisimmin esiintyvid sanoja olivat asiakas, lupaus, yhdessi, tydkaverit, ongelma, motivoi,

kokemus, haaste, tehdi, osaaminen, hankala, motivoi, tuloksia.

Niistd yhdeksésti vastaajasta, jotka vastasivat tdhdn kysymykseen, seitsemén ei parhaillaan
harkinnut tyOpaikan vaihtoa ja kaksi puolestaan harkitsi. Vastauksista on tulkittavissa yh-
teenvetona, ettd tyOtehtidvien ja oman osaamisen lisdksi yhteys muihin ovat ne tekijit, jotka
vastaajia innostavat ja motivoivat. My0s yhdessé tekeminen koettiin tarkedksi. Kuten vas-

taajat totesivat:

“Tehtavit, joissa voi ndhda tyon tuloksia, joissa tulee koettua yhteisid onnistumisen
eldmyksid, joissa kehitymme yhdessé ja etenkin kun koemme oivaltaneemme jotain
uutta ja entistd parempia malleja tehdé ja edistdd tyOasioita. Ja pisteend i:n piille,

kun huomaa tehneensé asiakkaan tyytyviiseksi ja saa asiakkaalta kiitosta.”

- “Voin auttaa toisia onnistumaan tehtdvissdin ja tdyttdd omalta osaltani asiakaslu-

paukset"

- “Monipuoliset tehtdvit, joissa pddsen kiyttimadn kokemusta sekéd asiakkuuksien

ettd tyokavereiden asioiden edistdmiseen”

- “Ty0ssd pitad olla sopivasti haasteita. Lisdksi vaihtelevat erilaiset tyopdivit moti-

voivat minua tydssini.”

Niistd henkilGistd, jotka parhaillaan harkitsivat tydpaikan vaihtoa, kaksi vastasi tdhén kysy-
mykseen ja niistd henkildistd, jotka eivét parhaillaan harkitse tyopaikan vaihtoa, seitsemin
vastasi tdhdn kysymykseen. Ndami tyOpaikan vaihtoa parhaillaan harkitsevat mainitsivat
osaamiseen ja tyotehtdviin liittyvid asioita ja ne, jotka eivét parhaillaan harkitse tydpaikan

vaihtoa, mainitsivat osaamisen ja tyotehtdvien lisdksi myos muita tekijoita.

5.4 Sitoutumiseen vaikuttavat tekijit

Vastaajien sitoutumista tutkittiin vaittdmalla: harkitsen parhaillaan ty6paikan vaihtoa? Vas-
tausvaihtoehtojen ollessa: kyll4, ei tai en halua vastata. Vastaukset ovat nikyvilld kuvassa 9.

Vastaukset vdittamédn: harkitsen parhaillaan tyopaikan vaihtoa.
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Kuva 9. Vastaukset védittdmadn: harkitsen parhaillaan tySpaikan vaihtoa

Tuloksista oli ndhtévissa, ettd vastaajista 59 % ei harkitse tyOpaikan vaihtoa, 24 % harkitsee
ja 18 % ei halua vastata kysymykseen. Kysymyksen jélkeen esitettiin jatkokysymys sen mu-
kaisesti, miten vastaaja vastasi edelliseen kysymykseen. Mikili vastaaja vastasi kyll4, ha-
nelle esitettiin avoin jatkokysymys mitki tekijit saisivat sinut jadmain? ja mikéli vastaaja
vastasi ei, hédnelle esitettiin avoin jatkokysymys mitka tekijit pitdvéat sinut nykyisessd tehta-
vissd? Vastaajilla oli mahdollisuus vastata myos en halua vastata, jonka jilkeen hénet oh-

jattiin kyselyn péatossivulle.
Jatkokysymys: mitké tekijit saisivat sinut jaimadn?

Vastaajajoukossa oli yhteensd 12 henkild4, jotka parhaillaan harkitsivat tyopaikan vaihtoa.
Heistd yksitoista vastaajaa vastasi myos avoimeen lisdkysymykseen mitki tekijit saisivat
sinut jadmaan? Vastausten perusteella muodostui ylivoimaisesti suosituin kategoria, joka oli
palkka. Yhdeksdn vastaajaa (yhdestitoista) jatti kommentin, jossa mainittiin palkka. Esi-

merkkejd avoimista vastauksista palkkaan liittyen:

“Palkkataso”

- “Tyotehtdvaa ja koulutusta vastaava palkka ja/tai pienempi tyokuorma”

“Palkat osaamisen perusteella”

“Palkankorotus”
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Palkan lisdksi kaksi vastaajaa mainitsivat lisdksi tydkuorman ja vain muutama yksittdinen

kommentti tuli koulutukseen ja tyotehtiviin liittyen.
Jatkokysymys: mitki tekijat pitavit sinut nykyisessi tehtiivissa?

Vastaajajoukossa oli 30 vastaajaa, jotka vastasivat, etteivét parhaillaan harkitse ty&paikan
vaihtoa. Niisté vastaajista 13 henkil6a jatti liséksi vastauksen jatkokysymykseen: mitka te-
kijat pitdvit sinut nykyisessa tehtidvissd? Webropol-ohjelmiston text mining tyokalulla néita
vastauksia analysoimalla esiin piirtyi kuusi erilaista kategoriaa, jotka olivat tyotehtivit, eta-
ty0, tyonkuva, tydkaverit, joustavuus ja arvostus. Esimerkkivastauksia kategorioihin liittyen

olivat:
- Tyotehtavit

o “Mielekés ty0, kiinnostavat tyotehtivit ja parantuneet tyohyvinvointiolosuh-

teet”

o “Tydyhteiso, se ettd minua ja minun ty6tini arvostetaan, hyvit edut ja palkka.
Sopivasti vastuuta ja vapautta. Ainoa syy miksi joskus saatan vaihtaa tyo-

paikkaa, on se, ettd en koe, ettd tyoni on yhteiskunnallisesti tarkedd”

o “Viihdyn tydsséni ja koen ettd minulla on vield opittavaa omassa tyodsséni.
Ty6 tuntuu mielekkaaltd, kun koen, ettd minulla on mahdollisuus oppia tyds-

téni uusia asioita monipuolisesti”
- Etity0 ja joustavuus
o “Etéty0 ja vapaus omien tydaikojen ja tydtapojen suhteen”
o “Joustava etity0 ja tyokaverit”
o “Selked tyonkuva, joustava tydaika, etditydmahdollisuus”
- Tyonkuva

o “Pidén tyonkuvastani, se on sopivan monipuolinen ja pddsen tekeméin toita
laajasti asiakkuustiimissé erilaisten thmisten kanssa. Koen, ettd asiantunte-

mustani arvostetaan ja tekemiseeni luotetaan.”
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o “Viihdyn ty0sséni ja koen ettd minulla on vield opittavaa omassa tydssini.
Ty6 tuntuu mielekkailtd, kun koen, ettd minulla on mahdollisuus oppia tyos-

téni uusia asioita monipuolisesti.”
- Tyokaverit

o “Kollegat, firman visio ja meininki, mielenkiintoiset asiakkuudet, jatkuva ke-

hitys”
o “Hyva esimies, mukavat ty0kaverit, mielenkiintoinen tyonkuva”
- Arvostus
o “Arvostus, sopivan rento ilmapiiri ja kilpailukykyinen palkkaus”

o “Palkan ja ty6 suhde, mieluisat tyotehtavat”

Y114 olevan perusteella voidaan paételld, ettd tyStehtivit ja joustavuus nousevat ndiden avoi-

mien kommenttien perusteella tyossa pitdviksi ulottuvuuksiksi.

6 Johtopaatokset

Tamin tyon luvussa 2. Merkityksellisyys esiteltiin aikaisempaa tutkimusta ja teoriaa timin
tyon aiheeseen ja teoreettiseen viitekehykseen liittyen. Aikaisempi tutkimus toimi paitsi pe-
rustana tyon teoreettiselle viitekehykselle, myos sille, mité osa-alueita ja vaittdmié tutkimuk-
seen empiiriseen osioon valittiin. Kdyn seuraavaksi ldpi empiirisen osion tulosten perusteella
tekemadni johtopéétokset ja miten ne suhteutuvat teoreettisen viitekehyksen kautta taustalla
vaikuttaviin teorioihin. Tdmén jdlkeen vastaan tutkimuskysymykseen, jonka jélkeen kisitte-

len tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia.

6.1 Johtopddtokset liittyen tutkimuksen empiiriseen osioon

Tama tutkimus pyrki selvittdiméédn, mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoiden tyon merkityk-

sellisyyteen sekid tyohon sitoutuneisuuteen. Tulosten analyysissd keskityttiin késittelemain
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ensisijaisesti tuloksia, jotka auttavat selvittiméén tdtd nidkokulmaa. Sitoutumiseen liittyen
tutkimuksessa muodostui kaksi ryhmaia: vastaajat, jotka eivit parhaillaan harkitse tyopaikan
vaihtoa ja vastaajat, jotka parhaillaan harkitsevat tyopaikan vaihtoa. Tyon merkityksellisyy-
teen ja sitoutuneisuuteen liittyneitd muuttujia tutkittiin korrelaatioanalyysin avulla. Tutki-
tuilta muuttujilta I16ydetyt korrelaatiot olivat voimakkuudeltaan keskinkertaisia tai jopa heik-
koja. Kuten Nummenmaa (2004) muistuttaa, ihmisten kdyttdytymista tutkittaessa on vaikeaa
16ytaa erittdin voimakkaita korrelaatioita. Hén ohjeistaakin, ettd alle +/- 0,5 suuruisten kor-
relaatioiden tulkitsemisessa on oltava varovainen. Téstd syysté tdssd tutkimuksessa heikon
korrelaation tapauksessa muuttujien perusteella ei ole muodostettu johtopaatoksia kuin siind

tapauksessa, ettd niille on muilla tavoin loydetty vahvistusta.

Empiirisen osion tulosten perusteella timé tutkimus on vahvistanut sen, etti tietyilld tyon
merkityksellisyyden ulottuvuuksilla on positiivinen yhteys sitoutumisen. Tétd tulosta vah-
vistavat samansiséltoiset 10ydokset aiemman tutkimuksen parissa: esimerkiksi Fairlie ym.
(2011) tutkimuksessa havaittiin tyon merkityksellisyydelld olevan vahva suhde sitoutumi-
seen. Myos Shuck ym. (2015) tutkimus vahvistaa, ettd merkitykselliseksi koettu tyd vahvis-
taa sitoutumista. Allan ym. (2019) ndkokulman mukaisesti tydon merkityksellisyys on tyohon
sitoutumiseen perustana. Myds Geldenhuys ym. (2014) totesi, ettd merkitykselliseksi koettu

ty0 vahvistaa siihen sitoutumista.

Empiirisen tutkimusosuuden tulosten perusteella voidaan todeta, ettd toteutuessaan vastaa-
jien tyOssd, ulottuvuudet: muiden auttaminen, suvaitseva yhteys muihin, sopusointuisuus,
positiivisen merkityksen kokeminen tyéssd sekd vuorovaikutus muiden kanssa luovat tyohon
merkityksellisyyttd. Tulosten perusteella ndistd ulottuvuuksista nimenomaan suvaitsevalla
yhteydelld muihin oli kohtalaisen ja positiivisen yhteyden ty6hon sitoutumisen lisdksi nega-
titvinen yhteys tydpaikan vaihtoa parhaillaan harkitsevien suhteen. Tulokset vahvistavat po-
sititvisen yhteyden tiltd osin. Myds positiivisen merkityksen kokeminen tydssd muodosti
positiivisen, vaikkakin heikon yhteyden niiden vastaajien suhteen, jotka eivét parhaillaan
harkitse tyOpaikan vaihtoa. Yhteys tyOopaikan vaihtoa harkitsevien suhteen oli negatiivinen
ja voimakkuudeltaan keskinkertainen. Tdmén perusteella, positiivisen merkityksen kokemi-
nen ty0ssi -ulottuvuuden vahvistuessa, se paitsi lisdd tydssd pysymistd, myos vihentda vaih-
toaikomuksia. Namaékin tulokset vahvistavat toisensa siltid osin. Todettakoon vield, ettd ulot-
tuvuus: vuorovaikutus muiden kanssa, kerési positiivisen korrelaation, tosin heikon, niiden

vastaajien kanssa, jotka eivit parhaillaan harkitse tyopaikan vaihtoa. Niistd ulottuvuuksista
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vain suvaitseva yhteys muihin kerisi yli 0,5 korrelaation, joten sitd voidaan ndiden muuttu-
jien osalta pitdd voimakkaimpana korrelaationa, vaikka se onkin kohtalainen. Koska puoles-
taan muiden ulottuvuuksien korrelaatiot jdivét heikoiksi, voidaan esittid, ettd suvaitsevan
yhteyden muihin ja sitoutuneisuuden vélill4 on positiivinen yhteys. Todettakoon, ettd timén

ulottuvuuden tilastollisen merkitsevyyden taso oli erittdin merkitseva.

Tutkimuksessa nousivat merkityksellisyyden johtamiseen liittyen esille seuraavat ulottuvuu-
det: tasapuolisuus ja vaikutusmahdollisuudet ty6honi. Vaikutusmahdollisuudet tyohoni ke-
rdsi tilastollisesti merkittdvan ja korrelaatiokertoimella mitatun heikon negatiivisen korre-
laation ainoastaan tyGpaikan vaihtoa parhaillaan harkitsevien suhteen. Voisi siis paitelld,
ettd vaikutusmahdollisuuksien tyohoni vahvistuessa, vaihtoaikomukset vihenevit. Koska
korrelaation voimakkuus oli kuitenkin heikko, ei varmoja johtopéétoksia voida tehda. Tasa-
puolisuus puolestaan kerdsi positiivisen korrelaation niiden vastaajien suhteen, jotka eivit
parhaillaan harkitse ty0paikan vaihtoa ja vastaavasti negatiivisen korrelaation niiden vastaa-
jien suhteen, jotka harkitsevat parhaillaan tyopaikan vaihtoa. Voimakkuudeltaan molemmat
tasapuolisuuteen liittyvit korrelaatiot olivat keskinkertaisia. Korrelaation voimakkuuden (yli
0,5) perusteella voidaan kuitenkin todeta, ettd tasapainon vahvistuminen lisdd tydssd pysy-
vyyttd ja vihentdd vaihtoaikomuksia. Tasapainoisuuden saamat tulokset molemmissa vas-

taajaryhmissé tukevat toisiaan néiltd osin.

Yhteenvetona empiiriseen tutkimusosion liittyen voidaan siis esittdd, ettd koska suvaitseva
yhteys muihin ja tasapuolisuus kerdsivit kohtalaisen korrelaation, voidaan niiden toteutues-
saan todeta vaikuttavan tyon merkityksellisyyden liséksi tyohon sitoutumiseen. Néiden ulot-
tuvuuksien tunnistaminen antaa evéiti organisaatioille sithen, miten ne voivat tukea tyonte-
kijoiden merkityksellisyyden kokemusta, silld tulosten perusteella ndiden ulottuvuuksien

vahvistuminen vaikuttaa tydhon sitoutumiseen positiivisesti.

Tyopaikan vaihtoa harkinneet (24 % vastaajista) olivat avoimeen jatkokysymykseen annet-
tujen vastausten perusteella yksimielisid siitd, ettd heidét saisi jddmadn kiinnittdmalld huo-
miota palkkaan. Palkan esiintyminen merkityksellisyyden ja sitoutumisen kontekstissa on
ristiriidassa verrattuna aiempaan tutkimukseen, jossa tydon merkityksellisyyden on havaittu
merkitsevin tyontekijille enemmaén kuin siitd saatava palkka (Steger, 2012). Toisaalta mer-
kityksellisyyteen liittyy myos yksilon tekema tarkastelu (mm. Judge ym., 2001; Lepisto ym.,
2017), joka voi ulottua myos tyostd saatuun hyotyyn. Achor ym. (2018) mukaan tyontekijét

olisivat valmiita hyvdksyméédn alhaisemman palkan tehdékseen jatkuvasti merkityksellistd
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tyotd. Koska palkan koetaan olevan tekijé, jonka tulee olla vaatimusten mukainen, voi siitd
poikkeaminen aiheuttaa yksilossd tyytymidttomyyttd (Ahmat, 2019). Toisaalta Chhavi ym.
(2018) huomasi, ettd palkkioihin liittyvéit asiat vaikuttavat tyontekijoiden pysyvyyteen.

Ne vastaajat, jotka eivit ole harkinneet tydpaikan vaihtoa (59 % vastaajista), nostivat esille
avoimissa vastauksissaan tyotehtdvit, joustavuuden ja etityon tydssa pitdvind tekijoind. Tut-
kija piti mielenkiintoisena sitd yksityiskohtaa, ettd timén avoimen kysymyksen kautta kera-
tyssd palautteessa ei otettu kantaa tyon merkityksellisyyteen. Vastaajilta kysyttiin myos,
mik4 heitd motivoi tai inspiroi. Vastaajat antoivat hyvin kdytdnnonldheisid vastauksia, joiden

voidaan todeta liittyvén tyotehtivien lisdksi omaan osaamiseen sekd yhteyteen muihin.

6.1.1 Johtopaatokset liittyen tyon merkityksellisyyteen

Tyon merkityksellisyyteen liittyen 16ydettiin CMWS-mittaristoon perustuvan analyysin
avulla kolme ulottuvuutta. Naiti olivat: muiden auttaminen, suvaitseva yhteys muihin ja so-
pusointuisuus. Koska tdimén tutkimuksen tyon merkityksellisyyteen liittyvdd osiota kartoit-
tava kysely koostettiin mukaillen Lips-Wiersma ym. (2012) CMWS-mallia ja mittaristoa,
oli luontevaa verrata timén tuloksia ndiden vélilld. Muiden auttaminen —ulottuvuuden taus-
talla oli Lips-Wiersma ym. (2012) ndkemys muiden hyvinvointiin vaikuttamisen mielekkyy-
destd. Suvaitseva yhteys muihin puolestaan liittyi realismiin ja todellisuuden ymmartdmi-
seen ja sithen, missd médrin yksilot kokevat tydssddn merkityksellisyyttd. Lips-Wiersma ym.
(2012) tutkimuksen mukaan yksilot tunnistivat inspiraation ja realismin toiminnallisen suh-
teen osaksi merkityksellisyyden etsintdd. Sopusointuisuus puolestaan viittasi Lips-Wiersma
ym. (2012) tutkimuksen perusteella sithen, ettd henkild on omassa tydssddn sopusoinnussa
itsen ja muiden vililla. Se sisdltdéd ajatuksen myds siité, ettd tydssd on sekd aikaa, ettd tilaa
ajatella. Myos tdmén tutkimuksen tulosten perusteella tdlla ulottuvuudella oli vaikutusta sii-
hen, kokeeko vastaaja tyonsd merkitykselliseksi. Kokonaisuudessaan tdimén tutkimuksen tu-
lokset suhteutuivat hyvin Lips-Wiersma ym. (2020) tutkimukseen, jossa tyon merkitykselli-
syyden ulottuvuuksia olivat: realismi, positiivisen merkityksen kokeminen tyossé, yhtendi-
syys muiden kanssa, tdyden potentiaalin ilmaiseminen ja jannitteiden tasapaino. Yhteys mui-
hin ja sopusointuisuus liittyvit nimenomaan Lips-Wiersma ym. (2020) havaitsemiin ulottu-
vuuksiin: realismi ja jannitteiden tasapainotus. Niin ollen tima tutkimus vahvistaa aikaisem-

man tutkimuksen 16ydokset ndiden kolmen yhteisen muuttujan osalta ja voidaankin todeta,
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ettd muiden auttamisen, suvaitsevan yhteyden muihin ja sopusointuisuuden toteutuessa yk-

silon tydssd myos sen merkityksellisyys lisddntyy.

Tyon merkityksellisyyteen liittyen l0ydettiin Steger ym. (2012) WAMI-mittaristoon, etti
Bailey ym. (2017) tyon kokonaisvaltaiseen merkityksellisyyden malliin perustuvien véitta-
mien avulla seuraavat ulottuvuudet: positiivisen merkityksen kokeminen ty0ssi ja vuorovai-
kutus muiden kanssa. Verrattaessa, miten positiivisen merkityksen kokeminen tydssé suh-
tautui aikaisempaan tutkimukseen, huomattiin, ettd myos Steger ym. (2012) tutkimuksessa
kyseisen muuttujan (tyon positiivisen merkityksen) takana olevat véittimat saivat heiddn
tutkimuksessaan suurimmat lataukset. Heiddn tutkimuksensa vahvistaa tdimén tutkimuksen
16ydoksen téltd osin. Steger ym. (2012) mukaan merkityksellinen tyo tarkoittaa subjektii-
vista kokemusta siitd, etté silld mité tekee, on merkitystd. Heidin tutkimuksessaan havaittiin,
ettd merkityksen luominen tyon kautta tuo merkityksellisyyttd eliméén laajemmin. Heiddn
mukaansa positiivisen merkityksen kokemista tydssd voidaan tarkastella jopa merkitykselli-
sen tyon kokonaisrakenteen mittarina. Ndin ollen tdmén tutkimuksen havainto, etti positii-
visen merkityksen kokeminen tydssd luo vastaajalle tyon merkityksellisyyden kokemusta,
omalta osaltaan paitsi vahvistaa, on myos samansiséltdinen aiemman tutkimuksen tulosten

kanssa.

Verrattaessa, miten vuorovaikutus muiden kanssa suhtautuu Bailey ym. (2016) tutkimuk-
seen, tarkastelimme heidédn luomaansa kokonaisvaltaisen merkityksellisyyden mallia. Mal-
lissa tyon merkityksellisyydelld on neljd ulottuvuutta: yhteys muihin, yksittdisten tehtivien
merkitys, tyon merkityksellisyys muille tai yhteiskunnassa ja organisaation ydintarkoituksen
ymmartdminen. Bailey ym. (2016) tutkimus ei ota kantaa, mikd heidédn mallinsa ulottuvuuk-
sista oli vahvin. Tutkimus auttaa kuitenkin selittdméén, mistd kokonaisvaltaista merkityk-
sellisyyttd voi 16ytdd. Tutkijoiden mukaan heiddn 10ytdménsa neljd ulottuvuutta luovat, yk-
sin tai yhdessd, merkityksellisen tyon tunnetta. Tdmin tutkimuksen tulokset osoittavat, etti
vastaajat 10ysivat merkityksellisyyttd vahvimmin ulottuvuudesta, joka liittyi vuorovaikutuk-
seen muiden kanssa. Tdmé tutkimus on nédin ollen samansiséltdinen aiemman tutkimuksen

kanssa ja myds vahvistaa sen 16ydokset siltd osin.
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6.1.2 Johtopéitokset liittyen tyon merkityksellisyyden johtamiseen

Tamain tutkimusosion yhtena tarkoituksena oli 10ytida uusia merkityksellisyyteen vaikuttavia
tekijoitd johtamisen ndkokulmasta ja mahdollisesti luoda uutta tietoa. Téméan tutkimusosion
avulla loydettiin kolme tyon merkityksellisyyden ulottuvuutta, joita olivat: tasapuolisuus,
avoin keskustelu esihenkilon kanssa ja vaikutusmahdollisuudet ty6honi. Ulottuvuudet ni-
mettiin taustalla vaikuttavien teorioiden mukaisesti ja ne késitelldén seuraavaksi yksi kerral-

laan.

Tasapuolisuuden taustalla oli Joplin ym. (2019) ja Griffeth ym. (2000) tutkimukset. Joplin
ym. (2019) esittdd, ettd tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu ja tyonantajan lupausten pitdmi-
nen luovat perustan sille, ettd tyontekijd voi kokea tyonsd merkityksellisend. Griffeth ym.
(2000) puhuvat oikeudenmukaisuudesta ja kuinka siithen liittyy myds tyontekijoiden kan-
nustaminen. Tutkijoiden mukaan arvostamalla tyontekijoitd ja vélittdmalld heidén hyvin-
voinnistaan tydnantaja myos vahvistaa heidén odotuksiaan siitd, etté heitd kohdellaan oikeu-
denmukaisesti. Tasapuolisuuden voidaankin todeta rakentuvan monesta ulottuvuudesta, joi-
den toteutuessa tyontekija saavuttaa tyohon liittyvad merkityksellisyytti. Aikaisempi tutki-
mus ndin ollen vahvistaa tdmén tutkimuksen tuloksen tasapuolisuudesta tyon merkitykselli-
syyden ulottuvuutena. Tdmin perusteella aikaisempaa tutkimusta ei mydskdén tarvitse ky-

seenalaistaa.

Avoin keskustelu esthenkilon kanssa -ulottuvuus puolestaan vahvistaa Tummers ym. (2013)
tutkimuksen havaintoa siitd, ettd avoin keskustelu vaikuttaa tyon merkityksellisyyteen. Tut-
kijoiden mukaan myds tyontekijdn ja esihenkilon hyvé suhde vaikuttaa tyon merkitykselli-
syyteen. Tamin ulottuvuuden ldytyminen vahvistaa paitsi Simellin (2022) tutkimuksen ha-
vainnon, ettd avoin viestintd edistdd merkityksellisyyden kokemusta niin organisaation ja
sidosryhmien, kuin johtamiseen liittyen. Se vahvistaa myos Leiviskén (2011) ndkemysti
siitd, ettd avoimuus organisaatiossa luo merkityksellisyyden tunnetta. Néin ollen, aikaisempi
tutkimus vahvistaa tdimén tutkimuksen 16ydoksen, ettd avoin keskustelu esihenkilon kanssa
vahvistaa tyon merkityksellisyyttd. Samalla tdma tulos on samansiséltdinen aiemman tutki-

muksen kanssa.

Vaikutusmahdollisuudet ty6honi -ulottuvuuden taustalla oli ensinnédkin Bailey ym. (2017)
havainto siitd, kuinka huono esihenkilon ja tyontekijin suhde lisdd merkityksettomyyttd

(varsinkin eksistentiaalista, niin sanotusti “ty0 on vain ty0td” -asennetta) ja toisaalta heidin
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havaintonsa siité, ettd hyvd suhde esihenkilon kanssa luo merkityksellisyyttd. Bailey ym.
(2007) nadkemyksen mukaan tyon merkityksellisyyteen liittyy kokemus siitd, ettd omaan tyo-
tehtavddn voi vaikuttaa. Tummers ym. (2013) puolestaan piti tirkednd tyon merkitykselli-
syyteen liittyen, ettd tyontekijélle on annettu tarvittava vastuu ja valtuudet hoitaa omia teh-
taviddn. Aikaisempi tutkimus toisin sanoen vahvistaa timén tutkimuksen havaintoa siité, ettd
vaikutusmahdollisuudet tyohoni -ulottuvuus luo tyohon merkityksellisyyttd. Koska tdméan
tutkimuksen sisdltd on samansisdltdinen aiemman tutkimuksen kanssa, ei aiempaa tutki-

musta ei tarvitse myoskédédn kyseenalaistaa.

Johtopaitoksend tyon merkityksellisyyteen ja johtamiseen liittyen voidaan todeta, ettd orga-
nisaation toiminnassa tulisi pyrkié tasapuolisuuden liséksi hyvédn esihenkilon ja tyontekijin

suhteeseen sekd tarjota tyontekijdlle mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6honsa.

6.1.3 Johtopditokset liittyen tydpaikan vaihtoaikomuksiin

Vastaajista 59 % ei parhaillaan harkinnut tyopaikan vaihtoa, 24 % harkitsi ja 18 % ei halun-
nut vastata kysymykseen. Keskiarvon perusteella tarkasteltuna vastaajat, jotka eivit parhail-
laan harkinneet tyopaikan vaihtoa, olivat suljettujen kysymysten vastausten perusteella siti
mieltd, ettd he kokevat tyonsd merkityksellisempana kuin tydpaikan vaihtoa parhaillaan har-
kitsevat. Suurimmat erot vastausten vililld liittyivét toisaalta tyon merkityksellisyyteen ja
toisaalta johtamisen vaikutukseen tyon merkityksellisyydessd. Huonoimman arvon keskiar-
volla tarkasteltuna antoivat tyopaikan vaihtoa harkinneet vastaajat viittimadlle: koen, ettid
tyOpanokseni ja palkkani ovat oikeassa suhteessa. He my0s nimesivit palkan sellaiseksi te-
kijéksi, joka saisi heiddt jddméadn. Vastaajat, jotka eivit harkinneet tyopaikan vaihtoa, puo-
lestaan nimesivit nykyisessd tydssé pitaviksi tekijoiksi tyotehtivit, etdtyon, tyonkuvan, tyo-

kaverit, joustavuuden ja arvostuksen.

Johtopaitoksend voidaan tdmén perusteella todeta, ettd palkan on oltava tietylld tasolla, jotta

henkild paitsi kokee tydssdadn merkityksellisyyttd, on myds sitoutunut.

6.1.4 Empiirisen osion johtopddtdsten yhteenveto

Empiirisen osion tulosten perusteella on seuraavilla tyon merkityksellisyyden ulottuvuuk-

silla positiivinen yhteys sitoutumiseen: suvaitseva yhteys muihin ja tasapuolisuus.
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Suvaitseva yhteys liittyy tyon merkityksellisyyteen yleisesti ja tasapuolisuus erityisesti joh-
tamiseen. My0s aikaisempi tutkimus osoittaa, ettd merkitykselliseksi koettu tyo lisdi sitou-
tuneisuutta (Allan ym. 2019; Anitha, 2014; Fairlie ym. 2011; Geldenhuys ym. 2014; Joplin
ym. 2021; Lixin ym. 2018; Shuck ym. 2015; Steger ym. 2014). Lips-Wiersma ym. (2012)
tutkimus tdydentdd 16ydostéd siltd osin, ettd heiddn mukaansa johtajuudella ja organisaa-
tiokulttuurilla on oma vaikutuksensa merkitykselliseksi koettuun tyéhon. Myos Tummers
ym. (2013) tdydentéd, ettd johtaminen vaikuttaa voimakkaasti tyon merkityksellisyyteen ja
vastavuoroisesti lisdd organisaatioon sitoutumista. Martins ym. (2018) tutkimuksessa esi-
henkil6tehtdavien tehokkuus edusti sitoutumista tiimi-/yksikkotasolla ja on samansisiltdinen
tamén tutkimuksen kanssa johtamisen merkitykseen liittyen. Shuck ym. (2015) puolestaan
esitti, ettd sitoutuminen on seurausta merkitykselliseksi koetulle tydlle. Tama tutkimus on
samansisiltdinen aiemman tutkimuksen kanssa niissd olevien yhteisten ulottuvuuksien

osalta, eikd niiden tuloksia tarvitse ndin ollen siltd osin kyseenalaistaa.

Varsinaisen tutkimuskysymyksen nidkokulmasta tulokset, jotka liittyivét sitoutumiseen, eli
tyOpaikassa pysymiseen, olivat erityisen kiinnostavia. Tutkimuksessa mahdollista vaihtoha-
lukkuutta tai siind pysymistd selvitettiin tiedustelemalla vastaajilta, onko tyopaikan vaihto
harkinnassa télld hetkelld. Tulokset olivat johdonmukaisia tilastollisesti merkittdvien tulos-
ten osalta. Tyon merkityksellisyyteen liittyen oli ulottuvuudella: suvaitseva yhteys muihin
positiivinen yhteys tydpaikassa pysymisen suhteen. Negatiivinen yhteys oli korrelaatioker-
toimella mitattuna hieman suurempi tyOpaikan vaihtoa harkitsevien suhteen, joka omalta
osaltaan vahvisti edelld mainittua positiivista yhteyttd. Tyon merkityksellisyyden johtami-
seen liittyen taas tasapuolisuus muodosti positiivisen yhteyden ty6hon sitoutumiseen. Tasa-
puolisuuden yhteys oli puolestaan korrelaatiokertoimella mitattuna voimakkaampi tydpai-
kassa pysyvien suhteen. Tdmén perusteella todetaan, ettd suvaitseva yhteys muihin vaikuttaa
vahvemmin sitoutumiseen tydpaikan vaihtoa harkitsevien suhteen ja tasapuolisuus puoles-
taan vahvemmin tydpaikassa pysyvien suhteen. Tasapuolisuuteen liittyen oli kyselytutki-
muksessa mukana viittima: koen, ettd tyonantaja ja johto kohtelevat tyontekijoitd tasapuo-
lisesti. Tama véittdma sai tyopaikan vaihtoa parhaillaan harkinneiden parissa keskiarvon 2
ja niiden, jotka eivit parhaillaan harkinneet tyopaikan vaihtoa parissa keskiarvon 3,56. Téa-
mén perusteella tyopaikan vaihtoa parhaillaan harkinneet kokivat, ettd tasapuolisuus ei to-
teudu heidédn tydssdin. Tamin vdittdmin saamat vastaukset osaltaan vahvistavat havaintoa
siitd, ettd tasapuolisuudella on yhteys paitsi tyon merkityksellisyyteen, myos tychon sitou-

tumiseen.
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Avoimien kysymysten vastausten perusteella tunnistettiin tyotehtévit, oma osaaminen ja yh-
teys muihin sellaisina ulottuvuuksina, jotka lisddvdt tyon innostavuutta ja motivoitunei-
suutta. Vastaajien, jotka parhaillaan harkitsevat tyopaikan vaihtoa, antamat kommentit olivat
yhdistettdvissd ndihin kolmeen kategoriaan. Koska vain yhdeksdn vastaajaa vastasi tdhdn
kysymykseen, eivit sen avulla kerétyt vastaukset antaneet tutkimukselle merkittavaa lisétie-
toa. Néistd yhdekséstd vastaajasta seitsemdn ei harkinnut tyopaikanvaihtoa ja puolestaan
kaksi harkitsi. Vastauksista oli kuitenkin tulkittavissa yhteenvetona, ettd tydtehtdvien ja
oman osaamisen lisdksi yhteys muihin ovat ne tekijat, jotka vastaajia innostavat ja motivoi-
vat. My0s yhdessa tekeminen koettiin tirkedksi. Vastausten voidaan katsoa olevan samansi-
sdltoisid muun tutkimusaineiston osalta ja vahvistavan erityisesti tuloksia, joka liittyivit

vuorovaikutukseen muiden kanssa.

Keskiarvon perusteella tarkasteltuna tydpaikan vaihtoa parhaillaan harkitsevat eivit koe, etta
tyon merkityksellisyys toteutuu heidén tydssdén yhtd hyvin kuin niiden vastaajien keskuu-
dessa, jotka eivit parhaillaan harkitse ty0paikan vaihtoa. TyOpaikan vaihtoa parhaillaan har-
kitsevien keskuudessa palkka oli suosituin tekijé, joka heidit saisi jAdmaan. Heidén vastauk-
siaan tarkemmin tarkastellessa selvisi, ettd keskiarvolla mitattuna vastaukset olivat johdon-
mukaisesti joko eri mieltd tai tdysin eri mieltd liittyen véittdmiin, kuten: tyonantaja kohtelee
tyontekijoitd tasapuolisesti, tyOnantaja ja johto pitdvit lupauksensa sekd oma palkkani ja
tyotehtdavini ovat oikeassa suhteessa. Heiddn vastauksensa vahvistavat tutkimuksen havain-
non tasapuolisuuden merkityksestd vaihtohalukkuuden suhteen. Voidaankin todeta, ettd kun
yksilo ei koe tasapuolisuuden toteutuvan omassa tydssddn, on mahdollista, ettd hén harkitsee

tyopaikan vaihtoa.

6.2 Vastaus tutkimuskysymykseen

Tutkimuksen varsinainen tutkimuskysymys oli: miten kohdeorganisaatio voi tyon merkityk-
sellisyyden kokemuksen avulla parantaa tyontekijoidensd sitoutumista? Vastaus ongelmaan
16ytyi paitsi aikaisemmasta tutkimuksesta, myds vertaamalla empiiriselld tutkimuksella sel-
vitettyjd tyon merkityksellisyyteen liittyvid tekijoitd vastaajien tyopaikan vaihtoaikomuk-
siin. Tulosten mukaan suvaitseva yhteys muihin ja tasapuolisuus ovat tyon merkitykselli-

syyden ulottuvuuksia, jotka vaikuttavat positiivisesti tyohon sitoutumiseen.
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Tamén tutkimuksen perusteella tyon merkityksellisyyden ulottuvuuksilla suvaitseva yhteys
muihin ja tasapuolisuus on positiivinen yhteys sitoutumiseen. Toisin sanoen, suvaitseva yh-
teys ja tasapuolisuus toteutuessaan organisaation toiminnassa paitsi luovat tyohon merkityk-
sellisyyttd, my0s tukevat siihen sitoutumista. Liséksi tutkimuksen perusteella organisaatio
voi tyon merkityksellisyyden avulla tukea tyontekijoiden sitoutumista. Vaihtoehtoisesti si-
toutumista voidaan ldhestyéd tyon merkityksellisyyden seurauksena. Saavuttaakseen tyohon
sitoutumista tyon merkityksellisyyden avulla, on organisaation huomioitava toiminnassaan
téssd tutkimuksessa tunnistetut tyon merkityksellisyyden ulottuvuudet. On kuitenkin muis-
tettava, ettd vaikka tyon merkityksellisyys koetaan yksilotasolla, on se sosiaalinen ilmio,
silld tyon merkityksellisyys toteutuu muihin kohdistuvan hyvén kautta. Ndin ollen tarkastel-
taessa tyon merkityksellisyyttd sosiaalisena ilmiond, liittyvit sithen organisaation perspek-
titvistd katsottuna tyon ja ihmisten johtamisen nidkokulmien lisdksi my0s tydyhteiso ja sen
ilmapiiri, unohtamatta varsinaista tyotehtdvaa. Organisaation ja tyonantajan kiinnostus tyon
merkityksellisyyteen tulee olla aitoa, silld tyOntekijat aistivat herkasti, mikéli heille yritetdan
"tuputtaa” merkityksellisyyttd. Tdlld puolestaan on negatiivinen vaikutus merkityksellisyy-

den kokemukseen.

Organisaation tulee huolehtia siité, ettd sen henkildston tydssé toteutuvat tyon merkityksel-
lisyyden ulottuvuudet: muiden auttaminen, suvaitseva yhteys muihin, sopusointuisuus, po-
sititvisen merkityksen kokeminen tydssd sekd vuorovaikutus muiden kanssa. Tyon merki-
tyksellisyyteen liittyy siis yksilon tunne siitd, ettd hdnen ty6llddn on vaikutusta, ja ettd tyo
aidosti auttaa asiakkaita. Kyse on toisten ihmisten hyvinvoinnin lisddmisestd. Yksityiskoh-
dat, jotka liittyvit suvaitsevaan vuorovaikutukseen ovat tirkeitd. Nditd ovat muun muassa
jarkevé péatoksenteko sekd organisaation jasenten vélilld vallitseva sopusointuisuus. Sopu-
teet vaikuttavat tyon merkityksellisyyteen. Yksilon ndkokulmasta on tarkeda, ettd he kokevat
omassa tyossddn olevan seki aikaa ja tilaa ajatella. Tamén liséksi hyvé tasapaino omien ja
toisten tarpeiden vililld on tarkedd. Organisaation tulee varmistaa, ettd tyontekijoilld on mah-
dollisuus 16ytdd omalle tyolleen positiivista merkitysté, jolloin yksilo tunnistaa sen, mika
tekee hdnen tydstddn merkityksellistd. Tama tapahtuu tyotehtdvien kautta. Tasapuolisuus
sekd avoin keskusteluyhteys esihenkilon kanssa, samoin kuin henkilon kokemus vaikutus-
mahdollisuudesta omaan tyohon vaikuttavat tyon merkityksellisyyteen. Organisaation ndkdo-

kulmasta toimivin keino vaikuttaa tyon merkityksellisyyteen on siitd kdytdvéin keskustelun
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helpottaminen. Keskustelun edistimisti puoltaa myos téssd tutkimuksessa havaittu vuoro-

vaikutuksen merkityksellisyys.

Tutkimuksen tulokset vahvistavat my0s sitoutumiseen liittyvai aiempaa tutkimusta, varsin-
kin liittyen siihen, voiko organisaatio vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen, kun sitoutu-
mista tarkastellaan yksilon nédkokulmaa laajemmalla tasolla. Nienaber ym. (2020) nimesi
organisaation strategian ja toteutuksen lisdksi sitoutumisen organisaatioon ja sitoutumisen
tiimiin niiksi ulottuvuuksiksi, jotka paransivat sitoutumisen tasoa. Kun sitoutuminen tarkoit-
taa sitd tasoa, jolla tyOntekijit ovat sitoutuneet ja osallistuvat oman organisaatioon ja sen
arvoihin (Anitha, 2014) ja sitoutumista edistda henkilén yhteensopivuus organisaatioon (Co-
hen, 2007) on organisaation kiinnitettivd huomiota kaikilla Nienaber ym. (2020) tunnista-
mainittu. Myds ajoitus vaikuttaa sitoutumiseen, kuten Cohen (2007) huomasi: sen lisdksi
ettd sitoutumisen luonne ja laatu vaihtelee, se myds muuttuu ajan myota. Tyon merkityksel-
lisyyteen liittyvien osatekijéiden huomioimisen tulee siis olla luonteeltaan jatkuvaa. Tdmén
tutkimuksen havainto siité, ettd organisaatio voi vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen tyon
merkityksellisyyden avulla on kuitenkin ristiriitainen Mortimer (2023) tutkimuksen kanssa.
Hianen mukaansa organisaatioilla ei ole velvollisuutta varmistaa, etti tyontekijoiden tyd on
merkityksellistd. Han esittéd, ettd tyostd tulee merkityksellistd tyontekijoiden henkil6koh-

taisten sitoumusten ansiosta.

Tutkimuksessa kerdttiin lisdtietoa avoimien kysymysten avulla. Kysymykseen, jolla kartoi-
tettiin mikd motivoi ja inspiroi vastaajajoukkoa, saatiin vain yhdeksdn vastausta, joten sen
avulla keratyt vastaukset eivit antaneet tutkimukselle lisdtietoa tai auttaneet vastaamaan tut-
kimuskysymykseen. Saadut vastaukset vahvistivat kuitenkin muiden kysymysten avulla saa-
tuja tuloksia, silld ne olivat samansuuntaisia suljettujen kysymysten avulla kerittyjen vas-
tausten kanssa. Lisétietoa saatiin sithen, mitki asiat saisivat tyopaikan vaihtamista pohtivat
jdamadn ja vahvistusta sille, mitkd asiat pitdvit tyontekijdt omassa tyopaikassaan. Suurin
tekijd, joka saisi vaihtajat jadmaédn oli hieman yllattavéasti palkka. Tydpaikan vaihtoa harkin-
neet eivit kokeneet, ettd heiddn tydopanoksensa ja palkkansa olisivat samassa suhteessa. He
my0s nimesivit sen tekijiksi, joka saisi heidét jadmadn. Samansisiltdisen havainnon palkan
merkityksessd tyon merkityksellisyyteen teki tutkimuksessaan my6s Simell (2020). Hianen
tutkimuksensa mukaan se liittyi arvostuksen tunteeseen, joka puolestaan lisdsi tyon merki-

tyksellisyyttd. Tutkimuksen tulos palkan osalta vahvistaa Ahmat (2019) ndkemysta palkasta
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hygieniatekijané. Hén oli sitd mieltd, ettd sen tulisi olla vaaditulla tasolla, silld huonoksi ko-
ettu palkkausjérjestelma alentaa tyGtyytyvaisyyttd, joka taas vaikuttaa tyon merkitykselli-
syyteen. My6s Chhavi (2018) havaitsi, ettd palkkiot vaikuttavat henkiloston pysyvyyteen.
Edelld mainitut tutkimukset vahvistavat timén tutkimuksen havaintoa palkan tirkeydesta
vaihtoaikomuksiin liittyen. Palkan roolin korostuminen on kuitenkin ristiriitainen tdmin tut-
kimuksen aiheen ja sosiaalisen vaihtoteorian nédkdkulmasta (Cropanzano ym., 2005) jonka
mukaan merkityksellinen tyd voi kompensoida taloudellista korvausta. Tulos on ristiriidassa
myos Steger ym. (2012) ndkemyksen kanssa siitd, ettd merkityksellistd tyotd pidetddn tarke-

dmpani kuin palkkaa.

Lisdtietoja saatiin avoimien kysymysten avulla myds sithen, mikd pitdd heitd, jotka eivit
parhaallaan harkitse tyopaikan vaihtoa, nykyisessé tyossd. Tunnistettu elementti oli tyoteh-
tavét. Tama vahvistaa tutkimuksen havaintoa siité, etti positiivisen merkityksen 186ytdminen
tyon kautta vaikuttaa tyon merkityksellisyyteen, silld ulottuvuuden taustalla on nimenomaan
tyotehtaviin liittyvid muuttujia. Kuitenkin niiden johtopditdsten kanssa, jotka tehdddn avoi-
mien vastausten perusteella, on oltava varovainen. Tulkintaa tehdessimme emme tarkasti
tiedd, mitéd vastaajat ovat valitsemillaan termeilld tarkoittaneet. Avoimien vastausten avulla
tunnistettuja tekijoitd olivat tydtehtdvien lisdksi: arvostus, joustavuus, etityd, mukavat tyo-
kaverit ja tydnkuva. Oli mielenkiintoista huomata, ettd tdhén kysymykseen ei saatu merki-

tyksellisyyttd suoranaisesti kuvaavia vastauksia.

6.3 Validiteetti ja reliabiliteetti

Gronroosin (2003) mukaan arvioitaessa tutkimuksen validiteettia, arvioidaan nimenomaan
sitd, mittaako valittu tutkimusmenetelma ja mittari sitd, mité tutkimuksessa haluttiin mitata.
Vehkalahti (2008) lisdd, ettd mittauksen luotettavuuden kannalta, se on tarkeintd ja jatkaa,
ellei mitata oikeaa asiaa, el myoOskéén reliabiliteetilla ole mitddn merkitystd. Tdmén tutki-
muksen kyselylomakkeen rakentamisessa hyddynnettiin vakiintunutta aiempaa teoriaa ja
tutkimusta. Kaikilla kyselyn viittimien taustalla oli vankka perusta aikaisempaan tutkimuk-
seen. Luotettavuuteen liittyen tulee huomioida, ettd vastaukset on kerétty samassa organi-
saatiossa tyoskenteleviltd henkil6iltd, jolloin yleistettdvyys ei ole niin hyva kuin siiné ta-
pauksessa, ettd vastaukset olisi keritty eri organisaatioissa ty0skenteleviltd vastaajilta. Veh-

kalahden (2008) mukaan vastausprosentti on erds tutkimuksen luotettavuuden mittari. Téssa
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tutkimuksessa vastausprosentti on 39,23 %, jota voidaan pitidd hyvini tasona. Vehkalahden
mukaan (2008) ei ole tavatonta, ettd kyselytutkimuksissa vastausprosentti on alle 50 %. Vas-
tauksia saatiin 89 % vastauksen aloittamiseen ndhden, joten vastausprosentti on vastauksen
aloittamiseen néhden hyviksyttavilla tasolla. Tdmin perusteella vastaajat ovat olleet sitou-
tuneita tutkimukseen. Vastaamatta jittdneet voivat kuitenkin olla eri mieltd kuin vastanneet,
joten se voi vinouttaa otosta. Tétd analysoitiin tekemalld vertailu otoksen taustamuuttujiin
(ikdjakauma, keskiméardinen iké, vastuullinen rooli) perusjoukon vastaaviin tietoihin. Ver-
tailussa perusteella todettiin, ettd ne vastaavat hyvin toisiaan. Talloin tutkimuksen tulokset
ovat hyvin yleistettdvissi kdytettyyn perusjoukkoon ja ulkoinen validiteetti on hyvi. Koska
tutkimus ja mittaukset ovat toistettavissa timén raportin perusteella, reliabiliteettia voidaan

pitdd hyvénai.

Tutkimuksessa kéytettiin Cronbachin alfaa mittaamaan tutkimuksen reliabiliteettia, tai oike-
ammin tutkimuksen sisdistd johdonmukaisuutta. Taémén tutkimuksen véittdmien, joiden vas-
taukset kerdttiin hyddyntdmaélld Likertin asteikkoa, Cronbachin Alfan arvot olivat vililla
0,9502-0,9614; keskiarvon ollessa 0,9584. Keskiarvo ylittda alfakertoimen raja-arvon 0,6;
joten sen valossa tutkimuksen tuloksia voidaan pitdd luotettavina. On muistettava kuitenkin,
ettd mielipidekyselyyn annetut vastaukset eroavat, koska vastaajilla on erilaisia mielipiteiti,

ei sen vuoksi ettd kysely olisi suoritettu puutteellisesti.

My6s tutkimuksen summamuuttujille suoritettiin reliabiliteettianalyysi. Koska summamuut-
tujat koostuvat useasta osiosta, eli vastauksista useampaan viittdiméain (Gronroos, 2003, s.
5.) mitattiin reliabiliteettikertoimen avulla, kuinka hyvin ndihin uusiin muuttujiin yhdistetyt
muuttujat mittaavat samaa ilmiota. Suuret kertoimen arvot kertovat korkeasta reliabiliteetista
(Heikkild, 2014). Taulukossa 10. Summamuuttujien Cronbachin Alfa —testin tulokset on esi-
tetty summamuuttujien saamat Cronbach alfa —testin tulokset jarjestettynd suuruusjérjestyk-

secn.
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Taulukko 10. Summamuuttujien Cronbachin Alfa —testin tulokset

Cronbachin Alfa: 0,6613
Muuttujat

Jannitteiden tasapaino 0,7019
Vuorovaikutus muiden kanssa 0,6691
Tasapuolisuus 0,6569
Awvoin keskustelu esihenkilon kanssa 0,6421
Muiden auttaminen 0,6297
Vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhdn 0,5996
Realismi 0,5642
Positiivisen merkityksen kokeminen 0,5465
tyossa

Summamuuttujien reliabiliteetti mitattiin kdyttdmalla Cronbachin a —lukua. Kertoimen ar-
voa voidaan pitdd hyvéani, jos se on yli 0,7. Kyseisten summamuuttujien yhteinen o -luku on
0,6613 ja se asettuu vilille 0,5642—-0,7019. Yli 0,7 kertoimelle nousi ainoastaan sopusoin-
tuisuus. Pienimmin arvon taas sai positiivisen merkityksen kokeminen tydssd. Kaikkien
muuttujien osalta Alpha-luku oli kuitenkin yli 0,5; joten summamuuttujat voitiin vahvistaa,

silld arvoja, jotka ovat alle 0,5; ei voida hyvéksya.

Téssé vaiheessa on hyvé tarkastella tilastollisen testauksen luotettavuutta. Tilastollisessa tes-
tauksessa kéytettiin apuna Spearmanin jirjestyskorrelaatiokerrointa. Tarkasteluun valittiin
vain muuttujat, joille 16ytyi p-arvolla mitattu tilastollinen merkitsevyys (p<0,05). Nummen-
maan (2004) mukaan tilastollinen merkitsevyys ei kerro muuttujien yhteyden voimakkuu-
desta. Hinen mukaansa myoskédn korrelaation voimakkuus ei aina kerro kaikkea ja varsin-
kin ihmisten kdyttdytymista tutkittaessa heikotkin yhteydet voivat olla mielenkiintoisia. Hén
huomauttaa myds, ettd varsinkin jérjestyskorrelaatiokerroin on pienissd otoksissa herkkd
poikkeaville havainnoille ja ettd 50-100 alkaa olla riittdva otoskoko. Téamén tutkimuksen
otoskoko jdd tdmdn suosituksen sisdpuolelle (N=51), joten sen perusteella korrelaatiot ovat
laskettavissa luotettavasti. Nummenmaan (2004) mukaan korrelaatiokertoimen mittaama
yhteys eroaa riippuvuudesta siten, ettd yhteys merkitsee ainoastaan ilmididen esiintymisti

samanaikaisesti tai samalla tavalla.

Tutkimuksen eettisyydestd huolehdittiin siten, ettd tutkittavien yksityisyyttd, itsemadradmis-

oikeutta ja muita oikeuksia kunnioitettiin tarkasti ja heitd kohdeltiin tasa-arvoisesti. Kaikkea
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vastaajilta saatua tietoa pidettiin arvokkaana. Vastaajien anonymiteetti turvattiin huomioi-
malla se paitsi taustakysymysten asettelussa, myos tarjoamalla mahdollisuus vastata kysely-
tutkimuksen kysymyksiin vaihtoehdoilla “en halua vastata” tai “en osaa sanoa”. Tavoitteena
oli, ettei kenenkddn yksittdinen vastaus ole tunnistettavissa vastaajien joukossa. Tutkimuk-
seen osallistuminen ja kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista. Tutkija huomioi mahdolliset
ennakko-odotuksensa eikd antanut niiden vaikuttaa tutkimuksen tulkintoihin. Suurin rajoitus
tutkimukselle oli, ettei sitd valttamatta olisi pystynyt laajentamaan, mikéli vastauksia ei olisi
saatu. Tehdyt johtopédétdkset ovat varmoja niiden osa-alueiden osalta, joilla on vahva peruste
aikaisemmasta tutkimuksesta. Tutkimus vahvistaa aiempien tutkimusten 10ydoksid niihin

liittyvien osa-alueiden osalta.

Téssd tutkimuksessa tehtiin syvéllinen tarkastelu aiheen aiempaan tutkimukseen ja vakiin-
tuneisiin teorioihin, joista myds kyselyn vaittimat johdettiin. Tamén perusteella voidaan tut-
kimuksen todeta olevan hyvilaatuinen. Tutkimuksen vastausprosentti oli hyvélla tasolla ja
kyselyyn saadut vastaukset laadukkaita. Se, ettd tutkimuksen tulokset vastaavat asetettuun
tutkimuskysymykseen, vahvistavat sitd, ettd tutkimus on validi ja laajemminkin hyddynnet-

tavissa.

7 Yhteenveto

Téssd luvussa kdydadn lapi tutkimuksen yhteenveto. Lisdksi annetaan suositukset jatkotut-

kimukselle.

7.1 Tutkimuksen yhteenveto

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd miten tyon merkityksellisyyden kokemuksen avulla
kohdeorganisaatio voi parantaa tyontekijoidensi sitoutuneisuutta. Tavoitetta ldhestyttiin ta-
loushallinnon palveluita tarjoavan organisaation nédkokulmasta. Tutkimuskysymykseksi
muotoutui tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen mukaisesti: miten kohdeorganisaatio voi
tyon merkityksellisyyden kokemuksen avulla parantaa tyontekijoiden sitoutumista? Tutki-
muksessa empiria yhdistyi tutkimukselle luotuun teoreettiseen viitekehykseen ja vastaus

varsinaiseen tutkimuskysymykseen muodostui ndiden yhdistelméné. Tutkittavia osa-alueita
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olivat: tydon merkityksellisyys, johtamisen vaikutus tyon merkityksellisyyteen, innostavuus

ja motivoituminen sekd ty0hdn sitoutuminen.

Empiirisessd osiossa keskityttiin tutkimaan, kokiko vastaajajoukko tyonsd merkityksel-
liseksi, mikd heidin tydssdin luo merkityksellisyyden kokemusta, ja millaiset heidin tyo-
paikan vaihtoaikomuksensa ovat. Tutkimusaineisto keréttiin kvantitatiivisen kyselylomak-
keen avulla, joka ldhetettiin kohdeorganisaation koko henkildstolle. Aineisto analysoitiin ti-
lastoarvojen lisdksi hyodyntdmalld korrelaatiomatriisia ja faktorianalyysia, jonka perusteella
aineistosta muodostettiin summamuuttujia. Muuttujia analysoitiin vertaamalla merkityksel-
lisyyden kokemusta suhteessa tyopaikan vaihtoaikomuksiin hyddyntdmalld Spearmanin jar-

jestyskorrelaatiokerrointa.

Tamén tutkimuksen perusteella tyon merkityksellisyydella ja tyontekijoiden sitoutumisella
on positiivinen yhteys. Koska yhteys on positiivinen, organisaatio voi toiminnallaan vaikut-
taa tyontekijoiden sitoutumiseen tyon merkityksellisyyden avulla. Suvaitseva yhteys muihin
ja tasapuolisuus nousivat tyon merkityksellisyyteen liittyviksi ulottuvuuksiksi, jotka omassa
toiminnassaan huomioimalla voi taloushallinnon alan organisaatio parantaa tyontekijéidensa
sitoutumista tyon merkityksellisyyden avulla. Ty6hon merkityksellisyyttd luoviksi tekijoiksi
tunnistettiin tutkimuksen empiirisen osion perusteella: muiden auttaminen, suvaitseva yh-
teys muihin, sopusointuisuus, positiivisen merkityksen kokeminen tydsséd, vuorovaikutus
muiden kanssa, tasapuolisuus, avoin keskustelu esihenkilon kanssa sekd vaikutusmahdolli-

suudet ty0honi.

Edelld mainittujen, tyon merkityksellisyyteen liittyvien ulottuvuuksien liséksi organisaation
on suositeltavaa keskittyd vahvistamaan yksilon vapautta 10ytdd tyohonsd merkitykselli-
syyttd itse, silla merkityksellisyys havaitaan tai ymmarretién, kun se koetaan. Tyon merki-
tyksellisyyttd voidaan perustellusti pitdd ristiriitaisena ilmiond, silld siihen liittyy itsen li-
sdksi sosiaalinen ja yhteisollinen ndkdkulma. Tyon merkityksellisyys syntyy asioista, jotka
merkitsevit enemmain muille kuin tekijille itselleen, jolloin kokemus tyon merkityksellisyy-
destd on itsen ulkopuolella. Lisdksi merkityksellisyyttd, tydssé tai elaméssd laajemmin, ei
kukaan 16yda aktiivisesti etsimélld. Myos osallistuminen, yhdenmukaisuus ja yhteenkuulu-
vuus ovat tirked osa tyon merkityksellisyyttd. Tutkijat puhuvatkin tdssd yhteydessd yhtei-
sestd sitoutumisesta. Tamdn tutkimuksen perusteella tirkeimmat elementit, jotka vaikuttavat
tyontekijan sitoutumiseen ovat suvaitseva yhteys muihin ja tasapuolisuus. Tutkimuksessa

havaittiin lisdksi, ettd palkka on muuttuja, joka saisi tyOpaikan vaihtoa harkitsevat henkil6t
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jaamaan. Néin ollen organisaatio voi tehdd paljonkin tukeakseen tydon merkityksellisyyden

toteutumista. Myos sitoutumisen ndkokulmasta on sen edistiminen tirkeda.

Kohdeorganisaation tyontekijoiden tyon merkityksellisyyden edistdmiseksi esitetddn timén
tutkimuksen perusteella sellaisen tydskentelyilmapiirin edellytysten varmistamista, jossa
tyontekija voi kokea tydssddn auttavansa muita: seké kollegoita ettéd asiakkaita. Suvaitsevai-
nen, sopusointuinen ja jarkevasti toimiva tyoymparisto edistdd tyon merkityksellisyytti, sa-
moin kuin samassa hengessé toimiva vuorovaikutus. Olosuhteet, jossa tyontekijan omat ja
muiden tahtotila ja tavoitteet ovat sopivassa tasapainossa lisddvit tyon merkityksellisyytta.
Sitoutumisen parantamiseksi esitetdén tyoyhteisossad koetun suvaitsevan ja tasapuolisen koh-
telun liséksi tyontekijoiden yleisen hyvinvoinnin vaalimista. Tasapuolisuuden tulisi toteutua
myo0s tyontekijoiden palkitsemisessa. Avoin keskustelu ja yhteisollisyys vaikuttavat koros-
tuneesti tyon merkityksellisyyteen. Tyon merkityksellisyytté lisdd myos kokemus siitd, ettéd
omaan tyohon voi vaikuttaa. Tyon merkityksellisyyden tulisi olla kaikkien organisaation ja-

senten yhteinen asia.

7.2 Ehdotukset jatkotutkimukselle

Tamin tutkimuksen tuloksia ja oppeja voi yleistdd tai hyodyntdd muillakin osa-alueilla kuin
tdmén tutkimuksen alalla. Lisdtietoa aiheesta saa perusjoukkoa kasvattamalla, jolloin taus-
tamuuttujia, kuten ika tai koulutustausta, voidaan paremmin hyodyntdd. Tama pétee erityi-
sesti siind tapauksessa, jos tutkimus kohdistuu useamman samalla alalla toimivien organi-
saatioiden tyontekijoihin. Jatkotutkimus, joka toteutetaan toimialariippumattomasti antaa
mahdollisuuden myds verrata, onko vastaajien koulutustaustalla tai tyonantajan toimialalla
vaikutusta tutkimuksen tuloksiin. Jatkotutkimukseksi ehdotan myds tutkimusta, jossa selvi-

tetddn palkitsemiseen liittyvien tekijoiden vaikutusta ty6hon sitoutumiseen.

Tutkimuksen tehtydni ymmarrykseni timén tutkimuksen aiheesta kasvoi. Tutkimus vahvisti
kasitykseni siitd, ettd tydon merkityksellisyys vaikuttaa henkilon sitoutuneisuuteen ja, etti
organisaatio voi, vaikkakin epdsuorasti, sithen vaikuttaa. Tutkimus vahvisti esitteleméni
ailemman tutkimuksen 10ydokset ja teki niistd entistd uskottavammat. Témén tutkimuksen
valossa niité ei tarvitse kyseenalaistaa. Tutkimus herétti uusia kysymyksié liittyen siihen,

mika on palkan osuus tyon merkityksellisyyden kokemukseen liittyen.
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