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1 JOHDANTO

Kiinnostus tyon merkityksellisyyttd kohtaan on ollut viime vuosina suurta monilla aloilla
(Bailey ym., 2019; Blustein ym., 2023). Tyon merkityksellisyyden kokemuksella on ha-
vaittu olevan vaikutusta niin yksittdisten tyontekijoiden hyvinvointiin kuin organisaatioi-
den toimivuuteen ja menestykseen (Steger ym., 2012). Merkityksellisen tyon tutkimuk-
sen lisddntyminen on kasvattanut ymmarrystd merkityksellisyyden keskeisestd asemasta
liittyen esimerkiksi tydmotivaatioon, tyohon sitoutumiseen ja hyvinvointiin (Bailey ym.,
2019; Hu & Hirch, 2017; Martela & Pessi, 2018; Rosso ym. 2010). Tyon merkitykselli-
syyden keskeisid ulottuvuuksia ovat tyon merkitykset ja tyon tayttymykset (Peterson,
2017, 2019; Rantanen ym., 2022). Tekemdmme kirjallisuuskatsauksen perusteella tyon
merkitysten ja tdyttymysten yhdistelmien eli kokemusprofiilien tarkasteluun on kiinni-
tetty toistaiseksi vain vdhén huomiota tutkimuksissa. Aiemmat tutkimukset ovat nosta-
neet esille myds tarpeen tutkia affektin eli yksilolle ominaisen tunnereagoinnin vaikutusta
tyon merkityksellisyyden kokemiseen (Rosso ym., 2010). Liséksi on néhty tirkedksi tut-
kia miten eri tasojen tekijét, kuten yksilon ja tydn ominaisuudet, ovat yhteydessa ja vuo-
rovaikutuksessa keskendin saadessaan aikaan kokemusta tyon merkityksellisyydesta
(Lysova ym., 2019). Merkityksellisen tyon tutkimuksen on esitetty hydtyvan myds siité,
ettd sithen siséltyvien osa-alueiden, kuten positiivisen affektiivisuuden, eldméén tyyty-
védisyyden ja psykologisten toimintojen, ulottuvuuksia tutkittaisiin erillddn (Martela &

Pessi, 2018). Tutkimuksemme pyrkii vastaamaan néihin tarpeisiin.

1.1 Tyon merkityksellisyys, merkitykset ja tiyttymykset

Rosso ym. (2010) tuovat esille, ettd osa tutkijoista (ks. esim. Allan ym., 2014) kayttia
tyon merkityksellisyyden ja merkitysten kisitteitd samaa tarkoittaen, mutta tissa tutki-
muksessa ne erotetaan toisistaan, kuten tekevat myos esimerkiksi Martela ja Pessi (2018)
sekd Rosso ym. (2010). Tyvon merkityksellisyys on monikerroksinen késite, jolle ei ole
yhtd yksiselitteistd médritelmad (Bailey ym., 2019; Blustein ym. 2023; Lepistd & Pratt,
2016; Martela & Pessi, 2018). Tdssé tutkimuksessa tyon merkityksellisyys ymmarretddn
muun muassa Lips-Wiersman ym. (2022) ja Lysovan ym. (2019) tapaan moniulotteisena
ilmidnd, jota ei selitd mikddn yksittdinen tekija. Tyon merkityksellisyydelld tarkoitetaan
yksilon kokemusta siitd, miten merkittdvéna ja arvokkaana yksilo tyotddn pitdd (Martela

& Riekki, 2018; Blustein ym., 2023; Pratt & Ashforth, 2003). Tyon tulee my0s sopia



yksilon omiin arvoihin ollakseen merkityksellistd (Martela & Riekki, 2018). Merkityk-
selliseksi koetulla ty6ll4 on havaittu olevan mydnteisid vaikutuksia muun muassa hyvin-
vointiin, ty0- ja eldméntyytyvadisyyteen, elaman merkityksellisyyden kokemiseen, tydmo-
tivaatioon (Bailey ym., 2019; Hu & Hirch, 2017; Martela & Riekki, 2018), ty0ssé suoriu-
tumiseen (Hu & Hirch, 2017), sekd vihempédin masentuneisuuteen (Bailey ym. 2019;
Martela & Riekki, 2018). Tyon merkityksellisyyden ilmidon monimuotoisuutta tukee esi-
merkiksi Blustein ym. (2023) ndkemys siitd, ettd vaikka tyon merkityksellisyys on posi-
titvinen ilmid, niin se ei tarkoita, ettd merkityksellisestd tyGstd seuraa aina positiivisia
tunteita ja mielihyvad. He toteavat, ettd merkityksellisen tyon kokemus voi syntyd myos
konfliktitilanteista, joihin liittyy epdmiellyttévii tunteita ja joihin liittyy henkilokohtaisia
ja perheeseen liittyvid uhrauksia.

Tyon merkitykset ndhddédn tdssd tutkimuksessa Rantasen ym. (2022) tapaan tyon
merkityksellisyyden ldhteind. Merkitykset siis vaikuttavat keskeisesti sithen, miten mer-
kitykselliseksi tyo koetaan (Rosso ym., 2010). Ne voidaan mééritelld asioiksi, joita pide-
tddn tyOssi erityisen tirkeind ja joita tyoltd yleisesti ottaen odotetaan (Peterson ym., 2017,
2019; Rantanen ym., 2023a). Lysovan ym. (2019) mukaan tyon merkitykset ovat yksil6i-
den muodostamia késityksii tai tulkintoja tyOstddn. Tyon merkitysten voidaan ajatella
olevan arvoltaan myonteisid, kielteisid tai neutraaleita (Lepistd & Pratt, 2017; Rosso,
2010). Lisdksi tyon merkitykset voidaan jakaa ulkoisesti tai sisdisesti motivoiviin (Deci
ym., 2017). Sisdisesti motivoivat asiat ovat sellaisia, jossa motivaatio syntyy toiminnasta
eli tyOstd itsessddn ja ulkoisesti motivoivat ovat sellaisia, joissa tyd itsessddn ei tunnu
arvokkaalta, vaan se toimii vilineend jonkin ulkoisen asian, kuten rahan, saavuttamiseen
(Deci ym., 2017; Rantanen ym., 2022).

Eri ithmiset liittavat tyohonsa erilaisia merkityksid (Pratt & Ashforth, 2003; Wrzes-
niewski ym., 1997) ja niité voi olla yksildtasolla useita (Martela & Pessi, 2018; Rantanen
ym., 2022). Tdman perusteella tyon merkityksistd voidaan odottaa muodostuvan erilaisia
kokemusprofiileja yksiloiden valilld. Esimerkiksi jollekulle vain palkan saaminen voi olla
tavoiteltavaa, toisille taas asema tydeldméssd tai tyOuralla eteneminen ovat tirkeitd
(Duffy ym., 2012). Osa taas voi tehdi ty6td kutsumuksesta, jolloin he kokevat tyon anta-
van sellaista tdyttymysté, ettei taloudellinen hydty tai tyduralla eteneminen ole heille sen
lisdksi tavoiteltavia merkityksid (Wrzesniewski ym., 1997). Ihmiset voivat myos kokea
useita eri merkityksié tarkeiksi samanaikaisesti esimerkiksi niin, ettd sekd palkan saami-

nen ettd uramenestys ovat tarkeita.



Tyon tdyttymyksilld tarkoitetaan sitd, miten hyvin tyo tiyttda sille asetetut odotukset
eli merkitykset (Peterson ym., 2017). TyOn tdyttymysté koetaankin Petersonin ym. (2017)
mukaan silloin, kun ty0 vastaa sille asetettuja odotuksia tai kun ne ylittyvét. Tyon taytty-
mysten tutkiminen ja kartoittaminen tyon merkityksellisyyden ja tydon merkitysten rin-
nalla on tidrkedd, koska eri ihmisille erilaiset merkitykset voivat olla tirkeitd tydssi ja
siten se, mitd merkityksié tyOn pitdd tdyttda tuottaakseen tdyttymyksen kokemuksen on
yksilollistd (Rantanen ym., 2022). Vastikddn tyon merkityksellisyys onkin maééritelty
“henkilokohtaiseksi kokemukseksi tyon tarkeydestd ja arvosta, joka syntyy tydlle asetet-
tujen odotusten ja merkitysten tdyttymisestd” (Blustein ym, 2023; Konsti ym., 2023).
Tyon tayttymyksid tarkastelemalla voidaan selvittdd kuinka hyvin tyontekijan nykyinen
ty0 vastaa hdnen odotuksiinsa (Peterson ym., 2017, 2019).

Tyon merkityksié ja tdyttymyksid tutkimalla voidaan pyrkid selvittiméédn esimer-
kiksi sitd, miten yksilon tydhyvinvointia tai tydssdjaksamista voitaisiin parhaiten edistaa.
Petersonin ym. (2017) mukaan tyotyytyvaisyys ja koettu tyon tdyttymys voivatkin olla
korreloiva ilmio, mutta korrelaatiosta huolimatta ne voidaan késittda toisistaan erillisind
asioina. Yksilo voi kokea tyOtyytyvédisyyttd ilman tdyttymyksen kokemusta, vaikkakin
tyon tayttymystd kokevat ovat suurella todennékoisyydelld myds tyytyviisid tyohonsa.
Tyon tayttymyksen kokemukseen liittyen Wrzesniewski ym. (1997) toteavat, ettd oma
tyo voidaan kokea kutsumuksena, jolloin tyontekijd kokee saavansa tyostd tdyttymysta.
Téllainen kokemus ei heiddn mukaansa ole valttaméttd riippuvainen ammattialoista,
vaikka tiettythin ammatteihin, kuten opettajiin, voidaan liittdd korkeamman kutsumuksen

oletus.

1.2 Tyontekijin taustan vaikutus tyon merkityksellisyyden kokemiseen

Peterson ym. (2017) tuovat esille, ettd tyduran alussa tyon merkityksind korostuvat konk-
reettiset, turvaa ja vakautta luovat asiat, kuten taloudellinen tilanne, kun taas usein tyo-
urallaan pidemmalle edenneilld saattaa korostua tyypillisemmin yhteisollisyyden ja it-
sensd ylittdmisen tirkeys tyon merkityksellisyyden ldhteind. Yhdenmukaisesti timén ole-
tuksen kanssa Haaviston (2019) mukaan nuorimmille ikdryhmille ty6 oli keino rahan an-
saitsemiseen, kun taas erityisesti yli 50-vuotiailla tyon ei-rahalliset myonteiset merkityk-
set, kuten esimerkiksi tyon teon suuri itseisarvo, mahdollisuus saada onnistumisen koke-
muksia ja tirked toveruus, korostuivat. Ikdryhmistd vanhimpien on havaittu kokevan

tyonsd merkitykselliseksi nuorempiaan useammin (Lyly-Yrjdndinen, 2023), vaikkakin



Sutelan ym. (2019) mukaan tyon merkityksellisyyden kokemus kasvaa 45—-54-vuotiaisiin
saakka, minké jilkeen se jdlleen hieman laskee.

Tyon merkityksellisyyden kokemuksen tutkimuksissa on saatu toisistaan hieman
eridvid tuloksia sukupuolten vélilld. Suomessa sekd Sutelan ym. (2019) ettd Lyly-Yrjé-
ndisen (2023) tutkimuksissa naiset kokivat tyonsé erittdin merkitykselliseksi miehié use-
ammin ja vastaava havainto on tehty my0s Intiassa, jossa naiset kokivat tyon merkityk-
sellisyyttd miehid enemmaén huolimatta ammattialastaan (Malhotra ym., 2016). Kuiten-
kaan esimerkiksi Steger ym. (2012) eivét yhdysvaltalaisessa tutkimuksessaan havainneet
vastaavaa eroa sukupuolten vililld. Suomalaisissa tydolotutkimuksissa tyon sisdlto on jo
pidempéin ollut tarkedmpi asia naisille kuin miehille, ja miehilld taas palkan merkitys on
korostunut naisia enemmin (Sutela ym., 2019).

Rosson ym. (2010) mukaan tyon taloudelliseen merkitykseen keskittyvit enemmén
he, joilla on suuremmat taloudelliset tarpeet. Palkkaan orientoitumisen onkin havaittu
olevan yhteydessa koulutustasoon ja sosioekonomiseen asemaan siten, ettd tyon ei-rahal-
liset merkitykset korostuvat korkeakoulutetuilla ja hyvidosaisemmassa sosioekonomi-
sessa asemassa olevilla (Haavisto, 2019; Sutela ym., 2019). Tyon merkitykset ovat myds
monipuolisempia akateemisesti koulutetuilla kuin matalammin koulutetuilla (Haavisto,
2019). Tutkimusta ei ole kovin paljon tehty siitd, koetaanko organisaation hierarkian eri-
laisilla tasoilla (johtotaso vs. keskitason johto vs. tyontekijdt) erilaisia tyon merkityksia
(Rosso ym., 2010). Koulutustaso sekd asema tydeldmaissd ja yhteiskunnassa ovat yhtey-
dessd tyon merkityksellisyyden kokemiseen, silld esimerkiksi toimihenkil6t arvioivat
tyontekijoitd useammin tekeménsé tyon merkitykselliseksi (Lyly-Yrjéndinen, 2023; Su-
tela ym., 2019).

Lips-Wiersma ym. (2016) toteavat tyon merkityksellisyyden kokemuksen vaihtele-
van ammattiluokkien vélilld siten, ettd korkeasti koulutetut, niin kutsutut asiantuntija- ja
tietotyon tekijit (“white-collar”), kokevat enemmaén tyon merkityksellisyyttd kuin tyo-
viden, eli fyysisen tyon, tydtehtdvissd (“blue collar’) tai historiallisesti naisvaltaisissa, ku-
ten hoitotyon tai hallintotehtdvien, (“pink collar”) tyotehtdvissd koetaan. Samoin Allanin
ym. (2014) mukaan korkeampaan yhteiskuntaluokkaan kuuluvat kokivat tyon merkityk-
sellisyyttd alempiin yhteiskuntaluokkiin kuuluvia todenndkdisemmin, mutta yhteiskunta-
luokasta riippumatta ensisijaisena tyon merkityksellisyyden ldhteend koettiin muiden hy-
viksi toimiminen tai suurempaan hyviéin vaikuttaminen. Edelld kuvattujen tekijoiden li-
saksi tydelamésektoreiden vililld on havaittu eroja siten, ettd kuntasektorilla tydn merki-

tyksellisyyden kokeminen oli muita sektoreita (teollisuus, yksityiset palvelut ja valtio)



korkeammalla (Lyly-Yrjindinen, 2023; Sutela ym., 2019). Sutelan ym. (2019) mukaan
merkityksellisend omaa tyotd pidetdiin erityisesti sosiaali- ja terveysalalla sekd ihmissuh-
deammateissa.

Tyon tayttymyksiéd ei ole tutkittu tyon merkityksistd ja tyon merkityksellisyyden
kokemuksesta erillisind ilmidiné vastaavalla laajuudella. Maden ym. (2016) ovat kuiten-
kin havainneet, ettd tyon tdyttyméttomét odotukset vaikuttivat negatiivisimmin tyonteki-
joihin, joilla oli korkeat pystyvyysuskomukset seki pitkd tyokokemus. Positiivisemmat
odotukset tyolle tulevaisuudessa voivat suojata uupumukselta ja tyytymittomyydelta
tyolleen, silld positiiviset odotukset voivat motivoida ja tukea itsesédtelyssd suojaten tiyt-

tyméttomien odotusten negatiivisilta vaikutuksilta (Maden ym., 2016).

1.3 Tyon merkitysten ja tiyttymysten kysely

Hyddynndmme tutkimuksessamme TyOn merkitysten ja tayttymysten kyselya, eli TMT-
kyselyd, jonka osa-alueita kiytdamme tyon merkitysten ja tyon tdyttymysten kokemuspro-
fiileiden kartoittamisessa. TMT-kysely on uusi ja kiytannollinen viline, jonka avulla voi-
daan tarkastella tyontekijoiden suhdetta heiddn nykyiseen tyohonsd (Rantanen, 2023). Se
pohjautuu Petersonin ja kollegoiden (2017) Yhdysvalloissa kehittimiin Vocational Mea-
ning Survey (VMS) ja Vocational Fulfillment Survey (VFS) -kyselyihin. Yhdistettyni
ndistd kyselyistd kdytetddn nimed Vocational Meaning and Fulfillment Survey (VMEFES)
(Rantanen ym., 2023a). TMT-kyselystd vastaaja saa vastauksiensa tuloksena profiilin,
joka kuvaa visuaalisesti yksilon tyolle asettamien odotusten ja niiden toteutumisen vali-
sen suhteen eli toisin sanoen kuinka hyvin yksilon tydon merkitykset ja tyon tayttymykset
hénen nykyisessd tyOssddn kohtaavat (Rantanen ym., 2023a). Kuviossa 1 on esimerkki

TMT-kyselyn tyon merkitysten ja tdyttymysten profiilista.



Tyon merkitysten ja tayttymysten profiilisi

4,7

Perustarpeet  Uramenestys QOsaaminen Itsendisyys Yksilollisyys Yhteisollisyys Hyvan
tekeminen

«0=Tydn merkitys (1 = ei lainkaan térkeas ... 5 = erittéin térkeda)

«@=Tyon téyttymys (1 = ei toteudu lainkaan ... 5 = toteutuu eritté@in hyvin)

KUVIO 1. Esimerkki TMT-kyselyn tyon merkitysten ja tdyttymysten profiilista. Viiva-
kuvaajien yhteydessé olevat luvut kuvaavat kullakin osa-alueella sitd pistemadraa, eli pai-
noarvoa, mitd yksilo arvioi asettavansa sille mita tyolti odottaa ja haluaa (oranssi viiva)
ja kuinka hén kokee odotuksien tiyttyvéin nykyisessi ty0ssdédn (sininen viiva).

Alkuperdinen VMFS-kysely koostuu neljistd tyon merkitysten ja tidyttymysten osa-alu-
eesta: perustarpeet, itseen suuntautuminen, yhteisdon suuntautuminen ja itsensé ylittdmi-
nen (Peterson ym., 2017; Rantanen ym., 2022). VMFS-kyselyi suomalaisella aineistolla
tutkittaessa havaittiin, ettd neljan edelld mainitun osa-alueen lisdksi tulisi ottaa huomioon
kaksi muuta osa-aluetta: autenttinen toimijuus ja itsensd kehittiminen, jotta se vastaisi
paremmin tyon merkityksellisyyden ldhteiden laajaa teoriataustaa ja my0s tavoittaisi kat-
tavammin suomalaisten tyontekijoiden tyolle sanoittamat merkitykset (Rantanen ym.,
2022). Suomalaiseen tydeldmékontekstiin mittavana monitieteisend yhteistyond sittem-
min muokattu ja validoitu TMT-kysely koostuukin nykyiselldén alkuperdisen VMFS-ky-
selyn tavoin kahdesta ulottuvuudesta, joista ensimméinen mittaa tyon merkityksii ja toi-
nen tayttymyksid. Sekd VMFS-kyselyssd, ettd TMT-kyselyssé keskeistd on nykyisen ti-
lanteen (tdyttymykset) ja toivotun tilanteen (merkitykset) vélilld olevien mahdollisten
kuilujen, mutta my06s yhteensopivuuksien kartoittaminen tyon merkityksellisyyden eri
osa-alueilla (Rantanen ym., 2023a). Néisti kuviossa 1 ndhddin esimerkiksi selkeité kui-
luja yhteisollisyyden ja hyvéin tekemisen osa-alueilla ja vastaavasti yhteensopivuuksia

osaamisen ja itsendisyyden osa-alueilla.



Kehittdmistyon tuloksena TMT-kyselystd on tdlld hetkelld kdytossd 7-osa-alueinen
versio, jossa tyon merkityksid ja niiden tdyttymysti mitataan seuraavilla, jo edelld kuvi-
ossa 1 havainnollistetuilla osa-alueilla: perustarpeet, uramenestys, osaaminen, itsendi-
syys, yksilollisyys, yhteisollisyys ja hyvén tekeminen (Rantanen ym., 2023a). Teoreetti-
sella tasolla nykyinen versio pohjautuu Rantasen ym. (2022) esittdmiin tyon merkityk-
sellisyyden ldhteiden nelikenttddin, joka on muodostunut yhdistden sekd Rosson ym.
(2010) ettd Lips-Wiersman ja Wrightin (2012) alkuperiiset nelikentét sekd Martelan ja
Riekin (2018) psykologiset perustarpeet tydssd. Uudessa suomenkielisessd mallissa kaksi
akselia (yksilo vs. yhteiso, kytkeytyminen vs. toimijuus) muodostavat neljd merkityksel-
lisyyden kokemusta luovaa aluetta tydssi: yksilollisyys, osaaminen, yhteisollisyys ja hy-
vin tekeminen (Rantanen ym., 2022). Rantasen ja kollegoiden (2023) mukaan TMT-ky-
sely perustuu, mutta my0s tdydentdd, nditd neljad keskeistd mekanismia, jotka edistidvét
kokemusta merkityksellisestd tyosti, silld se siséltdd seitsemin padosa-aluetta, eli merki-
tystd, joista viiden (osaaminen, itsendisyys, yksilollisyys, yhteisollisyys ja hyvén tekemi-
nen) voidaan ajatella kumpuavan sisdisestd tydmotivaatiosta ja arvoista. Ndistd yhteisol-
lisyys ja hyvén tekeminen kuvastavat yhteisokeskeisid merkityksiéd, kun taas osaaminen,
itsendisyys ja yksilollisyys yksilokeskeisid merkityksid (Lips-Wiersma & Wright, 2012;
Rantanen ym., 2022; Rantanen ym., 2023a; Rosso ym., 2010). Jiljelle jadvéat kaksi ulot-
tuvuutta (perustarpeet, uramenestys) edustavat enemmén ulkoista tydmotivaatiota ja ar-
voja. Ne kuitenkin ovat monille yksildille sellaisenaan tarkeitd merkityksid, joita tyoltd
halutaan (ks. esim. Haavisto, 2019; Rantanen ym., 2022) ja sen vuoksi nima ulottuvuudet
on siséllytetty TMT-kyselyyn yhdessd muiden sisdisempiin arvoihin perustuvien osa-alu-
eiden kanssa.

Rantanen kollegoineen (2023) kuvaavat TMT-kyselyn osa-alueita seuraavasti: Pe-
rustarpeilla tarkoitetaan sitd, ettd tyontekijd saavuttaa toivotun toimeentulon ja ettd tyd
tuo vakauden tunnetta arkeen sekd elamiin yleisesti. Uramenestykselld viitataan siithen,
ettd tyontekijélle on tirkedd henkilokohtaiset saavutukset ty0ssi ja tyouralla. Osaaminen
kuvaa sen tarkeyttd, ettd tyontekijdn tekeméd tyotd arvostetaan ja tyd vahvistaa tunnetta
omasta patevyydestd sekd tyon hallinnasta. /tsendisyys pitad sisdllddn sen, ettd tyontekija
kokee tarkeédksi vaikuttamismahdollisuudet tydssi ja ettd hianelld on vapautta esimerkiksi
tyOtehtidvien toteuttamisen tavan, ajan ja/tai paikan suhteen. Yksilollisyydelld tarkoitetaan
sen tarkeyttd, ettd ty0 vastaa tyOntekijén arvoja sekad kiinnostuksenkohteita ja ettd tydssa

oppii uutta ja kehittyy. Yhteisollisyys pitdd sisdllddn sen, ettd tyontekijille on tdrkedd an-



toisat tyokaverisuhteet ja tyOyhteison tavoitteiden sekd tydtovereiden hyvéksi toimimi-
nen. Hyvdn tekemiselld tarkoitetaan sité, ettd tyontekijd kokee tirkeédksi tyosti seuraavan
valittdman konkreettisen hyodyn muille ja ettd tyolld on myodnteisid vaikutuksia laajem-
minkin yhteiskuntaan.

TMT-kyselyllda on ndhty olevan monipuolisia sovellusmahdollisuuksia yksilo-,
ryhmaé-, ja organisaatiotasolla ja sitd voidaan hyddyntdd muun muassa tydeldma- ja ura-
ohjauksessa, tydterveyshuollossa ja HR-toiminnoissa (Filatova & Hoyhtyé, 2023; Konsti
ym., 2023; Rantanen ym., 2022). Verrattuna tyon merkityksellisyyttd yhdelld ulottuvuu-
della mittaaviin mittareihin, TMT-kyselyn moniosa-alueinen luonne mahdollistaa sen,
ettd esimerkiksi aikaa ja ohjausresursseja voidaan kohdistaa kunkin tydntekijan kannalta
oleellisiin tyon alueisiin ja ominaisuuksiin tilanteen parantamiseksi, jos tyon merkityk-
settomyyden kokemusta ja tdhén liittyen tydmotivaation tai ty6hyvinvoinnin pulmia ha-
vaitaan (Rantanen ym., 2024). Tydvélinettd voidaankin hyddyntdé erityisesti tilanteessa,
jossa tyontekijd kokee epitietoisuutta tai tyytymittomyyttd tilanteeseensa (Rantanen,
2023). Viime aikoina tehty TMT-kyselyyn liittyvé tutkimus on osoittanut sen olevan lu-
paava menetelma tyon merkityksellisyyden kokemusten selvittdmiseen yksilotasolla (Fi-
latova & Hoyhtyé, 2023) ja sen on katsottu voivan toimia hyddyllisend tyokaluna myds
esimerkiksi henkiloston vaihtuvuuteen liittyvissd kysymyksissd (Latva-Pukkila, 2022).
Vaikka TMT-kyselyyn liittyen on tehty jo useampia, edelld referoituja tutkimuksia ja pro
gradu -tutkielmia, et TMT-kyselyyn sisédltyvien osa-alueiden mahdollisia kokemusprofii-
leja ja tyon vaatimusten ja voimavarojen sekd yksilon ominaisuuksien yhteyksid niihin

ole toistaiseksi tutkittu.

1.4 Tyon vaatimukset ja voimavarat tyon merkityksellisyyden kokemisen ni-

kokulmasta

Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli (engl. Job demands-resources model eli JD-R -
malli) on keskeinen ty0stressi- ja motivaatioteoria (Seppald & Hakanen, 2017) ja sitd voi-
daan hyodyntdd merkityksellisen tyon ymmaértamisen viitekehyksend, silld tyon voima-
varoista esimerkiksi kehittymismahdollisuuksilla ja autonomialla on suora ja positiivinen
yhteys merkitykselliseen tyohon (Albrecht ym., 2021; Lysova ym., 2019). JD-R -mallissa
tyon olosuhteet jaetaan tyon vaatimuksiin ja voimavaroihin, minka lisédksi mallissa olete-
taan jokaisessa ammatissa olevan omat tietynlaiset tyOstressin riskitekijat (Demerouti

ym., 2011).



Demeroutin ym. (2011) mukaan tyon vaatimukset viittaavat sellaisiin fyysisiin,
psyykkisiin, sosiaalisiin tai organisatorisiin piirteisiin tai olosuhteisiin, jotka edellyttivit
fyysisid tai psyykkisid ponnisteluja. Tyon voimavaroilla taas tarkoitetaan sellaisia tyon
piirteitd, jotka auttavat kohtaamaan tai vdhentiméén tyon vaatimuksia ja jotka auttavat
tyon tavoitteiden saavuttamisessa (Demerouti ym., 2011). Lysovan ym. (2019) mukaan
tyon ominaisuudet ja tyon méérd vaikuttavatkin merkittivisti sithen, miten tyon merki-
tyksellisyyttd koetaan. Voimavaroista tyon varmuudella ja autonomialla on havaittu ole-
van térked rooli sekéd yksilollisen tyon merkityksellisyyden kokemisen ettd hyvinvoinnin
ennustamisessa (Lips-Wiersma ym., 2022). Lisdksi mahdollisuus tydtehtédvien loppuun
saattamiseen ja oman tyon vaikutus toisten hyvinvointiin tukevat tyon merkityksellisyy-
den kokemusta (Hackman & Oldham, 1976). Perustarpeet késitetdan TMT-kyselyssa toi-
vottuna toimeentulon tasona ja vakautena arjessa sekd eldmaissé yleisesti (Rantanen ym.,
2023) ja ne voidaan mieltdd my0Os voimavaroiksi tyossd. Lysova ym. (2019) esittavét, ettd
merkityksellistd tyotd on todenndkdisempédd kokea tilanteissa, joissa tyOntekijan perus-
tarpeet tulevat taytetyksi. He toteavat, ettd turvattomissa olosuhteissa tai riittdméttomalla
palkalla tyoskentelevit voivat kokea, ettei heidin tyotéédn arvosteta.

Tyo6n vaatimukset voidaan jakaa mééréllisiin ja laadullisiin (Demerouti ym., 2011;
Mauno ym., 2017) sekd Crawfordin ym. (2010) mukaan myds este- tai haastevaatimuk-
siin. Haastevaatimuksia ovat esimerkiksi tyOmadird, aikapaine, oppimisvaatimukset
(Crawford ym., 2010; Mauno ym., 2019) ja tyontekijédn taitoja haastavat osaamisvaati-
mukset (Hackman & Oldham, 1976). Haastevaatimukset pitivét sisdlldan mahdollisuu-
den osaamisen edistdmiseen ja kehittymiseen, minkd vuoksi tyontekijoilld on taipumus
kokea ne oppimisen mahdollisuuksina ja sellaisina ponnisteluina, joista tulee palkituksi
(Crawford ym., 2010; Mauno ym., 2017). Toisin kuin haastevaatimukset, niin estevaati-
mukset, kuten rooliristiriidat ja organisaation toiminta, voivat estdd henkilokohtaisen ke-
hittymisen, oppimisen ja tavoitteen saavuttamisen ja nithin liittyy tyypillisesti hyvinvoin-
nin ongelmia (Mauno ym., 2017).

Tyo6n vaatimukset eivit kuitenkaan itsessddn ole valttimattd haitallisia, mutta ne
voivat muuttua stressitekijoiksi, jos tyOntekijé ei tarkoituksenmukaisesti palaudu niista
(Bakker & Demerouti, 2007). Riittdvét tydon voimavarat voivat suojata tyon vaatimusten
haitallisilta vaikutuksilta (Seppéld & Hakanen, 2017) ja Lips-Wiersman ym. (2022) mu-
kaan ne tyontekijét, joilla on enemmén voimavaroja, raportoivatkin suurempaa hyvin-

vointia. Maunon ym. (2019) tutkimuksessa havaittiin, ettd toimihenkil6illd tyotahdin ki-
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ristyminen ja monitehtéviisyys vihensivit tyon merkityksellisyyden kokemista estevaa-
timusten tavoin, minké lisdksi kaikilla ammattialoilla (teollisuus- ja palveluala, yksityisen
sektorin toimihenkilot ja opetusala) aikapaineen ja paéllekkaisten toiden yhteys tyon mer-
kityksellisyyteen olivat haitalliset. Toimihenkiléiden kohdalla kohtalainen tyodtahti liittyi
korkeampaan tyon merkityksellisyyden kokemukseen, mutta hyvin matala tai hyvin kii-
vas tyotahti oli yhteydessi alhaisempaan tyon merkityksellisyyteen (Mauno ym., 2019).
Kuitenkin Maunon ym. (2019) mukaan oppimisvaatimusten lisddntyminen tyossé selitti

tyon merkityksellisyyden lisddntymisti kaikilla ammattialoilla.

1.5 Yksilon ominaisuuksien yhteys tyon merkityksellisyyden kokemiseen

Tyon vaatimusten ja voimavarojen lisdksi yksilon ominaisuudet voivat vaikuttaa tyon
merkityksellisyyden kokemukseen (Lysova ym., 2019; Steger ym., 2013). Viime vuosi-
kymmenen aikana onkin ollut lisddntynytti kiinnostusta yksilollisten ominaisuuksien vai-
kutuksesta tyon merkityksellisyyden kokemiseen, silld on huomattu, ettd potentiaalisesti
merkityksellisissd tyotehtdvissd ei valttdmattd aina koeta merkityksellisyytté ja toisaalta
taas odotetusti vihemman merkitykselliset tyot tarjoavat merkityksellisyytté joillekin ih-
misille (Lips-Wiersma ym., 2016). Wrzesniewski ym. (1997) ovat todenneet, ettd yksi-
16iden tapa suhtautua ty6honsd voikin olla seurausta heidén pysyvisti piirteistddn, eika
niinkdén kerro tyostd itsestddn. Keskitymme tdssé tutkimuksessa yksilon ominaisuuksista
positiiviseen ja negatiiviseen affektiivisuuteen, koska titd aihetta ei ole kovin laajasti
vield tyon merkityksellisyyden kirjallisuudessa tutkittu, vaikka tunnereagointiominai-
suuksien mahdollinen yhteys tyon merkityksellisyyden kokemuksiin on tunnistettu tarke-
aksi jatkotutkimuskohteeksi (Martela & Pessi, 2018; Rosso ym., 2010).
Persoonallisuudella, temperamentti mukaan lukien, tarkoitetaan tapaamme rea-
goida, ajatella ja tuntea sekd kéyttiytya erilaisissa tilanteissa (Metsdpelto & Feldt, 2009).
Affektiivisuudessa on kyse siitd, ettd yksilolld on persoonallisuutensa kautta pitkéaikai-
nen taipumus reagoida asioihin positiivisesti tai negatiivisesti virittyneesti (Hosie & Se-
vantos, 2019; Watson & Clark, 1994; Watson & Tellegen, 1985). Merkityksellisen tyon
kokemus on yksilon subjektiivinen arvio, joka muodostuu tyon kokemisesta, tuntemisesta
tai arvioinnista ja tyon merkityksellisyyden kokemiseen vaikuttaakin liittyvén seka yksi-
16n affektiiviset ettd kognitiiviset ominaisuudet (Martela & Pessi, 2018). Negatiivisen ja
positiivisen affektiivisuuden voidaan tdmén takia ajatella liittyvén tyon merkityksellisyy-

den kokemiseen, mutta siitd milld tavoin, ei ole vield mittavasti tutkimusta.
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Positiivisen affektiivisuuden on havaittu olevan myonteisesti yhteydessi koettuun
tyotyytyvaisyyteen (Connolly & Viswevaran, 2000). Positiivinen affektiivisuus ndyttéisi
olevan tekiji, joka lisdd tyon merkityksellisyyden kokemusta (Lysova ym., 2019). Sen on
havaittu my0s useissa tutkimuksissa olevan vahvassa yhteydessd yleiseen merkityksen
kokemukseen eldmadssé, ja positiivisuuden uskotaan mahdollisesti altistavan yksiloita
tunteelle siité, ettd elamé on merkityksellistd (King ym., 2006). Negatiiviseen affektiivi-
suuteen taas liittyy runsaasti kielteisié tunteita ja voimakas taipumus kiinnittdd huomiota
epamiellyttaviin asioihin sekd uusien tilanteiden kokeminen ahdistaviksi ja kuormitta-
viksi, minkd vuoksi se voidaan ndhdi tyostressille altistavana tekijand (Maikikangas,
Feldt, Huhtala & Hyvonen, 2017). Hosie ja Sevastos (2010) kuvaavat, ettd korkea nega-
titvinen affekti johtaa todennidkdisempéén stressin, epdmukavuuden ja epityytyvéisyyden
raportointiin tilanteesta riippumatta, kun taas korkea positiivinen affekti johtaa innokkuu-
teen ja yleistyneeseen hyvinvointiin.

Tietoa negatiivisen affektiivisuuden yhteydestd tyon merkityksellisyyteen on 16y-
dettavissa positiivista affektiivisuutta vihemmaén, mutta persoonallisuuden piirteistd neu-
roottisuutta voidaan pitdd negatiivisen affektiivisuuden ldhikésitteend (Watson & Clark,
1994; Mikikangas, Feldt, Huhtala & Hyvonen, 2017; Rantanen ym., 2021) ja sen yhteytti
tyon merkityksellisyyteen on tutkittu enemmén. Neuroottisuudella ja tydon merkitykselli-
syyden kokemuksella on havaittu heikko negatiivinen yhteys keskenéén eli korkea neu-
roottisuus on mahdollisesti yhteydessd alhaiseen tyon merkityksellisyyden tunteeseen
(Woods & Sofat, 2013). Heller ja Mount (2002) toteavat, ettéd yksilot, joille neuroottisuus
on ominaista, kohtaavat muita enemmén negatiivisia eldmantapahtumia osittain siksi, ettd
he valikoivat itsensd tilanteisiin, jotka ruokkivat negatiivista affektiivisuutta. Tyoeld-
missd tdmén kaltainen toiminta voi johtaa vidhentyneeseen tyotyytyviisyyteen (Judge
ym., 2002), joka taas on kisitteend osittain padllekkdinen tyon merkityksellisyyden kisit-
teen kanssa (Lips-Wiersma ym., 2016). Myos Lips-Wiersma (2023) ja Allan ym. (2019)
ovat havainneet, ettd koettu korkea tyon merkityksellisyys on yhteydessé alhaiseen nega-
titvisen affektiivisuuden kokemiseen tydssd, mutta kyseisissd tutkimuksissa negatiivista
affektiivisuutta on tarkasteltu seurauksena (“mielialana™), eikd selittivdnd tai enna-

koivana tekijdnd tyon merkityksellisyyden kokemukselle.
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1.6 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksessamme pyrimme selvittimain tyon merkityksellisyyden kokemisen ilmiGta
ndkokulmasta, jota ei juuri ole hyddynnetty aiemmassa kirjallisuudessa. Monet aiemmat
tutkimukset tyon merkityksellisyydestd ovat liittyneet sithen, mitd seurauksia merkityk-
selliselld tyolld on (Steger ym., 2012). Lisdksi kirjallisuuskatsauksemme perusteella vai-
kuttaa siltd, ettd monissa aiemmissa tutkimuksissa (mm. Haavisto, 2019; Lyly-Yrjdndinen
2023; Sutela ym., 2019) on tarkasteltu sitd, miten jotkin toisistaan erilliset yksittdiset mer-
kitykset tai taustatekijit, esimerkiksi rahan merkitys tyon sisdltoon verrattuna, ovat vai-
kuttaneet tyon merkityksellisyyden kokemiseen. Tutkimuksellamme pyrimmekin vastaa-
maan aiemmin esitettyihin jatkotutkimustarpeisiin huomioimalla erityisesti tyon merki-
tyksellisyyden ilmidn moniulotteisuuden ja monitahoisen vuorovaikutuksen tyon merki-
tyksellisyyden kokemiseen vaikuttavien tekijoiden vililld, mihin my0s aikaisemmissa
tutkimuksissa on kehotettu (Lips-Wiersma ym., 2022; Lysova ym., 2019; Martela &
Pessi, 2018; Rosso ym., 2019). Tutkimme tyon merkitysten ja tdyttymysten kokemuspro-
fiileja henkildsuuntautuneen tutkimusotteen mukaisesti tarkastelemalla aineiston siséis-
ten ryhmien keskiarvoja sen sijaan, ettd tarkasteltaisiin ilmion keskiarvoja tai selittdjia
koko otoksen tasolla, jolloin kyseessé olisi muuttujasuuntautunut tydote (Bergman ym.,

2003; Wang ym., 2013).

Tutkimuskysymyksemme ovat:
1) Millaisia tyon merkitysten ja tyon tdyttymysten yhdistelmié eli kokemusprofiileja
aineistossa esiintyy?
2) Miten ndmi aineiston sisdiset tyon merkitysten ja tyon tdyttymysten ryhmétason
profiilit eroavat toisistaan tyon vaatimuksissa ja voimavaroissa sekd negatiivi-

sessa ja positiivisessa affektiivisuudessa?

Tyon merkitysten yhdistelmié ei ole juuri tutkittu, vaikka “merkitysten verkoston” tutki-
misen on uskottu lisddvén teoreettista ymmarrysti tyon merkityksistd (Rosso ym., 2010).
Ensimmadisen tutkimuskysymyksen osalta piddimme mahdollisena, ettd tyon merkityk-
sistd muodostuu erilaisia kokemusprofiileja yksildiden vililld, koska merkityksid voi olla
yksilotasolla useita ja niiden tiedetddn vaihtelevan yksildiden vililla (Martela & Pessi,
2018; Rantanen ym., 2022; Rosso ym., 2010). Teoreettisesti voisi olla mahdollista, etti

16ytyy joukko yksilditd, joilla 1ahinni ulkoiset tai 1dhinni sisdiset motivaatiotekijét (Deci
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ym., 2017; Rantanen ym., 2022; Rantanen ym., 2023a) merkityksini korostuvat, minka
seurauksena ndmé ryhmat eroaisivat selkedsti toisistaan. On myds mahdollista, ettd ai-
neistosta 10ytyy yksilditd, joista osa odottaa tyoltddn paljon ja monenlaista ja osa odottaa
viahemman tai selkedmmin esimerkiksi vain perustarpeisiin liittyvaa riittdvéaa palkkaa ja
tyon pysyvyyttd (Duffy ym., 2012; Peterson ym., 2017).

Oletuksia sen suhteen, millaiset tydt tai ammattialat koetaan merkityksellisin, tai
joissa koetaan tayttymysté, on haastava tehdd (Wrzesniewski ym., 1997). Oletamme kui-
tenkin, ettd yksilon ominaisuudet ovat yhteydessé sithen, mitd tyoltd odotetaan ja kuinka
ndma odotukset eli merkitykset koetaan tdytetyiksi. Tdma voi ndkyé esimerkiksi siten,
ettd negatiivisen affektiivisuuden kautta tyontekija huomioi enemmaén kielteisid asioita
tyossddn (Mikikangas, Feldt, Huhtala & Hyvonen, 2017), minké voi olettaa heikentdvén
tyon tdyttymysten kokemista. Aiempi tutkimus antaa viitteitd siitd, ettd yksilon tempera-
menttiin ja persoonallisuuteen pohjautuva affektiivisuus, eli pitkdaikainen taipumus rea-
goida asioihin positiivisesti tai negatiivisesti virittyneesti (Hosie & Sevastos, 2019; Wat-
son & Clark, 1994; Watson & Tellegen, 1985), voi olla kiinnostava tekija tyon merkitys-
ten ja tayttymysten erilaisissa kokemusyhdistelmissa (ks. esim. Lysova ym., 2019; Woods
& Sofat, 2013), minka vuoksi tdssé tutkimuksessa haluamme tarkastella affektiivisen tai-
pumuksen yhteytti tyon merkitysten ja tayttymysten kokemusprofiileihin.

Kaikkiaan tdmin tutkimuksen voidaan olettaa tuovan lisdymmaérrystd siitd, miten
yksildiden kokemus tyon merkityksellisyydestd muodostuu ty6lle asetettujen odotusten
ja niiden tayttymysten ndkokulmasta. Téllaista tietoa voidaan hyddyntdd esimerkiksi yk-
silon ja organisaation yhteensopivuuden tukemisessa, uraohjauksessa sekéd tyonohjauk-
sessa. Tieto siitd, miten tyon merkityksellisyyden kokeminen yksildtasolla muodostuu
mahdollistaa sen tukemisen ja tyon merkityksellisyyden kokemuksen vahvistuminen voi
edesauttaa esimerkiksi tyohon sitoutumista ja tydhyvinvointia (Bailey ym., 2019; Martela

& Pessi, 2018; Rosso ym., 2010).
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2 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

2.1 Osallistujat

Tutkimuksemme on osa MEANWELL: Merkityksellisestd tyostd hyvinvointia organisaa-
tiolle -tutkimushanketta, jonka tavoitteena on tarkastella tyon merkityksellisyyttd ja tyo-
hyvinvointia organisaatioiden yhteisollisen kehittdimisen ndkokulmasta (Jyvéskylédn yli-
opisto, 2023). Tutkimuksessamme kiytetidn MEANWELL-hankkeessa vuosina 2021—
2023 kerdttyd suomalaista tyoviestod koskevaa e-kyselyaineistoa, joka koostuu tutki-
mukseen osallistuneiden vastauksista koskien heiddn kokemuksiaan organisaatiostaan,
tyOstddn, hyvinvoinnistaan ja eldméstdin. Aineisto on kerétty informoituun ja vapaaeh-
toiseen suostumukseen perustuen sekd noudattamalla ihmistieteitd koskevia tutkimuseet-
tisid periaatteita osallistujien vahingoittumattomuudesta, yksityisyydesti ja tietosuojasta
(ks. Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2019).

Tamédn MEANWELL-hankkeen osatutkimuksen aineistona on 1427 e-kyselyvas-
taajaa, jotka on tavoitettu tutkimukseen osallistujiksi erilaisten hankkeen aineistonkeruu-
vaiheiden kautta. Osa on vastannut MEANWELL e-kyselyyn osana heiddn organisaatios-
saan toteutettua tyon ja tyOyhteison kehittimisprosessia, osa osana ammattiliittojen ji-
senkyselyd ja sen pohjalta jérjestettyd webinaaria, osa osana omaa henkil6kohtaista oh-
jausprosessia yhdessd tyoeldmai- ja uraohjauksen ammattilaisen kanssa ja osa osana tut-
kintoon johtavaa koulutusta tai tiydennyskoulutusta ja sen osana ollutta tyon merkityk-
sellisyyteen keskittyvéa tyopajaa. Néin ollen johtuen timén yhdistelméaineiston aineis-
tonkeruun erityisluonteesta, sille ei ole mahdollista laskea vastausprosenttia. Sen sijaan
tdmén osatutkimuksen aineiston edustavuutta suhteessa suomalaiseen tydviestoon voi-
daan tarkastella seuraavassa kuvattavien otoksen taustatietojen valossa.

Vastaajista 76.5 % (n = 1091) oli naisia ja 23.5 % (n = 336) miehid. Sukupuolta
kysyttdessd e-kyselyssd oli vaihtoehtoina my6s “muunsukupuolinen” ja “en halua vas-
tata”, mutta ndma vastaajat on heidén alhaisen aineistossa esiintyvyyden vuoksi jétetty
pois, koska ndiden vastaajien méadri ei olisi mahdollistanut tilastollisesti luotettavia suku-
puolistatusvertailuja. Vastaajien keski-ikéd oli 45.63 (KH = 10.80, vaihteluvdli 19-71).
Vastaajien ilmoittamien koulutustaustan ja nykyisen tyonkuvan tietojen perusteella heista

koulutus), 18.9 % (n = 270) asiantuntijoihin (taustalla pddosin alempi korkeakoulutut-



15

kinto tai erikoisammatti- tai opistotutkinto), 50.1 % (rn = 715) erityisasiantuntijoihin (taus-
talla pddosin véhintddn ylempi korkeakoulututkinto) ja 21.5 % (n = 307) johtajiin ja esi-
keakoulutetut olivat yliedustettuina, silld suomalaisessa viestossé naisia on 49.5 % ja 25—
64 vuotiaista korkeakoulutettuja on 42 % (Tilastokeskus, 2023; OECD, 2022).

Toimialueittain tarkasteltuna aineisto kuitenkin edustaa useita tydeldmaisektoreita,
silld vastaajista tyoskenteli kunnallisen opetuksen ja varhaiskasvatuksen alalla 13.9 % (n
=198) ja muilla kunnallisilla toimialoilla 10.7 % (n = 152), tieteellisen tutkimuksen alalla
ja korkeakouluissa 8.3 % (n = 119), kaupanalalla 4.6 % (n = 65), tydvoiman vuokrauk-
sessa 3.7 % (n = 53), farmasia-alalla 17.0 % (n = 242), lakialalla 24.4 % (n = 348) seké
teollisuuden, suunnittelun ja tietojenkdsittelyn aloilla 17.5 % (n = 250). Vastaajien keski-
mairdinen tydskentelyn kesto nykyisessd organisaatiossa oli 9.88 vuotta (KH = 9.56,
vaihteluvili = 0-40) ja keskimédardinen viikoittainen tydaika oli 38.5 tuntia (KH = 7.06,
vaihteluvéli = 0-80). Vastaajista 1.7 % (n = 24) koki taloudellisen tilanteensa erittdin
tiukkana, 4.9 % (n = 70) melko tiukkana, 18.1 % (n = 258) ei tiukkana, muttei hyvina-
kddn, 53.4 % (n = 762) melko hyvéni ja 21.9 % (n = 313) erittdin hyvéna.

2.2 Mittarit ja muuttujat

Tyon merkityksid ja tdyttymyksid mitattiin 26 vdittdmaa sisdltdvalla TMT-kyselylld
(Rantanen ym., 2023b). Ensin vastaajia pyydettiin arvioimaan viittimid merkitysten na-
kokulmasta ohjeella: “Arvioi, kuinka tarkedd sinulle on, ettd ty0 yleisesti ottaen antaa
mahdollisuuden seuraaviin asioihin”. Kédytdssé oli viisiportainen Likert-asteikko: 1 = ei
kovin tirkedd, 2 = vdhin tirkedd, 3 = jokseenkin tirkedd, 4 = hyvin tdrkedd, 5 = erittdin
tarkedd. Sen jilkeen vastaajia pyydettiin arvioimaan samoja viittimid tyon tdyttymysten
ndkokulmasta ohjeella: “Arvioi, kuinka hyvin nykyinen padasiallinen tydsi antaa mah-
dollisuuden seuraaviin asiothin”. Kéytdssi oli viisiportainen Likert-asteikko: 1 = ei juuri
lainkaan, 2 = vdhiisessd miirin, 3 = jokseenkin hyvin, 4 = hyvin, 5 = erittdin hyvin.
Seka tyon merkitysten ettd tdyttymysten osalta viittimat mittasivat tyon merkityk-
sellisyyden ldhteiden osa-alueita niistd muodostetuilla keskiarvosummamuuttujilla seu-
raavasti. Perustarpeita mitattiin neljalla vaittdmalla (esim. “Kattaa asuinkulut toiveiden
mukaisessa kodissa”). Tdémén osa-alueen keskiarvosummamuuttujan reliabiliteetti eli si-
sdinen yhteneviisyys oli Cronbachin alfalla tarkasteltuna (Metsdmuuronen, 2003) ty6n

merkitysten osalta .79 ja tyon tdyttymysten osalta .83. Uramenestystd mitattiin kolmella
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viittdmalld (esim. “Ansioitua ja edetd tyduralla”). Tdmin osa-alueen reliabiliteetti oli
tyon merkitysten osalta .85 ja tyon tiyttymysten osalta .87. Osaamista mitattiin neljalla
vaittdmalla (esim. “Tuntea, ettd tyGpanostani arvostetaan™). Tdmén osa-alueen reliabili-
teetti oli tyon merkitysten osalta .83 ja tyon tdyttymysten osalta .88. Itsendisyyttd mitattiin
kolmella viittdimalla (esim. “Padttdd itse, miten tyotehtdvani parhaiten hoidan”). Tamén
osa-alueen reliabiliteetti oli tydn merkitysten osalta .82 ja tyon tiyttymysten osalta .90.
Yksilollisyyttd mitattiin neljélld vaittamalld (esim. “Oman osaamisen ja itsensa kehittdmi-
seen”). Tamin osa-alueen reliabiliteetti oli tyon merkitysten osalta .83 ja tyon tdyttymys-
ten osalta .90. Yhteisollisyyttd mitattiin neljalld vaittdimalla (esim. “Hyviin tyokaverisuh-
teisiin”). Tdmén osa-alueen reliabiliteetti oli tyon merkitysten osalta .83 ja tyon tiytty-
mysten osalta .88. Hyvin tekemistd mitattiin neljalld vaittdmailld (esim. “Edistdé asioita,
jotka tekevdt maailmasta paremman paikan’). Tdmén osa-alueen reliabiliteetti oli tydn
merkitysten osalta .84 ja tyon tdyttymysten osalta .89.

Tyo6n vaatimuksia ja voimavaroja kartoitettiin vuoden 2018 Tyoolotutkimuksesta
perdisin olevilla vdittdmilld (Sutela ym., 2019), mutta niiden ilmaisua ja vastausasteikkoa
hieman soveltaen. Tyon vaatimuksia mitattiin kolmella vdittdmailli, joissa vastaajaa pyy-
dettiin arvioimaan, kuinka samaa tai eri mieltd hidn on ty6tién ja organisaatiotaan koske-
vista vaittdmistd viisiportaisella Likert-asteikolla: 1 = tdysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri
mieltd, 3 = ei samaa eikd eri mieltd, 4 = jokseenkin samaa mielté, 5 = tdysin samaa mielté.
Viittamat olivat: “En ehdi tehdé tydténi niin hyvin ja huolellisesti kuin haluaisin” (aika-
paine), “Joudun usein venyttdmadn tyOpdivéini, ettd saan tyot tehtyd” (aikapaine ja/tai
tyOkuorma), sekd “Tyoni kuormitus ja vaatimukset ovat kohtuuttomia™ (tyokuorma).
Ty6n vaatimusten keskiarvosummamuuttujan reliabiliteetti oli .77. Ty6n voimavaroja
mitattiin kahdella véittdmall4, joissa vastaajaa pyydettiin vaatimusten tapaan arvioimaan,
kuinka samaa tai eri mieltd hdn on ty6td ja tyopaikkaa koskevista véittdmisti viisiportai-
sella Likert-asteikolla: 1 = tdysin eri mieltd... 5 = tdysin samaa mieltd. Vaittdmat olivat:
"Tyopaikallamme tydt on organisoitu hyvin” (tyonjako/organisointi) ja “Tydpaikal-
lamme on riittdvésti tyontekijoitd tyotehtdviin ndhden” (resurssit). Tyon voimavarojen
keskiarvosummamuuttujan reliabiliteetti oli .60.

Negatiivista ja positiivista affektiivisuutta kartoitettiin PANAS-X arviointiskaalasta
(Watson & Clark, 1999) valituilla kuudella adjektiivilla (ks. Mékikangas, Bakker &
Schaufeli, 2017). Negatiivista affektiivisuutta mitattiin kolmella adjektiivilla, joiden pe-
rusteella vastaajaa pyydettiin arvioimaan viisiportaisella Likert-asteikolla (1 = en juuri

lainkaan, 2 = hieman, 3 = jossain mairin, 4 = melko paljon, 5 = erittdin paljon), missa
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maérin hin kokee tyypillisesti ahdistuksen, hermostuneisuuden ja drtymyksen kokemuk-
sia. Negatiivisen affektiivisuuden keskiarvosummamuuttujan reliabiliteetti oli .70. Posi-
titvista affektiivisuutta mitattiin vastaavasti kolmella adjektiivilla, joiden perusteella vas-
taajaa pyydettiin arvioimaan viisiportaisella Likert-asteikolla (1 = en juuri lainkaan... 5 =
erittdin paljon), missd maérin hin kokee tyypillisesti ilon, valppauden ja innostuksen ko-
kemuksia. Positiivisen affektiivisuuden keskiarvosummamuuttujan reliabiliteetti oli .68.

Taustamuuttujina tutkimuksessamme olivat sukupuoli (1 = nainen, 2 = mies), ki
vuosina (jatkuva muuttuja), tyoskentelyvuodet nykyisessd organisaatiossa (jatkuva muut-
tuja), ammattistatus (1 = tyontekijd, 2 = asiantuntija, 3 = erityisasiantuntija ja 4 = joh-
taja/esihenkild), oma arvio keskimdidrdisestd viikkotyOtuntiméérastd (jatkuva muuttuja)
sekd arvio omasta ja/perheen taloudellisesta tilanteesta (Pidén... 1 = erittdin tiukkana, 2 =
melko tiukkana, 3 = en tiukkana, mutten hyvénikédn, 4 = melko hyvini, 5 = erittdin

hyvéni).

23 Aineiston analysointi

Aineiston analysointiin kdytimme IBM SPSS Statistics 28 —tilasto-ohjelmaa. Analyysin
aloitimme tyon merkitysten ja tdyttymysten keskiarvosummamuuttujien (ks. edellinen
alaluku 2.2) normaalijakautuneisuuden tarkasteluilla. Muuttujat olivat jatkoanalyysien
kannalta riittdvin normaalisti jakautuneita. Ennen varsinaisia tutkimuskysymyksii varten
tehtyjd analyysejé tarkastelimme aineistoa kuvailevien tietojen tuottamiseksi tyon merki-
tysten ja tdyttymysten, tyon vaatimuksen ja voimavarojen seki positiivisen ja negatiivisen
affektiivisuuden keskiarvoja, keskihajontoja ja korrelaatioita suhteessa taustamuuttujiin.

Ensimmdiseen tutkimuskysymykseemme vastaamiseksi kdytimme K-keskiarvojen
klusterianalyysia, joka soveltuu hyvin suurilla aineistoilla tapahtuvaan vastaajien aineis-
ton sisdiseen ryhmittelyyn mahdollisimman samankaltaisiksi joukoiksi ilman etukdteen
tiedettyé luokitteluperustetta (Metsamuuronen, 2003). Koostamalla aineiston pohjalta eri-
laisia ryhmid klusterianalyysi mahdollistaa jatkossa nédiden niin tyon merkitysten kuin
tyon tdyttymysten kokemusprofiilien eroavaisuuksien tarkastelun muissa tutkimuksen
kiinnostuksen kohteina olevissa muuttujissa. Ennen klusterianalyysid standardoimme
tyOn merkitysten ja tdyttymysten keskiarvosummamuuttujat kiyttden z-jakaumaa, jotta
kaikkien suuruusluokkien muuttujat olisivat ratkaisussa yhtd merkityksellisid (Metsa-

muuronen, 2003; Nummenmaa, 2009).
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Toiseen tutkimuskysymykseemme vastaamiseksi kdytimme kovarianssianalyysia
(Metsdmuuronen, 2003), jonka avulla tutkimme taustatekijdt kovariaatteina huomioiden,
eroavatko niin aineistosta havaitut tyon merkitysten kuin tyon tdyttymysten erilaiset pro-
fiilit tilastollisesti merkitsevésti toisistaan tyon vaatimusten, tyon voimavarojen, negatii-
visen affektiivisuuden ja positiivisen affektiivisuuden keskiarvoissa. Aineiston esitarkas-
telut osoittivat, ettd kovarianssianalyysille asetetut oletukset havaintojen riippumatto-
muudesta, ryhmien populaatioiden normaalijakautuneisuudesta ja varianssien yhtidsuu-
ruudesta (Metsdmuuronen, 2003) toteutuivat aineistossa riittdvilld tasolla luotettavien

tulkintojen tekemiseksi analyysien tuloksista.
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3 TULOKSET

3.1 Kuvailevat tulokset

Taulukosta 1 voidaan havaita, ettd tutkimukseen osallistuneiden keskuudessa koko vas-
taajajoukon tasolla kaikkia TMT-kyselyn mittaamia tyon merkityksid pidettiin hyvin tér-
keind (KA = 3.73-4.28, asteikko 1-5) lukuun ottamatta uramenestysté, jota pidettiin jok-
seenkin tirkednd (KA = 2.98, asteikko 1-5). Tyon tdyttymyksissd nykyisen tyon koettiin
antavan mahdollisuuksia eri osa-alueisiin jokseenkin ja erittdin hyvin (K4 = 2.6-3.81).
Koko vastaajajoukon tasolla niin tyon vaatimuksia (K4 = 2.95, asteikko 1-5) ja voima-
varoja (KA =2.97, asteikko 1-5) koettiin olevan keskiméariisesti eli ei hyvin paljon mutta
ei hyvin vihink&dén. Vastaajien positiivinen affektiivisuus oli melko korkealla tasolla (KA
= 3.67, asteikko 1-5). Negatiivinen affektiivisuus oli aineistossa positiivista affektiivi-
suutta matalammalla (K4 = 2.44, asteikko 1-5), myos t-testilld varmistettuna: # (1426) =
39.13, p<.001.

Korrelaatiotarkastelut paadyttiin tekemddn vahintddn merkitsevyystasolla p < .01
aineiston suuren vastaajamiirin vuoksi. Samaa merkitsevyystasoa kiytettiin valittaessa
tilastollisesti merkitsevit muuttujat kontrolloitaviksi kovarianssianalyysiin. Kuten Taulu-
kon 1 korrelaatioista voidaan havaita, tyon merkityksiin oli systemaattisimmin yhtey-
dessid sukupuoli, ikd ja ammattistatus. Tyon merkitykset olivat ldhes kauttaaltaan tirke-
ampid naisille ja 1dltdédn nuoremmille kuin miehille ja 14ltd4n vanhemmille. Ammattista-
tuksen térkeys vaihteli tyon merkitysten osalta niin, ettd perustarpeet ja yhteisollisyys oli-
vat tdrkedmpid matalamman ammattistatuksen omaaville vastaajille, kun taas uramenes-
tys ja itsendisyys olivat tdrkedmpid heille, joilla oli korkeampi ammattistatus. Tyon téyt-
tymysten osalta selittdvimpid taustatekijoitd olivat ammattistatus, taloustilanne ja tyos-
kentelyaika viikossa. Korkeamman ammattistatuksen ja hyvén taloudellisen tilanteen
omaavilla kaikki TMT-kyselyn mittaamat osa-alueet koettiin paremmin téytetyiksi. Tun-
timddraltidn enemmaén toitd viikossa tekevit kokivat tyon tdyttymysten osa-alueista
kaikki muut paitsi yhteisollisyyden paremmin téytetyiksi kuin viikossa vihemmén tyds-
kentelevit. Padamuuttujien osalta voidaan todeta, ettd nuorempi ikéd oli melko vahvasti
yhteydessd korkeampaan negatiiviseen affektiivisuuteen, kun taas korkeampi ammatti-
status sekd tuntimddrdltddn enemmain viikossa tyOskentely olivat yhteydessa korkeisiin

tyon vaatimuksiin.
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TAULUKKO 1. Muuttujien keskiarvot ja keskihajonnat sekd taustamuuttujien korrelaatiot tyon merkityksiin, tdyttymyksiin ja paddmuuttujiin

KA (KH) Sukupuoli * Tki Ammattistatus * ;:]:Z:::;::: Taloustilanne T}'u:::ek:::Ly:l -
Tydn merkitykset
Perustarpeet 4.28 (.63) o K - 18** -.09%* -08** - 14%* -.04
Uramenestys 2.98 (.90) -.05* - 19** 07** -12%* -.04 08**
Osaaminen 4.20(.58) - 25%* e K kel -.06* -07* -.05 -.01
Itseniisyys 3.96 (.70) 01 08** 20** 02 07** A £ g
Yksilollisyys 4.14 (.63) = 17%* ~11%* 03 = 10%* .03 04
Yhteisollisyys 3.86 (.68) - 17** -.04 -.09%* 03 -07** -.03
Hyvin tekeminen 3.73(.75) -1 2%* .02 05# 04 003 03
Tyidn tiyttymykset
Perustarpeet 3.81(.79) i (i = b Bl 36** Ay bt By g5
Uramenestys 2.60 (1.02) S -05 JTr* -08** 30 £ hot
Osaaminen 3.54 (.83) 04 09** 20** 04 it 7 Sk i
Itseniiisyys 3.59(.94) 5 7 bl .03 355 -03 224 9%+
Yksilollisyys 3.50 (.87) .03 .04 24** -.03 22 %% 5 { i
Yhteisollisyys 3.57 (.85) -.05 .04 09** AT* 08** 03
Hyviin tekeminen 3.33(.88) -.01 07** Joes 02 Jd7 0%
Piimuuttujat
Tydn vaatimukset 2.95(1.04) -.03 07* 20%* J2r -02 S4E*
Ty6n voimavarat 2,97 (1.01) .03 .01 -.01 -07* AT - 10%*
Positiivinen affektiivisuus 3.67 (.66) -.09** .02 06* -01 2 Cohe 01
Negatiivinen affektiivisuus 2.44 (.82) -.06* S el -04 - 15%* = 3% 01

* Spearmanin korrelaatio, ® Pearsonin korrelaatio, *** p <001, ** p < .01, * p < .05. Lihavoitu p < .01 yhteydet, joiden perusteella muuttujaa on valittu hysdynnettiviin
kovariaattina kovarianssianalyyseissi.

Sukupuoli: | = Nainen, 2 = Mies

Iki: Vastausvuosi - syntymivuosi

Ammattistatus: 1 = Tydntekiji, 2 = Asiantuntija, 3 = Erityisasiantuntija), 4 = Johtaja/esihenkild/yrittijd, jolla alaisia

Tydskentelyaika organisaatiossa: Organisaatiossa/tydtilanteessa toimimisen vuosien midrd

Taloustilanne: 1 = Erittdin tiukka... 5 = Enittdin hyvi

Tyoskentelyaika viikossa: Keskimédriinen tydskentelyaika viikossa tunteina
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3.2 Tyon merkitysten profiilit

K-keskiarvojen klusterianalyysissa testasimme kahdesta seitseméén klusterin ratkaisuja.
Tarkastelimme hyvin huolellisesti sitd, tuottaako aina yhden lisdklusterin kiinnittiminen
analyysiin suhteessa aiempaan klusteriratkaisuun olennaisesti sisdlloltdén uudenlaisen ja
teoreettisesti mielekkadsti tulkittavan klusterin. Merkitysten osalta jokaisesta ratkaisusta
erottui selvisti kaksi toisistaan sisdllollisesti vastakkaista tyon merkitysten profiilia, joista
toisessa kaikki tarkastellut merkitykset olivat korkealla tasolla ja toisessa vastaavasti ma-
talalla. Kolmen klusterin ratkaisussa erottui ndiden kahden profiilin viliin sijoittuva kus-
sakin muuttujassa koko aineiston keskiarvoa hyvin l14helld oleva profiili. Neljin klusterin
ratkaisu oli kuitenkin sisdllollisesti kolmen klusterin ratkaisua vield rikkaampi. Neljan
klusterin ratkaisussa hyvin ldhelld keskitasoa oleva profiili vaikutti jakautuvan kahteen
profiiliin niin, ettd profiilien vélilla tyon merkitykset olivat vastakkaiset lukuun ottamatta
uramenestystd. Ndmé kaksi profiilia erosivat toisistaan erityisesti perustarpeiden osalta.
Viiden, kuuden ja seitsemin klusterin ratkaisut eivét endi erotelleet vastaajia yhta selke-
dsti toisistaan eroaviin, sisdllollisen tulkinnan ndkokulmasta mielekkaisiin ryhmiin, joten
paddyimme pitdmidin neljan klusterin ratkaisua parhaimpana aineistoista havaittavissa
olevien tyon merkitysten erilaisten profiilien esiin tuojana.

Jatkoanalyyseissa kdyttimdamme neljdn tyon merkityksen profiilin klusteriratkaisu
on esitetty Kuviossa 2. Profiilien keskiarvot ja keskihajonnat kunkin tyon merkityksen
osalta loytyvat Taulukosta 2. Ensimmaiseen klusteriin (n = 399, 28 % koko otoksesta)
sijoittuneet kokivat kaikki tydon merkitykset keskimadraistd tdrkedimmadksi, joten nime-
simme profiilin: Ty0ltd paljon odottavat. Toisessa klusterissa (n =476, 33.4 %) muut tyon
merkitykset olivat ldhelld vastaajajoukon keskiarvoa, mutta perustarpeiden térkeys ko-
rostui, joten nimesimme profiilin: Perustarpeet tyossa tarkeintd. Kolmanteen klusteriin (n
=248, 17.4 %) sijoittuneet kokivat kaikki tyon merkitykset koko vastaajajoukkoa selvisti
vihemmain térkeiksi, joten nimesimme profiilin: Tyoltd vdhdn odottavat. Neljinnessi
klusterissa (n = 304, 21.3 %) muut tyon merkitykset olivat 1dhelld vastaajajoukon kes-
kiarvoa, mutta perustarpeet asettuivat keskiarvoa matalammalle, joten nimesimme profii-

lin: Perustarpeet tydssd véhiten tarkeinta.
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Tyion merkitykset

mPeruslarpeet
10 Ouramenestys
B Osaaminen
Bnseniisyys
O vksilslisyys
05 W hteisslisyys
I [ Hyvan tekeminen
00
03
10

15

Tyolta paljon Perustarpeet tydssa Tyolté vahan Perustarpeet tyéssa
odottavat, n = 399 (28  tarkeintd, n =476 odottavat, n=248  vahiten tarkeinta, n =
%) (334 %) (174 %) 304 (21.3 %)

KUVIO 2. Aineistosta havaitut tyon merkitysten profiilit. Profiilit on esitetty kéyttden
vakioituja muuttujia siten, ettd aineiston keskiarvo kussakin muuttujassa on 0 ja keski-
hajonta + 1.

Havaitut neljd tyon merkitysten profiilia erosivat toisistaan kaikkien taustamuuttujien
osalta seuraavasti. Sukupuolen suhteen khiin nelidtesti [x* (3) = 39.10, p < .001] osoitti,
ettd naisia oli odotettua enemmén profiilissa *ty6ltd paljon odottavat’ (sov. jidnnds = 4.9)
ja odotettua vdhemmin profiilissa ’ty0ltd vdhdn odottavat’ (sov. jddnnds = -5.0). Ién
osalta varianssianalyysi [F (3, 1426) = 10.93, p. <.001.] osoitti, ettd profiili ‘tyoltd paljon
odottavat’ (KA =44.79, KH = 11.04) ei eronnut profiilista ‘perustarpeet tydssi tarkeintd’
(KA =44.02, KH = 10.85), mutta niihin profiileihin kuuluvat olivat nuorempia verrattuna
profiileihin ‘ty6ltd vdhidn odottavat’ (K4 = 47.33, KH = 10.09) ja ‘perustarpeet tyOssd
vihiten tarkeintd’ (K4 = 47.87, KH = 10.45).

Ammattistatuksen osalta khiin nelidtesti [y* (9) = 36.74, p <.001.] osoitti, ettii pro-
fiilissa ’tyoltd paljon odottavat’ oli odotettua vahemmén erityisasiantuntijoita (sov. jain-
nds = -2.0), kun taas profiilissa ’perustarpeet tydssé tirkeintd’ oli odotettua enemmén
tyontekijoitd (sov. jadnnods = 2.5). Johtajia/esihenkil6itéd oli odotettua vihemmaén profii-
lissa ’ty6ltd vihédn odottavat’ (sov. jadnnos = -2.8). Profiilissa "perustarpeet ty0ssd véhiten
tirkeintd’ oli odotettua vihemman seka tyontekijoitd (sov. jddnnos = -2.6) ettd asiantun-
tijoita (sov. jadnnds = -3.7) ja odotettua enemmaén erityisasiantuntijoita (sov. jidnnds =

2.4) seka johtajia/esihenkilGitd (sov. jadnnds = 2.5).



TAULUKKO 2. Profiilien standardoimattomat keskiarvot (KA4) ja keskihajonnat (KH) tyon merkitysten osalta sekd niiden keskindiset vertailut

1. Tydélti paljon 2, Perustarpeet tyossi 3. Tyilti viihiin 4. Perustarpeet tyossi

odottavat tirkeinti odottavat viihiten tirkeinti Bonferroni korjatut keskiniiiset
n=399,28 % n=476,33.4 % n=248,174 % n=304,21.3 % - vertailut viihintiifin

KA (KH) KA (KH) KA (KH) KA (KH) F (df1,df2) p-arvo 5~ merkitsevyystasolla p < .05
Perustarpeet 4.66 (.38) 4.58 (.33) 3.90 (.66) 3.61(.47) 457.34 (3, 1426) <.001 .49 e oM e G He Ly fo
Uramenestys 3.70 (.77) 293 (.74) 222(.72) 2.72(.75) 219.5(3,1426) <.001 .32 3<1,24;4<1,2;2<1
Osaaminen 4.73 (.33) 4.24 (.39) 3.44 (.48) 4.05(.41) 556.89 (3, 1426) <.001 .54 3<1,2,4;4<1,2;2<1
Itsendisyys 4.44 (.53) 3.76 (.61) 3.35(.62) 4.15(.57) 214.53 (3, 1426) <.001 .31 3<1,2,4; 2<1,4;4<1
Yksilollisyys 4.71(.39) 4.00 (.46) 3.34(49) 4.28 (.45) 539.97 (3, 1426) <.001 .53 3<1,2,4;2<1,4;4<1
Yhteisollisyys 4.42(.47) 3.88 (.56) 3.18 (.56) 3.65 (.56) 293.47 (3,1426) <.001 .38 3<1,2,4;1>2,4;4<2
Hyviin tckeminen 4.35(.549) 3.54 (.60) 2.99 (.64) 3.82(.58) 300.99 (3, 1426) <.001 .39 3<1,2,4;2<1,4;4<1
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Organisaatiossa ty0skentelyajan suhteen varianssianalyysi [F (3, 1426) =3.85, p =
.009] osoitti, ettd profiilissa ‘perustarpeet tydssd vihiten tarkeintd’ organisaatiossa tyds-
kentelyaika (KA = 39.54, KH = 7.32) oli korkeampi kuin profiilissa ‘perustarpeet tyossa
tarkeintd’ (KA =37.73, KH = 7.09). Muiden profiilien osalta erot eivét olleet tilastollisesti
merkitsevid. Profiilien vélilld oli eroja my0s taloudellisen tilanteen suhteen [F (3, 1426)
=7.70, p < .001] siten, ettd profiiliin ‘perustarpeet tydssd vahiten tarkeintd’ kuuluvat ar-
vioivat taloustilanteensa paremmaksi (K4 = 4.09, KH = .71) kuin muihin profiileihin kuu-
luneet (K4 = 3.80-3.90). Viikoittaisten tyStuntien osalta havaitsimme [F (3, 1426) =4.91,
p < .01], ettd profiiliin ‘perustarpeet ty0ssé tirkeintd’ kuuluvat raportoivat viikoittaiset
tyotuntinsa matalammiksi (KA = 37.73, KH = 7.10) kuin profiiliin ‘perustarpeet tydssi
vahiten tirkeintd’ kuuluvat (K4 = 39.54, KH = 7.32). Muiden profiilien vililla tilastolli-

sesti merkitsevid eroja ei havaittu.

33 Tyon tayttymysten profiilit

Kuten tyon merkitysten niin my0s tyon tiyttymysten osalta jokaisessa kahdesta seitse-
maédn kokeillussa klusteriratkaisussa erottui selvésti kaksi toisistaan siséllollisesti vastak-
kaista tyOn tdyttymysten profiilia, joissa kaikki tarkastellut tdyttymykset olivat toisessa
korkealla tasolla ja toisessa vastaavasti matalalla. Kahdesta klusterista kolmeen siirrytta-
essd erottui lisdksi profiili, jossa kaikki tayttymykset olivat 1dhelld keskiarvoa. Neljén
klusterin ratkaisussa sdilyi edelleen kaksi profiilia, joissa kaikki tdyttymykset olivat toi-
sessa korkealla ja toisessa matalalla, mutta yhden tdyttymysten keskiarvojen léhelld py-
syttelevin profiilin sijaan muodostuikin kaksi profiilia, joissa tdyttymykset olivat toisil-
leen kéadnteisid, minkd voidaan ajatella tuovan merkittdvia siséllollistd ja tulkinnallista
lisdtietoa. Viiden, kuuden ja seitsemén klusterin ratkaisut eivdt enédé erotelleet vastaajia
yhté selkedsti toisistaan eroaviin, sisillollisen tulkinnan ndkdkulmasta mielekkéisiin ryh-
miin, joten padddyimme pitdméén neljdn klusterin ratkaisua parhaimpana aineistoista ha-
vaittavissa olevien tyon tdyttymysten erilaisten profiilien esiin tuojana.

Tyon tdyttymysten osalta jatkoanalyyseissa kdyttdimadmme neljan profiilin klusteri-
ratkaisu on esitetty Kuviossa 3. Profiilien standardoimattomat keskiarvot ja keskihajonnat
kunkin tyon tdyttymyksen osalta 16ytyvit Taulukosta 3. Ensimmdiiseen klusteriin (n =
294, 20.6 %) sijoittuneilla tyon tidyttymyksistd erityisesti yhteisollisyys ja hyvéin tekemi-

nen olivat keskiarvoa heikompia, joten nimesimme profiilin: Yhteisokeskeisyys tyossa ei
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tayty. Toisessa klusterissa (n = 449, 31.5 %) kaikki tyon tdyttymykset olivat ldhell kes-
kiarvoa, joten nimesimme profiilin: Tyon tiyttymyksid keskitasoisesti kokevat. Kolman-
teen klusteriin (n = 268, 18.8 %) sijoittuneilla kaikki tdyttymykset olivat voimakkaasti
keskiarvoa heikompia, joten nimesimme profiilin: Tydssa ei koeta tdyttymystd. Neljan-
nessa klusterissa (n = 416, 29.2 %) kaikki tyon tayttymykset olivat edelliseen verrattuna
kéaénteiset eli kaikki keskiarvoa voimakkaampia, joten nimesimme profiilin: Laajasti tyon

tayttymyksid kokevat.

Tyon

15 tayttymykset
Ererustar peet
[]Uramenestys

E osaaminen
lsené'rsyys

O vsislisyys

] Yhteisollisyys
ﬂ]Hy\rén tekeminen

10

05

00

-05

-10

15

Yhteisokeskeisyys Tyon tayttymyksia Tyossa ei koeta Laajasti tyon
tyossa ei tayty n= keskitasoisesti tayttymysta, n = 268  tayttymyksia kokevat,
294 (20.6 %) ko"?;ftsn;)d'qg 18.8 %) n=416(29.2 %)

KUVIO 3. Aineistosta havaitut tyon tayttymysten profiilit. Profiilit on esitetty kayttden
vakioituja muuttujia siten, ettd aineiston keskiarvo kussakin muuttujassa on 0 ja keskiha-
jonta + 1.

vaitsimme profiilien eroavan toisistaan sukupuolen, taloudellisen tilanteen, viikoittaisen
tyOtuntimééran sekd ammattistatuksen osalta. Muiden taustamuuttujien (iké, tyoskentely-
aika organisaatiossa) osalta ei ollut eroja tyon tdyttymysten profiilien vélilla.
Sukupuolen suhteen khiin nelidtesti [x* (3) = 39.65, p < .001] osoitti, etti naisia oli
odotettua enemmaén profiilissa ‘tyon tdyttymyksié keskitasoisesti kokevat’ (sov. jaannos
= 4.8) ja odotettua vihemman profiileissa ‘yhteisokeskeisyys ty0ssi ei tdyty’ (sov. jddn-

nos = -3.7) sekd ‘laajasti tyon tdyttymyksid kokevat’ (sov. jaannos = -3.6).
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TAULUKKO 3. Profiilien standardoimattomat keskiarvot (KA4) ja keskihajonnat (KH) tyon tidyttymysten osalta sekd niiden keskindiset vertailut

1. Yhteisokeskeisyys
tyossi ei tiyty
n =294, 20.6 %

2. Tyin tiyttymyksii
keskitasoisesti kokevat
n=449,31.5 %

3. Tyissii ei koeta
tiyttymysti
n =268, 18.8 %

4. Laajasti tyon
tiyttymysti kokevat
n=416,29.2 %

Bonferroni korjatut keskiniiset
vertailut viihintiiin

KA (KH) KA (KH) KA (KH) KA (KH) F(dfl,df2) Pp-arve 7’ merkitsevyystasollap <.05

Perustarpeet 4.03 (.61) 3.59 (.67) 3.10(.77) 4.36 (.54) 240.62 (3,1426) <.001 .34 4>1,2,3;3<1,2;2<1
Uramenestys 2.43(.77) 2.33(.67) 1.55 (.54) 3.67(.73) 570.20 (3, 1426) <.001 .55 4>1,2,3;3<1,2

Osaaminen 3.27(.56) 3.59 (.49) 2.49 (.57) 437 (47) 745.90 (3, 1426) <.001 .61 4>1,2,3;3<1,2;2>1
Itsendisyys 3.72(.67) 3.51 (.64) 2.37(.74) 4.37(.55) 534.07 (3. 1426) <.001 .53 4>1,2,3;3<1,2;2<1
Yksilollisyys 3.10 (.59) 3.63 (.50) 2.42 (.60) 434 (.51) 755.06 (3, 1426) <.001 .61 4>1,2,3;3<1,2;2>1
Yhteisollisyys 2.86 (.63) 3.83 (49) 2.85 (.80) 4.24 (.56) 461.75(3,1426) <.001 .49 4>1,2,3;3<1,2;2>1
Hyvin tekeminen 2.68 (.61) 3.62 (.56) 2.44 (.68) 4.04 (.61) 525.12(3,1426) <.001 .53 4>1,2,3;3<1,2;2>1
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Ammattistatuksen osalta khiin nelidtesti [x* (9) = 286.21, p < .001] osoitti, etti profiilissa
‘yhteisOkeskeisyys tydssa ei tdyty’ oli odotettua vihemman tyontekijoitd (sov. jadnnds =
-4.9) ja asiantuntijoita (sov. jaddnnos = -5.1) sekd odotettua enemmén erityisasiantuntijoita
(sov. jddnnds = 7.9). ‘Tyon tayttymyksid keskitasoisesti kokevien’ profiilissa oli odotet-
tua vihemman johtajia/esihenkilitd (sov. jadnnos = -4.0) ja odotettua enemmain tyonte-
kijoitéd (sov. jadnnds = 4.6). Profiilissa ‘ty0ssé ei koeta tidyttymystd’ oli odotettua vihem-
maén erityisasiantuntijoita (sov. jadnnds = -4.2) ja johtajia/esihenkil6itd (sov. jadnnds = -
6.5), mutta odotettua enemman tyOntekijoita (sov. jadnnods = 4.8) ja asiantuntijoita (sov.
jaannos = 8.7). ‘Laajasti tyon tayttymyksid kokevien’ profiilissa oli odotettua vihemmaén
tyontekijoitd (sov. jaddnnds = -4.4) ja asiantuntijoita (sov. jddnnds = -5.8) sekd odotettua
enemman johtajia/esihenkilGitéd (sov. jadnnds = 10.8).

Taloudellisen tilanteen osalta varianssianalyysi [F (3, 1426) = 55.54, p. < .001]
osoitti, ettd profiileissa ‘yhteisokeskeisyys tyossi ei tiyty’ (KA =4.06, KH = .68) ja ‘laa-
jasti tyon tdyttymyksid kokevat’ (K4 = 4.21, KH = .76) taloudellinen tilanne arvioitiin
paremmaksi, kuin profiileissa ‘tyon tdyttymyksid keskitasoisesti kokevat’ (KA =3.74, KH
=.80) ja ‘ty0ssi ei koeta tayttymystd’ (K4 = 3.46, KH = 1.02). Liséksi profiilissa ‘tyossi
ei koeta tdyttymystd’ taloudellinen tilanne arvioitiin tiukemmaksi kuin profiilissa ‘tyon
tayttymyksid keskitasoisesti kokevat’. Profiilit erosivat toisistaan viikoittaisen tydtunti-
madrdn [F (3, 1426) = 15.37, p <.001] osalta siten, ettd profiilissa ‘tyOssi ei koeta tdyt-
tymystd’ tuntiméérd oli matalampi (KA = 36.39, KH = 8.18) kuin kaikissa muissa profii-
leissa. Profiilissa ‘laajasti tyon tdyttymyksid kokevat’ tuntimééré arvioitiin muita profii-
leja korkeammaksi (K4 = 40.01, KH = 6.51), paitsi profiiliin ‘yhteisokeskeisyys tydssé
ei tdyty’ verrattuna vastaavaa eroa ei ollut. Mydskéén profiilien ‘yhteisdkeskeisyys tyossd
el tdyty’ ja ‘tyon tiyttymyksid keskitasoisesti kokevat’ vililld ei ollut tilastollisesti mer-

kitsevii eroja.

3.4 Tyon merkitysten ja tiyttymysten profiilien viliset erot tyon vaatimuk-
sissa ja voimavaroissa seki negatiivisessa ja positiivisessa affektiivisuu-

dessa

Kovarianssianalyysin tulokset koskien tyon merkitysten profiilien vélisid eroja tyon vaa-
timuksissa ja voimavaroissa sekd negatiivisessa ja positiivisessa affektiivisuudessa on

esitetty Taulukossa 4. Tulokset osoittivat, ettd tyon merkitysten profiilit eivét eronneet
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toisistaan ty0n vaatimusten ja voimavarojen osalta, mutta erosivat toisistaan tilastollisesti
merkitsevasti positiivisen affektiivisuuden ja negatiivisen affektiivisuuden osalta. Erot
eivit kuitenkaan olleet mittavia, minki osoittivat kovarianssianalyysin n?-arvot (vrt. Ellis,
2010). Profiilien keskindinen parivertailu Bonferroni -korjausta kdyttden ja vdhintdin
merkitsevyystasolla p <.05 eroja tulkiten osoitti, etti kaikkia muita profiileita korkeampi
positiivinen affektiivisuus oli profiilissa ‘tydltd paljon odottavat’. Profiileissa ‘perustar-
peet tydssa tarkeintd’ ja ‘perustarpeet tydssd véhiten tarkeintd’ positiivinen affektiivisuus
oli korkeampaa kuin profiilissa ‘ty6ltd vihén odottavat’. Liséksi profiilissa ‘tyoltd vahan
odottavat’ negatiivinen affektiivisuus oli korkeampaa kuin profiilissa ‘perustarpeet tydssi
vihiten tarkeintd’.

Toisin kuin tydn merkitysten profiileissa, tyon tiyttymysten profiilien kovarianssi-
analyysin tulokset osoittivat, ettd tyon tdyttymysten profiilit erosivat toisistaan jokaisen
padmuuttujan osalta. TyOn tidyttymysten profiilien véliset erot tyon vaatimuksissa ja voi-
mavaroissa seki negatiivisessa ja positiivisessa affektiivisuudessa on esitetty Taulukossa
5. Ty6n vaatimuksilla ja voimavaroilla voidaan todeta olleen merkitystd, mutta erityisen
voimakas merkitys oli positiivisella affektiivisuudella [F (3, 1426) = 119.10, p < .001, »°
=.20]. Tyon vaatimukset koettiin kaikkiin muihin profiileihin verrattuna korkeimmiksi
profiilissa ‘tydssi ei koeta tdyttymysti’ ja matalimmaksi tyon vaatimukset koettiin pro-
fiilissa ‘laajasti tyon tdyttymyksid kokevat’. Tyon voimavarat koettiin kaikkiin muihin
profiileihin verrattuna korkeimmiksi profiilissa ‘laajasti tyon tayttymyksid kokevat’ ja
matalimmiksi profiilissa ‘tydssd ei koeta tdyttymystd’. Myos profiilien ‘yhteisokeskei-
syys tyOssd ei tdyty’ ja ‘tyon tdyttymyksia keskitasoisesti kokevat’ vélilla ol tilastollisesti
merkitsevd ero, siten ettd ndistd ensimmadisessd profiilissa voimavarat koettiin jalkim-
miistd matalammiksi.

Positiivinen affektiivisuus oli korkeinta profiilissa ‘laajasti tyon tiyttymyksid ko-
kevat’ ja matalinta profiilissa ‘tydssa ei koeta tdyttymystd’. Myos profiilit ‘yhteisokes-
keisyys tyOssd ei tiyty’ ja ‘tyon tdyttymyksid keskitasoisesti kokevat’ erosivat toisistaan
tilastollisesti merkitsevisti niin, ettd profiilissa ‘tyon tdyttymyksié keskitasoisesti koke-
vat’ positiivinen affektiivisuus oli korkeampi kuin profiilissa ‘yhteisokeskeisyys tydssd
el tayty’. Negatiivinen affektiivisuus oli kaikkiin muihin profiileihin verrattuna matalinta
profiilissa ‘laajasti tyon tayttymyksid kokevat’. Lisdksi profiilissa ‘tyon tdyttymyksié kes-
kitasoisesti kokevat’ negatiivinen affektiivisuus oli matalampi kuin profiileissa ‘yhteiso-

keskeisyys tyOssd ei tdyty’ ja ‘ty0dssd ei koeta tdyttymysta’.
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TAULUKKO 4. Tyon merkitysten profiilien keskiarvot (KA) ja keskihajonnat (KH) suhteessa tyon vaatimuksiin, tyon voimavaroihin seka posi-

tiiviseen ja negatiiviseen affektiivisuuteen.

1. Tyélti paljon 2. Perustarpeet tybssi 3. Tydlti viihdin 4. Perustarpeet tydssi
odottavat tirkeinti odottavat viihiten tirkeinti . Lo
Bonferroni korjatut keskiniiiset
n =399 (28 %) n=476(33.4 %) n =248 (17.4 %) n=2304(21.3 %) vertailut vihintiin
KA (KH) KA (KH) KA (KH) KA (KH) F (df1,df2) p-arvo % : merkitsevyystasolla p < .05
Tyén vaatimukset* 2.96 (.03) 2.93 (.05) 2.91 (.06) 2.99 (.06) 43(3,1426) 734 .00 -
Tyin voimavarat” 3.05 (.05) 3.00 (.05) 2.87 (.06) 2.90 (.06) 2.38(3,1426) 068 .01 .
Positiivinen affektiivisuus® 3.88(.03) 3.62(.03) 3.43 (.04) 3.68 (.04) 27.77 (3,1426) <.001 .06 1>2,3,4,2>3;4>3
Negatiivinen affektiivisuus’ 2.47 (.04) 2.39 (.04) 2.55(.05) 2.37(.05) 3.31(3.1426) .019 .01 3>4

* Ammattistatus, tydskentelyvuodet ja viikkotuntiméiri kontrolloitu
® Taloudellinen tilanne ja viitkkotuntimiiri kontrolloitu
“ Sukupuoli ja taloudellinen tilanne kontrolloitu

“ Ika, tydskentelyvuodet ja taloudellinen tilanne kontrolloitu
Lihavoinnilla on merkitty kunkin ilmién korkein ja alleviivauksella alhaisin keskiarvo.

TAULUKKO 5. Tyon tdyttymysten profiilien keskiarvot (KA) ja keskihajonnat (KH) suhteessa tyon vaatimuksiin, tydon voimavaroihin seka posi-

tiiviseen ja negatiiviseen affektiivisuuteen.

1. Yhteisokeskeisyys 2. Tyin tiyttymyksii 3. Tydissi ei koeta

4. Laajasti tyon

tvissi ei tiyty keskitasoisesti kokevat tiyvttymysti tiyttymyksii kokevat . " i
' T Bonferroni korjatut keskiniiset
n =294 (20.6 %) n =449 (31.5 %) n =268 (18.8 %) n=416(29.2 %) vertailut viihintiiin
KA (KH) KA (KH) KA (KH) KA (KH) F (df1,df2) p-arve n : merkitsevyystasolla p < .05
Tyén vaatimukset” 3.00 (.06) 3.03 (.05) 3.27(.06) 2.61(.05) 25.41 (3, 1426) <.001 .05 4<1,2,3:3>1,2
Tyon voimavarat’ 2.77 (.06) 3.05(.04) 2.34(.06) 3.43(.05) 74.33 (3, 1426) <.001 .14 451,2,3:3<1,2;2>1
Positiivinen affektiivisuus® 3.43(.03) 3.78 (.03) 3.23(.04) 4.02(.03) 119.10 (3, 1426) <.001 .20 4>1,2,33<1,2;:2>1
Negatiivinen affektiivisuus® 2.63 (.04) 2.34 (.04) 2.78 (.05) 2.18 (.04) 41.22 (3, 1426) <.001 .08 4<1,2,3;3>2;2<1

* Ammattistatus, tydskentelyvuodet ja viikkotuntimiiri kontrolloitu
® Taloudellinen tilanne Ja vilkkotuntimiiiri kontrolloitu
“ Sukupuoli ja taloudellinen tilanne kontrolloitu

41k, tydskentelyvuodet ja taloudellinen tilanne kontrolloitu
Lihavoinnilla on merkitty kunkin ilmién korkein ja alleviivauksella alhaisin keskiarvo.
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4 POHDINTA

Tutkimuksemme tavoitteena oli selvittdd, millaisia tyon merkitysten ja tdyttymysten pro-
fiileja suomalaisessa tyovaestossd esiintyy ja miten tillaiset kokemusprofiilit ovat yhtey-
dessd tyon vaatimuksiin ja voimavaroihin sekd yksilon ominaisuuksista positiiviseen ja
negatiiviseen affektiivisuuteen. Tutkimuksemme syventdd ymmaérrystéd tyon merkityksel-
lisyyden kokemisen ilmidsté tuottamalla tietoa siitd, miten tyon merkitysten ja tayttymys-
ten profiilit olivat yhteydessd tyon vaatimuksiin, tydn voimavaroihin, positiiviseen ja ne-
gatiiviseen affektiivisuuteen sekd miten tarkastellut taustatekijét olivat yhteydessa profii-
lien muotoutumiseen. Tutkimus tuottaa lisdtietoa my0s tyon merkityksellisyyden koke-
misen moniulotteisuudesta tarkastelemalla muodostuneita profiileja seké tyon merkitys-

ten, eli sille asetettujen odotusten, ettd niiden tdyttymysten ndkokulmasta.

4.1 Tyon merkitysten profiilit ja niiden yhteydet tyon vaatimuksiin ja voima-

varoihin seki yksilon ominaisuuksiin

Ensimmadiseen tutkimuskysymykseen liittyen aineistossa oli havaittavissa nelja teoreetti-
sesti ja sisallollisesti mielekistd sekéd keskendén erilaista tydon merkitysten profiilia. En-
simmadiseen tyon merkitysten profiiliin ’ty6ltd paljon odottavat’ sijoittuneilla kaikki tyon
merkitykset olivat keskiméadrdistd tdrkedmpid. Aiempaan tutkimuskirjallisuuteen (Duffy
ym., 2012; Peterson ym., 2017; Rantanen ym., 2022) néhden téllaisen profiilin 16ytymi-
nen oli odotettua. Toisen tutkimuskysymyksen osalta tissd profiilissa positiivinen af-
fektiivisuus oli kaikkia muita profiileja korkeammalla tasolla, mutta muuten profiili ei
eronnut pddmuuttujien osalta muista profiileista. Korkean positiivisen affektin tiedetién
johtavan innokkuuteen (Hosie & Sevastos, 2010) ja tdmén profiilin mukaan vaikuttaisi
siltd, ettd se yhdistyy my0s korkeampiin odotuksiin ty6td kohtaan. Sutelan ym. (2019)
havaintoa tukien tdhdn profiiliin kuuluvat olivat tyypillisemmin naisia kuin miehid,
vaikka molempia profiilissa oli. Tulostemme mukaan naiset siis tuntuvat odottavan tyoltd
enemman ja monipuolisemmin asioita miehiin verrattuna.

Aiemman tutkimustiedon luomien odotusten mukaisesti 10ydettiin toinen profiili
‘perustarpeet tyossa tdrkeintd’, jossa muihin tyon merkityksiin verrattuna korostuivat pe-
rustarpeet tyon ulkoisena motivaatiotekijédnd (Deci ym., 2017; Haavisto, 2019; Peterson

ym., 2019; Rantanen ym., 2022; Wrzesniewski ym., 1997). Perustarpeet ovat monissa
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muissa tyon merkityksellisyyden mittareissa ja késitteellistyksissd saaneet jokseenkin vé-
hin huomiota (Lips-Wiersma & Wright, 2012; Steger ym., 2012), mutta téllaisen profiilin
16ytyminen kuitenkin vahvistaa Rantasen ym. (2022) ndkemysta siitd, ettd ne ovat erityi-
sen tirkeitd tyon merkityksid osalle suomalaisista. Haaviston (2019) ja Petersonin (2017)
havaintoja tukien profiiliin kuului enemmén iéltdén nuorempia kuin vanhempia vastaajia.
Lisédksi Rosson ym. (2010) havaintoa tukien téssa profiilissa oli odotettua enemmaén tyon-
tekij6itd, mutta vastoin Sutelan ym. (2019) tuloksia, miesten osuus ei korostunut tassi
profiilissa.

Kolmanteen profiiliin ’ty6ltd vihin odottavat’ sijoittuneet kokivat kaikki tyon mer-
kitykset selvisti vihemmain tarkeiksi koko vastaajajoukkoon verrattuna. Myds téllaisen
profiilin 16ytymisen voidaan tulkita olevan linjassa aiemman tiedon (Duffy ym., 2012;
Rantanen ym., 2022) kanssa ja pidimmekin mahdollisena sitd, ettd osa ihmisistd odottaa
tyoltd vahemmain kuin toiset. Tahédn profiiliin kuuluvilla positiivinen affektiivisuus oli
kaikkia muita profiileja matalammalla tasolla ja negatiivinen affektiivisuus korkeampaa
kuin profiilissa *perustarpeet tyossd vihiten tarkeintd’. Ensimmadisessd merkitysten pro-
fiilissa ‘ty06ltd paljon odottavat’ korkea positiivinen affektiivisuus ndyttda yhdistyvén kor-
keampiin odotuksiin ty6ti kohtaan, joten on johdonmukaista, ettd tdssd kolmannessa pro-
fiilissa ‘tyoltd vdhidn odottavat’ matala positiivinen affektiivisuus johtaa vihéisiin odo-
tuksiin.

Neljattd profiilia ’perustarpeet tydssd vihiten tirkeintd’ kuvasi suhteessa muihin
profiileihin melko korkea positiivinen affektiivisuus sekd matalin negatiivinen affektiivi-
suus. Tatd affektiivisten kokemustaipumusten yhdistelméa voidaan pitdd suotuisana tyo-
eldméédn sopeutumisen ja siind menestymisen kannalta (Connolly & Wiswevaran, 2000;
Hosie & Sevastos, 2010; Mikikangas, Feldt, Huhtala & Hyvonen, 2017). Téhén profiiliin
kuuluikin odotettua enemmén erityisasiantuntijoita ja johtajia/esihenkilditd, mika on lin-
jassa Haaviston (2019) ja Sutelan ym. (2019) kanssa, joiden mukaan ei-rahalliset tyon
merkitykset korostuvat korkeakoulutetuilla ja hyviosaisemmassa sosioekonomisessa ase-
massa olevilla. Onkin mahdollista, ettd korkeammassa asemassa olevilla perustarpeiden
merkitys on pienempi niiden jo tdytyttya.

Aiemmin on todettu ithmisten kokevan tyon merkityksid eri tavoin sekd maéralli-
sesti ettd siséllollisesti (Rantanen ym., 2022) ja tutkimustiedon perusteella (Martela &
Pessi, 2018; Rantanen ym., 2022; Rosso ym., 2010) pidimme mahdollisena, ettd tyon

merkityksistd muodostuisi erilaisia kokemusprofiileita yksildiden vélilld, miké toteutui.
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Tyo6n merkityksellisyyden ldhteiden nelikentdstd (Rantanen ym., 2022) kumpuavat teo-
reettisesti ihmisille tdrkedt merkitykset ja timén tutkimuksen myoti saimmekin lisdtietoa
siitd, miten ndma eri ilmidt yhdistyvét ihmisten kokemuksissa. Odotusten vastaisesti yk-
sittdiset merkitykset eivét perustarpeita lukuun ottamatta erotelleet tyon merkitysten pro-
fiileita toisistaan, vaan merkitykset arvotettiin keskenddan melko samanarvoisiksi, mutta
niiden voimakkuus vaihteli profiilien vlilla.

Kokonaisuudessaan suhteessa tyon merkityksellisyyden ldhteiden teoreettisiin vii-
tekehyksiin (Deci ym., 2017; Rantanen ym., 2022; Rantanen ym., 2023a; Rosso ym.,
2010; Lips-Wiersma & Wright, 2012; Martela & Riekki, 2018) kiinnostavaa oli, ettd 16y-
dettyjd tyon merkitysten profiileja ei selkeésti erotellut siséisten ja ulkoisten motivaa-
tiotekijoiden tai yksilo- ja yhteisokeskeisten merkitysten korostuminen. Ulkoisista moti-
vaatiotekijOistd vain perustarpeet korostuivat tirkeydeltdin toisistaan vastakkaisina kah-
dessa profiilissa erottaen niitd profiileja toisistaan. On kuitenkin hyvd muistaa, ettd
vaikka klusterianalyysi on henkilokeskeinen menetelmai, niin analyysimenetelméni se et-
sii yhtéldisyyksid yksiloiden kokemuksissa keskiarvoistaen aineiston sisdisten ryhmien
jasenten keskindisid kokemuksia. Tdysin yksilokohtaiset merkitysprofiilit heijastavat hy-
vin todennékoisesti enemmin TMT-kyselyn mittaamien merkitysten osa-alueiden eroja.

Mitkéan tyon merkitysten profiilit eivdt eronneet tilastollisesti merkitsevasti toisis-
taan tyOn vaatimusten ja voimavarojen osalta. Tdtd voidaan pitdd kuitenkin jokseenkin
odotettuna tuloksena, silld tyon merkitykset ovat yksilon sisdisid toiveita ja odotuksia
yleisesti ty6td kohtaan (Peterson ym., 2017, 2019), joihin ympéristd ja sen tarjoamat mah-
dollisuudet eivit vilttamattd vaikuta. Yksilon ominaisuuksien ndkokulmasta positiivinen
ja negatiivinen affektiivisuus kuitenkin erottelivat tyon merkitysten profiileita tilastolli-
sesti merkitsevésti. Vaikuttaakin siltd, ettd tydolojen sijaan yksilolle ominaisella tunne-

reagointitavalla on yhteys sithen, millaisia asioita ja kuinka paljon ty6ltd odotetaan.

4.2 Tyon tiyttymysten profiilit ja niiden yhteydet tyon vaatimuksiin ja voi-

mavaroihin seké yksilon ominaisuuksiin

Tyon tdyttymyksilld tarkoitetaan sitd, miten hyvin tyo tiyttda sille asetetut odotukset eli
merkitykset (Peterson ym., 2017) ja tyon merkityksellisyys syntyy siitd kokemuksesta,
kun tydlle asetetut odotukset ja merkitykset tayttyvét (Blustein ym., 2023, Konsti ym.,

2023). Ensimmadiseen tutkimuskysymykseen ndhden aineistossa oli havaittavissa myos
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tyon tdyttymysten osalta yhteensé neljd teoreettisesti ja sisdllollisesti erilaista kokemus-
profiilia. Tyon tiyttymysten ensimmaéisessad profiilissa ‘yhteisokeskeisyys tyOssa ei tdyty’
ja toisessa profiilissa ‘tyon tdyttymyksid keskitasoisesti kokevat’ TMT-kyselyn osa-alu-
eiden mukaiset tyon tdyttymykset koettiin pitkélti keskiarvon mukaisesti, mutta niitd
erotti selkeimmin se, ettd ensimmaisessd profiilissa yhteisollisyys ja hyvén tekeminen
jaivit keskiarvon alapuolelle. Profiiliin ‘yhteisokeskeisyys tyossa ei tdyty’ kuuluikin odo-
tettua enemman erityisasiantuntijoita, joiden ty0 on melko usein itsendistd, miké sopii
yhteen Rantasen ym. (2022) esittelemin tyon merkityksellisyyden ldhteiden nelikenttddn,
jossa yksilollisyys ja osaaminen korostuvat vastakkaisina merkityksellisyyttd luovina alu-
eina yhteisollisyydelle ja hyvan tekemiselle tydssd. Toiseen profiiliin ‘tyon tdyttymyksid
keskitasoisesti kokevat’ kuului odotettua enemmén tyontekijoitd, minkd voidaan katsoa
Lyly-Yrjindisen (2023) ja Sutelan ym. (2019) mukaisesti olevan odotettua, silld asema
tyoeldmaissé on yhteydessi tyon merkityksellisyyden kokemiseen.

Kolmanteen profiiliin ‘tydssé ei koeta tdyttymystd’ kuuluvilla vastaajilla tyon voi-
mavarat ja positiivinen affektiivisuus olivat kaikkiin muihin profiileihin verrattuna mata-
limpia, mitkd voivat aiempien tutkimusten (Lysova ym., 2019; Seppidld & Hakanen,
2017) mukaisesti osaltaan selittdd sitd, miksei tyon tdyttymysti koeta. Profiiliin kuuluvat
kokivat negatiivisen affektiivisuuden kaikista korkeimpana, miké sopii yhteen aiemman
tutkimustiedon kanssa (Judge ym., 2002; Lips-Wiersma ym., 2016; Mikikangas, Feldt,
Huhtala & Hyvonen, 2017; Woods & Sofat, 2013) ja vastasi odotuksiamme. Lysovan ym.
(2019) tuloksia tukien profiiliin kuuluvat kokivat taloustilanteensa kaikkiin muihin pro-
fiileihin verrattuna heikoimmaksi. Kokonaisuudessaan tuloksemme piirtdvat kuvaa ta-
mén profiilin mahdollisesta huono-osaisuudesta suhteessa muihin profiileihin. Tamén
mukaisesti Rantanen ym. (2024) ovat havainneet, ettd niilld tyontekij6illd, joilla tyon mer-
kitykset jaavét tayttyméttd, tyOurat eivit ole yhta kestavid. Profiilissa oli myds enemmén
naisia, miké voisi yhdistettynd tyon merkitysten profiilin ‘ty6ltd paljon odottavat’ havain-
toihin kertoa siité, etté jos ty0ltd odottaa paljon, on tiyttymyksid vaikeampi saavuttaa.

Neljanteen profiiliin ‘laajasti tyon tdyttymyksid kokevat’ kuuluvat vastaajat kokivat
tyon voimavarat muihin profiileihin verrattuna korkeimmiksi ja samanaikaisesti tyon vaa-
timukset muita profiileita matalimmiksi. Aiemmat tutkimukset tukevat téllaisen profiilin
muodostumista, silld tydssd koetuilla voimavaroilla on havaittu olevan yhteys tyon mer-
kityksellisyyden kokemiseen (Albrecht ym., 2021; Hackman & Oldham 1976; Lips-
Wiersma ym., 2022; Lysova ym., 2019). Lisdksi neljannessd profiilissa yhdistyivit kor-

keimman positiivisen affektiivisuuden ja matalimman negatiivisuuden affektiivisuuden
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kokeminen, mitkd ovat jo aiemmin liitetty korkeaan tyon merkityksellisyyteen (Allan
ym., 2019; Lips-Wiersma, 2023; Lysova ym., 2019). Lips-Wiersman ym. (2016) ja Ran-
tanen ym. (2023a) tulosten mukaisesti profiiliin kuului myos odotettua enemmaén johta-
jia/esimiehid. Johtajan asemassa tyOskentelevilld voidaan ajatella olevan mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyohonsi, milld tiedetddn olevan suora ja positiivinen yhteys merkityk-
selliseen tyohon (Albrecht ym., 2021; Lysova ym., 2019). Profiiliin ‘laajasti tyon tiytty-
myksid kokevat’ kuuluvat vastaajat ilmoittivat viikoittaiset tyotuntimééransa korkeim-
miksi, mikd voinee liittyd siihen, ettd tydmaiira ja aikapaine voidaan kokea motivoivina
haastevaatimuksina (Crawford ym., 2010; Mauno ym., 2019) ja toisaalta se voi kuvata
tyon imun ilmiota.

Kaikilla pddmuuttujilla oli yhteys tyon tdyttymysten profiilien muodostumiseen,
mutta niitd selittivit voimakkaimmin affektiivisuuden ja tydolojen myonteiset puolet eli
positiivinen affektiivisuus ja tyon voimavarat. Korkeimmat tyon voimavarat ndyttavét
olevan yhteydessé tayttymyksen kokemiseen laajasti, kun taas matalammat tyon voima-
varat vaikuttavat olevan yhteydessa siithen, ettei ty0ssé koeta tdyttymystd. Tdmédn kanssa
johdonmukaisesti myds matalammat tyon vaatimukset ndyttavét liittyvén tyon tdyttymys-
ten kokemiseen kokonaisvaltaisesti, kun taas korkeat tyon vaatimukset néyttavat liittyvén
sithen, ettei ty0sséd koeta tdyttymysti. Kuitenkin tyon merkitysten tapaan affektiivisuus
oli tydoloja vahvemmin yhteydessd myds tyon tdyttymyksiin. Korkea positiivinen af-
fektiivisuus ja matala negatiivinen affektiivisuus liittyivét laajaan tyon tdyttymysten ko-
kemiseen, kun taas korkea negatiivinen affektiivisuus ja matala positiivinen affektiivisuus
yhdistyivét odotusten heikompaan tiyttymiseen. Korkea positiivinen affektiivisuus ja
matala negatiivinen affektiivisuus antavat yhdistelméni suotuisan yksilon persoonalli-
suuteen ja temperamenttiin liittyvédn pohjan sopeutua ja parjétd tydeldmassd (Connolly &
Viswevaran, 2000; Hosie & Sevastos, 2010; Judge ym., 2002; Lysova ym., 2019; Maki-
kangas, Feldt, Huhtala & Hyvdnen, 2017). Néin ollen niin tyon merkityksellisyyden kuin
muussakin tydeldmén tutkimuksessa on tdrkedd huomioida tyontekijan kokemusmaail-

maan vaikuttavina tekijoind niin tydolot kuin yksilon taipumuksetkin.

4.3 Tutkimuksen vahvuudet ja rajoitukset

Tutkimuksen yhtend vahvuutena on suhteellisen suuri aineisto (n = 1427) ja se, etté toi-

mialueittain tarkasteltuna aineisto edustaa useita tydeldamésektoreita. Aineistossa on kui-
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tenkin yliedustettuina korkeakoulutetut ja naiset, eikd aineistoon kuulu esimerkiksi luo-
vien alojen ammattilaisia, kuten muusikoita, mika heikentdd yleistettavyyttd koko suo-
malaiseen tydviestoon. Tutkimuksen vahvuutena voidaan pitdd myos sitd, ettd kdytetyt
mittarit olivat reliaabeleja Cronbachin alfojen ollessa riittavélla tasolla lukuun ottamatta
tyon voimavaroja, joiden reliabiliteetti oli alhaisempi (a = .60) (ks. Metsdmuuronen,
2003). Mittari soveltui kuitenkin siséllollisesti tutkimukseen, joten sen kdyttdminen ana-
lyyseissa oli perusteltua.

Samanaikaisesti tutkimuksen vahvuutena ja rajoituksena on, ettei tyon merkityk-
sien ja tdyttymyksen profiileita ole aikaisemmin tutkittu. Toisaalta tutkimuksemme tuo
lisdtietoa tyon merkityksellisyyden tutkimuskentdlle, mutta nyt muodostettuja profiileja
ei voida sellaisenaan suoraan verrata mihinkdan aikaisempiin tuloksiin, mink& vuoksi te-
kemidmme havaintoja voidaan kiyttd4 vain suuntaa antavina.

Analyysimenetelménd kdyttaimadmme klusterianalyysin heikkoutena voidaan pitda
sitd, ettd sithen liittyva teoria ei ole kovin jisentynyttd ja menettelyyn ei ole tarkkaa ra-
kennetta tai ohjetta, vaan se perustuu tutkijan parhaaseen harkintaan (Nummenmaa,
2009). Paitos klusteriratkaisuista perustuikin omaan arvioomme ratkaisujen teoreettisesta
ja tulkinnallisesta mielekkyydesté, misti johtuen on mahdollista, ettd toiset tutkijat voisi-
vat paityd jakamaan aineiston tdstd tutkimuksesta eroaviin ryhmittelyihin esimerkiksi
klustereiden méarén osalta. Klusteriratkaisujamme tukee kuitenkin se, ettd profiilien omi-
naispiirteet ovat yhteensopivia aikaisemman tutkimustiedon kanssa, vaikka vastaavia
profiileita ei olekaan aiemmin tutkittu.

Henkildsuuntautuneen ldhestymistavan voidaan todeta sopineen hyvin tutkimuk-
seemme, jonka ytimessd oli aineiston sisdisten ryhmien etsiminen ja ryhmien erojen tar-
kastelu (Wang ym., 2013). Tutkimus antaa nikemyksemme mukaan ensimmaisté kertaa
tietoa siitd, miten sekd erilaiset tydon merkitysten ettd tdyttymysten osa-alueet yhdistyvit
thmisissd muodostaen ndiden pohjalta erilaisia kokemusprofiileja. Verrattuna moniin ai-
kaisempiin tyon merkityksellisyyden tutkimuksiin tdmén tutkimuksen vahvuutena voi-
daankin pitdd sitd, ettd tyon merkityksellisyyttd tarkastellaan moniosa-alueisesti TMT-
kyselyn seitsemén eri osa-alueen kautta ja ettd tyon merkityksellisyys ymmarretddn mo-
niulotteisena ilmiond, minka tirkeyttd korostetaan merkityksellisyystutkijoiden keskuu-
dessa (Allan ym., 2019; Lips-Wiersma ym., 2022; Lysova ym., 2019; Rantanen ym.,
2023; 2024).
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4.4 Jatkotutkimusehdotukset ja sovellusehdotukset

Tulevaisuudessa vastaavaa tutkimusta tehdessé olisi tdrked huomioida vield tatd tutki-
musta paremmin erilaisia toimialoja seké eri ammattiasemassa olevia ja sukupuolia tasai-
semmin edustava aineisto, jotta voitaisiin tehdd nykyistd vahvempia johtopaitoksid kos-
kien koko suomalaista tyovédestod. Pitkittdistutkimuksen avulla voitaisiin seurata tyon
merkitysten ja tdyttymysten mahdollista vaihtelua ldpi tyduran. Sen avulla voitaisiin
myos tarkastella affektiivisuuden mahdollista vaikutusta tyon merkitysten ja tdyttymys-
ten kokemuksiin tyduran eri vaiheissa. Tyon merkitysten ja tdyttymysten profiileja olisi
kiinnostava tutkia myds eri maissa ja vertailla ilmenevitko ne samanlaisina vai erilaisina
kulttuurisesta kontekstista riippuen, esimerkiksi korostuuko niissé eri tavoin ulkoiset ja
sisdiset motivaatiotekijiat (Deci ym., 2017) tai yksilo- ja yhteisokeskeiset merkitykset
(Lips-Wiersma & Wright, 2012; Rantanen ym., 2022; Rantanen ym., 2023a; Rosso ym.,
2010). Tutkimus toimii hyodyllisend 1dhtokohtana tuleville tyon merkitysten ja taytty-
mysten kokemusten seké niiden profiilien tutkimuksille. Tulevaisuudessa tyon merkitys-
ten ja tdyttymysten profiilien tutkimusta olisi hyddyllistd toteuttaa myds muilla analyysi-
menetelmilld, silld tutkimusasetelmaa toistamalla ja erilaisia analyysimenetelmid, kuten
tilastolliseen mallintamiseen perustuvaa latenttia profiilianalyysid, kiyttamalla voitaisiin
ndille tuloksille saada vahvistusta.

Tyo6n merkityksellisyys on keskeistd tydmotivaation, tyohon sitoutumisen ja hyvin-
voinnin nikdkulmasta (Bailey ym., 2019; Hu & Hirch, 2017; Martela & Pessi, 2018;
Rosso ym. 2010) ja tyolle asetettujen merkitysten sekd niiden tdyttymysten tarkastelu laa-
jentaa ymmarrystd tyon merkityksellisyyden kokemisen kokonaisuudesta. Tyon merki-
tyksellisyyden ilmién moniulotteisuuden ymmirtdminen voi edesauttaa esimerkiksi tyon-
tekijan ja tyon yhteensopivuuden tarkastelua, jolloin tdmén tutkimuksen tuloksia voidaan
kiytannossd hyodyntdd esimerkiksi organisaatioissa tyShyvinvoinnin kartoittamisessa
sekd sen edistimisessi ja uraohjauksessa seki tydolojen mukauttamisessa. Tuloksia voi-
daan hyodyntdd kokonaisvaltaisesti tyOntekijoiden tyytyvéisyyden edistdmisessd, kun
ymmarretdédn, ettd konkreettisten tydolojen lisdksi tyontekijan kokemusmaailmaan vai-
kuttaa hdnen yksildlliset piirteensd ja taipumuksensa.

Tama tutkimus tdydentdd ymmarrystd tyon merkityksellisyyden kokemisesta to-
dentamalla aiempien tutkimusten olettamuksen (ks. esim. Martela & Pessi, 2018; Rosso
ym., 2010) siitd, ettd affektiivisuudella on hyvin olennainen yhteys tyon merkitykselli-

syyden kokemukseen tyon merkitysten ja tdyttymysten kautta. Tdma on ndkdkulma, jota
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on vihemmaén huomioitu tdhdnastisessa tyon merkityksellisyyden tutkimuskentissd. Yk-
silon piirteiden eli tyypillisten eldméintapahtumien ja nidin ollen myds tydtapahtumien
sekd -tilanteiden tulkintatapojen (Hosie & Sevastos, 2019; Metsédpelto & Feldt, 2009;
Watson & Clark, 1994; Watson & Tellegen, 1985) yhteys tyon merkityksellisyyden ko-
kemiseen on tdrked ndkdkulma nostaa keskusteluun, silld ulkoiset tekijit, kuten tydolot
tai johtamisen tavat, eivit yksindén selitd tyon merkityksellisyyden kokemista tyhjenté-

vasti.
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